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1 Einfuhrung und Hintergrund der vorliegenden
Studie

,Die Bestrebungen zur Erhéhung des Frauenanteils in hochqualifizierten techni-
schen Berufen setzen immer noch durchweg auf die ,Gleichmacher Qualifikation*
und weichen vor der Machtfrage im Geschlechterverhéltnis aus.” (Erlemann, 2002,
S. 41)

Der ungleiche Anteil an Frauen und Mannern in handwerklichen/technischen Berufen
ist ein beharrliches Phanomen. Geschlechterstereotype, die geschlechtsbezogene
Konnotation von Berufen und Berufsgruppen sowie durch Inszenierung von Ge-
schlechtszugehorigkeit gepragte Arbeitsumfelder stellen immer noch wirkmachtige
Barrieren dar, die einem Eintritt in eine Ausbildung oder einen Beruf im handwerklich-
technischen Feld von Frauen im Wege stehen. Diese Barrieren haben sich in den letz-
ten Jahrzehnten zwar etwas verschoben, hielten jedoch im Grofden und Ganzen den
Bemuihungen unterschiedlichster Akteurlnnen, die um deren Abbau bemuht waren,
stand.

Die Beharrlichkeit dieser Barrieren stellt aus unterschiedlichen Grinden ein gesell-
schaftliches Problem dar. Erstens — hierbei handelt es sich wohl um den in der Offent-
lichkeit am ausfuhrlichsten diskutierten Aspekt — kampfen 6sterreichische Unterneh-
men aus dem handwerklichen/technischen Feld mit einem Fachkraftemangel. ,\Weni-
ger Bewerber fiir Mint-Lehrstellen* titelte der Standard beispielsweise im Marz 2021".
Konkret bedeutet das fur oberdsterreichische Gewerbe- und Handwerksunternehmen,
dass 44% angeben ,sehr stark” und 31% ,eher stark® vom Fachkraftemangel betroffen
zu sein. Zum Zeitpunkt der Erhebung gaben 53% der teilnehmenden oberosterreichi-
schen Unternehmen an, Personal im Bereich Handwerksberufe zu suchen; 24% such-
ten nach Technikerlnnen in sonstigen Bereichen (Dornmayr & Rechberger, 2020). Bar-
rieren, die rund 50% der Osterreichischen Bevolkerung das Ergreifen der von den Un-
ternehmen stark nachgefragten Berufe erschweren, stellen ein Problem fur die Be-
triebe und ebenso fir die Bekdmpfung von Arbeitslosigkeit dar.

Zweitens ist die Beseitigung von auf Geschlecht basierenden Zugangsbarrieren zu be-
stimmten Ausbildungen und Berufen ein wichtiges gleichstellungspolitisches Thema,
welches im Kontext der Digitalisierung der Arbeitswelt weitere Relevanz erfahrt. Da es
Personen in technischen Berufen sind, welche die Digitalisierung maf3geblich mitge-
stalten, kdbnnen nur ausgewogene Teams zu einer ausgewogenen Gestaltung der Welt
von heute und morgen beitragen. Nur so kann die Digitalisierung auch zu mehr Gleich-
stellung beitragen — aktuell ist eine solche Entwicklung keineswegs in Stein gemeif3elt.

Drittens verscharft die emsig vorangetriebene Digitalisierung der Arbeitswelt das Prob-
lem des Fachkraftemangels noch einmal zusatzlich. 2021 fehlen in Oberdsterreich
7.200 IT-Spezialistinnen, was 30% des gesamtdsterreichischen Bedarfs an Fachper-
sonal aus diesem Bereich ausmacht. Fir Gesamtdsterreich fuhrt der Fachkrafteman-
gel im digitalisierungsrelevanten Bereich zu einem Wertschdpfungsverlust von 3,8 Mil-
liarden Euro?. Auch hier kann ein Abbau der oben dargestellten Barrieren einen Beitrag
zur Lésung des Problems darstellen.

' hitps://www.derstandard.at/story/2000125384272/weniger-bewerber-fuer-mint-lehrstellen , zuletzt abge-
rufen am 8.4.2021

2 Studie des iwi, zitiert unter: https://ubit-oesterreich.at/2021/01/14/corona-digitalisierungsboost-bringt-
zahlreiche-businesschancen/ , zuletzt abgerufen am 8.4.2021




Viertens stehen die genannten Barrieren auch der Schliellung des (unbereinigten)
Gender Pay Gaps im Weg. Osterreich wies im Jahr 2019 mit einem Wert 19,9% den
dritthéchsten Einkommensunterschied zwischen Frauen und Mannern in der Europai-
schen Union auf®. Dieser Gap hangt unter anderem mit der starken Arbeitsmarktseg-
regation zusammen; Manner sind haufiger in besser bezahlten Branchen und in Fih-
rungspositionen anzutreffen (Geisberger & Glaser, 2017). Der handwerklich-techni-
sche Bereich und hier im Speziellen die digitalisierungsrelevanten IT-Berufe stellen
einen solchen mannerdominierten Beschaftigungsbereich mit tendenziell hohen Ver-
dienstmdglichkeiten dar; ein Abbau der Barrieren flir Frauen zu diesen Berufen kann
also einen Beitrag zum Schlielen des Gender Pay Gaps leisten.

Vor diesem Hintergrund hat das AMS Oberésterreich eine Studie zur Wirksamkeit be-
stehender Mallnahmen und Programme zur Férderung von Frauen und Madchen in
technischen Berufen in Auftrag gegeben. Diese Auftragsvergabe hat die vorliegende
Studie zum Ergebnis, mit der dem AMS Oberdsterreich — und allen anderen interes-
sierten Akteurlnnen — eine wissenschaftliche Grundlage zur Bewertung bestehender
sowie Entwicklung neuer arbeitsmarktpolitischer Projekte mit dem Ziel der Begeiste-
rung (junger) Frauen fir den handwerklichen/technischen Bereich an die Hand gege-
ben wird. Bei der Erstellung der Studie wurden, im Sinne einer ganzheitlichen Bearbei-
tung des Themas, mdoglichst viele Akteurlnnengruppen in die Erhebung miteinbezo-
gen.

Die Studie beginnt mit einer Darstellung relevanter Daten zur aktuellen Situation der
Arbeitsmarkt- und Ausbildungssegregation in Osterreich und Oberésterreich (Kapitel
2). Der empirischen Erhebung ist eine ausfuhrliche Literaturrecherche vorangestellt, in
der erstens grundsatzlich erértert wird, wie die Segregation von Arbeitsmarkt und Aus-
bildungslandschaft zustande kommt (Kapitel 3), und zweitens konkret darauf einge-
gangen wird, wie sich unterschiedliche Barrieren fur junge Frauen in handwerkli-
chen/technischen Bereichen in den drei Interventionsfeldern Schule (Kapitel 5), AMS
(Kapitel 6) und Unternehmen (Kapitel 7) darstellen. Neben sich hieraus ableitenden
Handlungsempfehlungen fiir die jeweiligen Felder, werden zu jedem Bereich ausge-
wahlte Good-Practice-Beispiele beschrieben und anhand der Erkenntnisse aus der Li-
teratur bewertet. Diese Good-Practice-Darstellung kann als Quelle der Inspiration flir
zuklnftige Programme herangezogen werden.

Im Zuge des empirischen Teils der Studie wurden einerseits die relevanten Erfahrun-
gen des fur Programmplanung und Beratung zustandigen Personals des AMS Oberds-
terreich mit einem Online-Fragebogen erhoben (Kapitel 9). Andererseits wurden im
qualitativen Erhebungsschritt 13 Interviews gefiihrt und ein Workshop abgehalten (Ka-
pitel 10). Zu den Interviewteilnehmerlnnen zahlten Personen aus unterschiedlichen re-
levanten Bereichen (Berufsorientierungslehrkrafte, Leitungen von Ausbildungsange-
boten im handwerklich-technischen Bereich, Unternehmensvertreterinnen etc.); im
Rahmen des Workshops kamen junge Frauen, die sich zum Zeitpunkt der Erhebung
in einer handwerklichen/technischen Ausbildung befanden, zu Wort.

Die Erkenntnisse aus der Literaturrecherche sowie die Ergebnisse aus der Analyse
des umfangreichen Datenmaterials wurden schlieRlich kompakt in Handlungsempfeh-
lungen zusammengefasst und so flr die Anwendung durch das AMS, aber auch durch
andere Akteurlnnen, aufgearbeitet (Kapitel 11).

3 Quelle: eurostat, zuletzt abgerufen am 8.4.2021
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2 Frauen in technischen Ausbildungen und Be-
rufen: Ausgangssituation in Oberosterreich

Die ausgepragte horizontale und vertikale Segregation des Arbeitsmarktes ist bis
heute ein wesentliches Merkmal der geschlechtsbezogenen Ungleichheit auf dem 6s-
terreichischen Arbeitsmarkt. Diese Tatsache spiegelt sich in einer geschlechtsbezoge-
nen Zuordnung von typisch "mannlichen" oder "weiblichen" Berufen wider, die meist
mit ungleichen hierarchischen Positionen einhergeht. Wie Studien zeigen, ist diese
Geschlechtersegregation der Arbeitswelt in Osterreich besonders ausgepragt (Berg-
mann, Danzer, et al., 2017; Frisch, 2018; Kreimer et al., 2019). Konkret schlagt sich
diese Schieflage etwa in einem geringen Frauenanteil in technischen Ausbildungs- und
Berufsfeldern nieder bzw. umgekehrt in einem geringen Manneranteil beispielsweise
in Pflegeberufen.

Im Rahmen der vorliegenden Studie steht die Frage im Fokus, wie sich die Geschlech-
terverteilung in technischen Ausbildungen und Berufen gestaltet. Diese Darstellung
stellt zugleich die Ausgangssituation fur arbeitsmarktpolitische Projekte dar, die zur
Steigerung des Frauenanteils in technischen Berufen und Ausbildungen wirksam wer-
den wollen. Auf Basis der verfligbaren Daten wird im Folgenden ausgeflihrt, wie sich
die Situation in Osterreich und insbesondere in Oberdsterreich darstellt.

2.1 Frauenanteile an technischen Ausbildungen

Das o6sterreichische Ausbildungssystem ist durch relativ friihe Bildungsentscheidun-
gen gekennzeichnet. Nicht nur muss bereits in der 5. Schulstufe die Wahl fir eine all-
gemeinbildende héhere Schule oder Neue Mittelschule getroffen werden, vier Schul-
jahre spater kann bzw. in vielen Fallen muss auch eine noch deutlichere Weichenstel-
lung Richtung Berufsentscheidung getroffen werden: Bereits ab der 9. Schulstufe mus-
sen sich Jugendliche entscheiden, ob sie eine allgemeinbildende héhere Schule besu-
chen oder aber eine berufsbildende mittlere Schule, eine berufsbildende hdéhere
Schule oder eine Polytechnische Schule wahlen — letztere mit der Option, danach bei-
spielsweise eine Lehrausbildung zu absolvieren. Diese Notwendigkeit der frihen Ent-
scheidung flr eine bestimmte Ausbildungsrichtung ist im Kontext des Themas der vor-
liegenden Studie insofern problematisch, als dass vergleichende Studien auf den star-
ken Konnex zwischen (friiher) fachlicher Ausbildungswahl und spaterer Berufslauf-
bahn in Osterreich hinweisen (Kreimer et al., 2019).

Im Kontext der vorliegenden Studie interessiert die Bildungswahl, die in Richtung einer
technischen Ausbildungen getroffen wird (oder eben nicht getroffen wird). Eine solche
Entscheidung ist im Rahmen der Wahl spezifischer Typen berufsbildender mittlerer
Schulen, berufsbildender héherer Schulen, von Lehrausbildungen oder aber Studien-
richtungen maoglich.

Technisch-gewerbliche berufsbildende mittlere Schulen: Frauenanteil rund
12%

Um mit den berufsbildenden mittleren Schulen zu starten: Abbildung 1 zeigt, dass der
Anteil von jungen Frauen an technisch-gewerblichen mittleren Schulen in Oberdster-
reich 2010 bei 13,6% lag, 2015 bei 11% und 2019 bei 11,5% — somit gegenuber 2010



leicht gesunken ist und auch unter dem dsterreichweiten Durchschnitt von 20% bis
17% lag (auch hier kam es zu einer Abnahme der Frauenanteile, wenn auch von einem
etwas héherem Niveau ausgehend).

Zum Vergleich wurden auch der relativ ausgeglichene kaufmannische Ausbildungs-
zweig sowie der frauendominierte wirtschaftsberufliche Zweig angefihrt. Bei letzterem
hat in den letzten Jahren der Anteil der jungen Manner etwas zugenommen — aber
auch hier zeigt der Vergleich mit Gesamtosterreich, dass die berufliche Segregation in
Oberosterreich etwas ausgepragter ausfallt: Tendenziell ist der Anteil von jungen
Frauen in mannerdominierten Berufsfeldern héher und der Anteil von jungen Mannern
in frauendominierten Ausbildungen niedriger als in Gesamtésterreich.

Abbildung 1:  Frauenanteile an ausgewahlten Ausbildungszweigen mittlerer
Schulen in Oberdsterreich sowie Osterreich im Zeitverlauf
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Quelle: Schulstatistik, abgerufen tber Statistik Austria am 30.3.2021; eigene Berechnung und Darstellung

Technisch-gewerbliche berufsbildende hohere Schulen: Frauenanteil rund
26%

Ein etwas anderes Bild zeichnet sich fur die berufsbildenden héheren Schulen ab: Hier
ist der Anteil junger Frauen in technisch-gewerblichen Zweigen deutlich hoher als bei
den berufsbildenden mittleren Schulen: In Oberdsterreich lag der Frauenanteil 2010
bei 24,9%, 2015 bei 25,7% und 2019 bei 26,8% und ist somit gegeniber 2010 leicht



gestiegen. Osterreichweit liegen die entsprechenden Anteile dhnlich bzw. leicht iber
dem Anteil in Oberésterreich. Zudem kann festgestellt werden, dass der Frauenanteil
bei den hier zum Vergleich herangezogenen frauendominierten Ausbildungen Uber
dem &sterreichischen Durchschnitt liegt, wobei diesbeziglich im Zeitverlauf keine ,Be-
wegung” festgestellt werden kann.

Abbildung 2:  Frauenanteile an ausgewahlten Ausbildungszweigen hoherer
Schulen in Oberdsterreich sowie Osterreich im Zeitverlauf
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Quelle: Schulstatistik, abgerufen tber Statistik Austria am 30.3.2021; eigene Berechnung und Darstellung

Technisch-gewerbliche Berufsschulen: Frauenanteil rund 19% — technische
Lehrberufe werden kaum gewahlt

Die gewerblich-technischen Berufsschulen befinden sich punkto Frauenanteile im Mit-
telfeld zwischen mittlerer und héher Schulausbildung: Aus Abbildung 3 ist ersichtlich,
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dass der Frauenanteil in Oberdsterreich Uber die Jahre relativ konstant 19% betragt.
Auch hier ist der Anteil geringer als der entsprechende dsterreichweite Anteil.

Abbildung 3: Frauenanteile an ausgewahlten Zweigen der Berufsschule so-
wie Gesamt in Oberdsterreich und Osterreich im Zeitverlauf
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Quelle: Schulstatistik, abgerufen (iber Statistik Austria am 30.3.2021; eigene Berechnung und Darstellung

Sieht man sich die Verteilung auf die einzelnen Lehrberufe im Detail an — dies ist auf
Basis der Lehrlingsstatistik méglich — ergibt sich folgendes Bild: Wahrend bei den jun-
gen Mannern die Top-10-Lehrberufe, mit zwei Ausnahmen, alle dem technischen Be-
reich zuzuordnen sind, ist unter den Top-10-Lehrberufen der jungen Frauen nur ein
einziger diesem Bereich zuzuordnen: 44% der jungen Frauen machen in drei Berufs-
feldern ihre Lehre: Einzelhandel, Burokauffrau und Friseurin (Stylistin); an vierter Stelle
liegt als einziger technischer Lehrberuf ,Metalltechnik®. Dieser wird von 3% der weibli-
chen Lehrlinge erlernt (WKO Oberdsterreich, 2021).

In einer anderen Darstellungsmdglichkeit werden die Frauenanteile technischer Berufe
betrachtet (siehe Tabelle 1). Elektrotechnik sowie Kraftfahrzeugtechnik gehéren mit
jeweils rund 5% Frauenanteil zu jenen Berufen, die kaum von jungen Frauen gewahlt
werden, wiewohl sie quantitativ in Oberdsterreich sehr wichtig sind. Mechatronik sowie
Metalltechnik als quantitativ ebenfalls sehr bedeutsame Berufsfelder in Oberdsterreich
weisen ein Frauenanteil von unter 10% auf. Gerade Mechatronik wird als ein
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wachsendes und vielseitiges Berufsfeld beworben, weshalb Expertinnen dieses Feld
haufig als Lehrberuf anfihren, der fir junge Frauen zukiinftig besonders interessant
sein kdnnte. Manche technischen Berufsfelder sind flr junge Frauen bereits jetzt schon
sehr interessant: vor allem die Horgerateakustik (77% Frauenanteil) oder die Kunst-
stoffformgebung bzw. -technik (Uber 20% Frauenanteil) — diese beiden Berufsfelder
sind quantitativ aber relativ Gberschaubar.

Bei den neuen technischen Berufen Applikationsentwicklung, Coding sowie Informati-
onstechnologie liegen die Frauenanteile bei 17% bzw. 13%. Damit liegt das Interesse
an diesen Berufsfeldern zwar hoher als an manch anderen, sehr traditionellen techni-
schen Berufen — angesichts der wachsenden Bedeutung dieser Berufe kénnte es aber
auch héher sein.

Tabelle 1: Frauenanteil in ausgewahlten technischen Lehrberufen, Oberos-
terreich, 2020

Ausgewadhlte (technische) Lehrberufe Lehrlinge 2020 Frauenteil in %
Applikationsentwicklung - Coding 142 17,6
Chemieverfahrenstechnik 176 12,5
Elektronik 134 11,7
Elektrotechnik 1840 4,6
Horgerateakustiker/in 27 77,8
Informationstechnologie 377 12,7
Kraftfahrzeugtechnik 1534 55
Kunststoffformgebung 187 20,9
Kunststofftechnik 150 26,7
Mechatronik 1071 9,3
Metallbearbeitung 70 5,7
Metalltechnik 2898 8,9
Prozesstechnik 418 17,9

Quelle: Lehrlingsstatistik, WKO

Technische Studien: Frauenanteile steigen

Zuletzt soll noch ein Blick auf die Frauenanteile an technischen Studienrichtungen ge-
worfen werden. Abbildung 4 zeigt, dass der Anteil weiblicher oberdsterreichischer Stu-
dierender* an technischen Studienrichtungen — von einem niedrigen Niveau ausge-
hend — in den letzten 10 Jahren gestiegen ist: Im Jahr 2010/11 lag der Frauenanteil
bei Informatik- und kommunikationstechnologischen Studienabschlissen noch bei
12%, im Studienjahr 2018/19 waren es bereits 20%.

Bei Abschlissen in Ingenieurwesen, verarbeitendem Gewerbe und Baugewerbe stieg
der entsprechende Anteil von 23% im Jahr 2010/11 auf 27% im Jahr 2018/19.

Zum Vergleich sind auch hier Abschlisse in frauendominierten Studien dargestellt, bei
denen leicht sinkende Frauenanteile zu beobachten sind.

4 Gemeint sind als Studierende, deren Herkunftsbundesland Oberdsterreich ist, egal in welchem Bundes-
land sie studieren.
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Abbildung 4: Anteil Studienabschliisse (Ausbildungsfach ISCED-F5) durch
Frauen an Abschiissen durch oberoésterreichisch sowie 6ster-
reichische Studierende gesamt, 6ffentliche Universitidten

55,8% I 81 49
00: 2010/11 63,1% o
i 79,7%
0: 2010/11 62,0% n
S 80,1%
00:2015/16 53,3% n
25.6% 17,4%
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00:2018/19 55,4% e
S 74,9%
0:2018/19 58,8% (i
30,3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Abschlisse gesamt
Padagogik <01>
Gesundheit und Sozialwesen <09>
m Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe <07>
m Informatik und Kommunikationstechnologie <06>

Quelle: Daten erhoben im Sinne des Bildungsdokumentationsgesetz, abgerufen Uber Statistik Austria am
30.3.2021; eigene Berechnung und Darstellung

Ein erwahnenswertes Detail ist bei der Analyse aufgefallen: Sehr viele Frauen, die
technische Ausbildungen absolvierten, waren zuvor in einer allgemeinbildenden hohe-
ren Schule. Entgegen der landlaufigen Annahme, dass Technikstudentinnen vor allem
aus technischen Schultypen kommen — was bei jungen Mannern tendenziell auch zu-
trifft — entscheiden sich viele junge Frauen also erst nach Absolvierung der Sekundar-
stufe Il an einer AHS flr eine technische Ausbildung in Form eines Studiums. Dieser
Befund wird auch in einer aktuellen Analyse (Dibiasi et al., 2021) zu MINT-Studien
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bestatigt. Initiativen zur Bewerbung technischer Studien richten sich allerdings oft an
HTLs und sollten aufgrund dieser Tatsache vermehrt auf die allgemeinbildenden hé-
heren Schulen ausgedehnt werden, um hier insbesondere auch die Schiilerinnen an-
zusprechen.

Abbildung 5:  Anteil Studienabschliisse (Ausbildungsfach ISCED-F6) durch
Frauen an Abschiissen durch oberdsterreichisch sowie oster-
reichische Studierende gesamt, Fachhochschulen
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Gesundheit und Sozialwesen <09>
Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe <07>
m Informatik und Kommunikationstechnologie <06>

Quelle: Daten erhoben im Sinne des Bildungsdokumentationsgesetz, abgerufen Uber Statistik Austria am
30.3.2021; eigene Berechnung und Darstellung

Im Fachhochschulbereich — Abbildung 5 — ist die Situation etwas anders: Hier ist der
Frauenanteil oberdsterreichischer Absolventinnen der Informations- und Kommunika-
tionstechnologie von 22% im Jahr 2010/11 auf 18% im Jahr 2019/20 etwas gesunken;
der Frauenanteil an Abschlissen in Ingenieurwesen, verarbeitendem Gewerbe und
Baugewerbe stieg von 19% im Jahr 2010/11 auf 25% im Jahr 2018/19.
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Es zeigt sich also — im Einklang mit anderen Studien —, dass die Frauenanteile an
technischen Ausbildungen mit wachsender Ausbildungshéhe zunehmen, dass aber
auch auf tertiarem Niveau noch immer von stark segregierten Ausbildungsentschei-
dungen gesprochen werden muss. Immerhin kann — bis auf einige Ausnahmen — eine
Tendenz des steigenden Frauenanteils in diesem Ausbildungsfeld festgestellt werden.

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Digitalisierung der Arbeitswelt und der damit
einhergehenden Anforderungen, unter anderem an die Qualifikationen von jungen
Menschen, ist es wichtig, die spezifischen Ausbildungs- und Berufsfelder starker unter
einem geschlechtsbezogenen Blickwinkel zu betrachten. Angesichts des geringen
Frauenanteils in diesen Feldern, erscheinen beispielsweise Unternehmen in den
.nheuen® Berufsfeldern in der Zusammensetzung ihres Personals doch eher alt und tra-
ditionell.

2.2 Frauenanteile an technischen Berufsfeldern

Wie realisieren sich nun diese Ausbildungen am Arbeitsmarkt? Hierzu kénnen auf-
grund der niedrigen Fallzahlen in den meisten Berufs(ober)gruppen keine Aussagen
fur Obero6sterreich getroffen werden, weshalb im Folgenden die Situation in Osterreich
dargestellt wird; auch hier kann aufgrund der statistischen Schwankungsbreiten jedoch
nicht allzu sehr in die Tiefe gegangen werden (Frisch, 2018; Leitner & Dibiasi, 2015).

Trotzdem zeichnet ein Blick auf die Frauenanteile in den einzelnen, Berufen tUberge-
ordneten Kategorien ein deutliches Bild. Abbildung 6 zeigt die doch recht geringen An-
teile von Frauen in vielen mannerdominierten Berufsgruppen auch im Jahr 2020. Wah-
rend auf der Ebene der Hilfskrafte noch knapp ein Drittel der Beschaftigten weiblich ist,
stellt sich die Situation in den Fachbereichen segregierter dar: Teilweise liegt der Frau-
enanteil hier im einstelligen Bereich.

Nicht zuletzt aufgrund stark weiblich konnotierter Facher wie Biologie, sind in Berufen
rund um Naturwissenschaft, Mathematik und Ingenieurwesen Uber ein Viertel der Be-
schaftigten weiblich. Wird auf ingenieurtechnische und vergleichbare Fachkrafte fokus-
siert, fallt der Anteil auf rund 10%; ahnlich stellt es sich bei Handwerks- und verwandten
Berufen (8,5 %), bei Bedienerlnnen von Anlagen und Maschinen sowie bei Montage-
berufen (12,1%) dar. Bei Metallarbeiterinnen, Mechanikerlnnen und verwandten Beru-
fen liegt der Frauenanteil unter 5%.

Als bizarres Detail am Rande sei zudem erwahnt, dass Statistik Austria die absolute
Zahl der weiblichen Informations- und Kommunikationstechnikerinnen nicht ohne den
Verweis auf den Stichprobenfehler angibt, was damit zusammenhangt, dass in diesem
Bereich so wenige Frauen arbeiten (immerhin sind es jedoch &sterreichweit 32.900
mannliche Beschaftigte). Der Frauenanteil fir diese Branche konnte daher seridser
Weise nicht berechnet werden.

Studien zeigen, dass der relativ geringe Frauenanteil in technischen Berufsfeldern
nicht nur mit der vorangegangenen Ausbildungssituation in Zusammenhang steht, son-
dern teilweise Frauen nach einigen Berufsjahren wieder aus diesen Feldern ,ausstei-
gen“, da die als ,oft sehr rau“ wahrgenommene Betriebskultur bzw. die schwierige Ver-
einbarkeit mit Betreuungspflichten vor allem (aber langst nicht nur) Frauen in andere
Berufsfelder wechseln lasst (Schneeweil3, 2016). Relativ aktuelle Auswertungen zei-
gen auch, dass die Mdéglichkeit, in mannerdominierten Berufsfeldern einer Teilzeitbe-
schaftigung nachzugehen, im Verhaltnis zu frauendominierten Berufsfeldern sinkt
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(Frisch, 2018) — ein Umstand, der diese Berufsfelder fiir viele Personen mit Betreu-
ungspflichten unattraktiver macht.

Auf die Méglichkeiten und Aktivitaten, denen Unternehmen im Sinne einer Offnung
technischer Berufsfelder fur Frauen nachgehen oder nicht nachgehen, wird in den fol-
genden Kapiteln noch naher eingegangen.

Abbildung 6:  Frauenanteil in ausgewihliten Berufen (ISCO 08) in Osterreich

27,2%

31,7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Naturwissenschaftler, Mathematiker und Ingenieure <21>
Ingenieurtechnische und vergleichbare Fachkrafte <31>
Handwerks- und verwandte Berufe <7>

Metallarbeiter, Mechaniker und verwandte Berufe <72>

Quelle: Mikrozensus Osterreich, abgerufen tber Statistik Austria am 30.3.2021; eigene Berechnung und
Darstellung

Fakt ist, dass sich das stark segregierte Ausbildungs- und Berufssystem in Osterreich
auf allen Ausbildungsebenen (wenn auch mit Abstufungen) abbildet und sich auf den
Arbeitsmarkt besonders eklatant niederschlagt. Frauen sind in vielen technischen Be-
rufsfeldern und damit auch in vielen, der im Kontext von Digitalisierung als Zukunfts-
berufe gesehenen Bereichen im Jahr 2020 immer noch eine Minderheit.
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3 Konzeptionelle Erklarungsansatze von Bil-
dungs- und Berufswahlprozesse unter einer
Genderbrille

In diesem Kapitel werden, nach einer konzeptionellen Kurzdarstellung moglicher Er-
klarungsansatze zu Bildungs- und Berufsentscheidungen (Kapitel 3.1), Ansatzpunkte
rund um die Frage, was dies alles mit Geschlecht (Kapitel 3.2) bzw. mit Technik (Ka-
pitel 3.3) zu tun hat, vorgestellt. Eine daraus abgeleitete Zusammenschau zentraler
Ansatze zur Uberwindung geschlechtsspezifischer Zuschreibungsprozesse rund um
technische Berufe folgt in Kapitel 3.4. Damit soll dieses Kapitel gemeinsam mit Kapitel
4 eine konzeptionelle Klammer flr die nachfolgenden Ausfiihrungen bieten.

3.1 Was pragt Bildungs- und Berufswahlprozesse?

Die Frage, wie Bildungs- und Berufsfindungsprozesse von statten gehen, welche Me-
chanismen hier wirksam sind und wie (junge) Menschen letztendlich zu ihrem jeweili-
gen Beruf finden, beschaftigt Forscherlnnen unterschiedlicher Disziplinen bereits seit
Jahrzehnten. Teils durchaus unterschiedliche Erklarungsansatze liefern etwa die Psy-
chologie, (Berufs-)Padagogik, Okonomie, Soziologie, Erziehungswissenschaft oder
die Berufsbildungsforschung. Je nach Disziplin werden dabei unterschiedliche Annah-
men und Betrachtungsebenen in den Vordergrund gertckt. Einigkeit besteht aber dar-
Uber, dass die Berufsfindung ein langjahriger Entwicklungsprozess ist, der schon in
frhen Jahren startet. ,Der Begriff der Berufswahl beschreibt ein komplexes und viel-
schichtiges Phdnomen, bei dem es um die Annéherung von Individuum und Umwelt,
jedoch nicht allein im Kontext des Berufsstarts oder des Ubergangs von der Schule in
den Beruf geht. Aus einer entwicklungspsychologischen Perspektive wird die Berufs-
wahl als ein lebenslanger Prozess beschrieben, der bereits in der Kindheit beginnt und
erst mit dem Austritt aus dem Berufsleben endet (Super, 1980) sowie durch wieder-
kehrende Aufgaben und Anforderungssituationen im Kontext der Anndherung von In-
dividuum und Umwelt charakterisiert ist“ (Dreer, 2013, S. 31; Driesel-Lange, 2011).

»Vorstellungen liber Berufe entstehen schon friih und berufsbezogene Entscheidungen
entwickeln sich in Auseinandersetzung des Individuums mit dem jeweiligen sozialen
Umfeld (Eltern, Peers, Schule). Der berufsbezogene Entwicklungsprozess stellt einen
Lebensbereich dar, in dem ab der friihen Kindheit in der Familie Lernerfahrungen ge-
sammelt, zunehmend eigene schulische und aullerschulische Erfahrungen gemacht
und junge Menschen Gestalter der eigenen Berufsbiografie werden” (Luttenberger &
Steinlechner, 2017, S. 5).

Welche Einflussfaktoren dabei wirksam werden, welche Entscheidungsmdglichkeiten
beim Individuum selbst liegen, welchen Einfluss die soziobkonomischen Bedingungen
der Herkunftsfamilie, des Umfeldes sowie gesamtgesellschaftliche Entwicklungen ha-
ben, welche Rolle Akteurlnnen des personlichen, schulischen oder professionellen
Umfeldes spielen, inwiefern die regionale wirtschaftliche bzw. Arbeitsmarktsituation ei-
nen Einfluss hat und welche Rolle der Berufsorientierung im engeren Sinn zukommt —
diese und weitere Fragestellungen werden je nach Disziplin und Erkenntnisinteresse
durchaus unterschiedlich betrachtet.
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Im Wesentlichen unterscheiden Kilassifikationssysteme zu Bildungs- und Berufs-
wahltheorien zwischen zwei Eckpfeilern (siehe auch Ubersicht 1): psychologische bzw.
personlichkeitsorientierte Theorien und soziologische bzw. an sozialen Strukturen ori-
entierte Theorien (Dreisiebner, 2019; Mosberger et al., 2012). Zu den psychologischen
Theorien kdnnen auch padagogisch orientierte Ansatze gezahlt werden, zu den sozi-
ologisch orientierten Theorien 6konomische Ansatze, die den Fokus auf die Umfeldbe-
dingungen — wie etwa (regionaler) Arbeitsmarkt oder die wirtschaftliche Situation — le-
gen.

Psychologische bzw. persoénlichkeitsorientierte Ansatze stellen das Individuum und
dessen Interessen, Werte, Normen, Neigungen, (schulische) Leistungen und Selbst-
wirksamkeitserwartungen als auf die Berufswahl Einfluss nehmenden Aspekt in das
Zentrum der Betrachtung (Dreisiebner, 2019). Vereinfacht dargestellt geht es um die
Entwicklung unterschiedlicher Fahigkeiten, Werte, Kompetenzen und Interessen, die
im Zeitverlauf mit dem zunehmenden Wissen um die Bildungs- und Berufswelt abge-
glichen werden. Im Idealfall folgt die Bildungs- und Berufswahl den Kompetenzen, Fa-
higkeiten und Interessen des/der Einzelnen, abgeglichen auch mit intellektuellen und
kérperlichen Voraussetzungen (Dreer, 2013).

Soziologische bzw. an sozialen Strukturen orientierte Ansatze legen das Hauptaugen-
merk ,auf gesellschatftliche, sprich auf dullere Einflussfaktoren. Diese als exogen be-
zeichneten Merkmale haben sozialen bzw. gesellschaftlichen Ursprung“ (Mosberger
u.a. 2012, S. 14). Sozialisationsprozesse, wahrend derer diese ,dul3eren” Einflussfak-
toren verinnerlicht werden, stellen einen wesentlichen Einflussfaktor dar. Ebenso rele-
vant in diesem Zusammenhang sind die Eltern, Peer-Groups und schulische Akteurln-
nen, die unter anderem durch ihre spezifische Milieu- beziehungswiese Schichtzuge-
horigkeit als Trager der ,auleren Merkmale“ fungieren, womit der sozialen Herkunft
der Jugendlichen und deren Umfeld wesentliche Bedeutung bei der Bildungs- und Be-
rufswahl zukommt.

Welche Schulen bzw. welche Schultypen besucht werden (kénnen), welche Fahigkei-
ten und Fertigkeiten in den verschiedenen Schultypen vermittelt bzw. verstarkt oder
nur am Rande vermittelt werden, beeinflusst die Berufswahl und eréffnet oder blockiert
bestimmte berufliche Méglichkeiten. Die friihe Bildungsentscheidung, wie sie in Oster-
reich zu treffen ist, wird hier als zusatzlich verstarkend fir eine geschlechtssegregierte
Entscheidungsfindung beschrieben. Die Bildungs- und Berufswahl ist unter diesem
Blickwinkel weniger als tatsachlich selbstbestimmter Prozess zu sehen, sondern die
Einengung der in Frage kommenden Bildungs- und Berufswege wird durch verschie-
dene sozialisationsbedingte und soziale Faktoren mitbestimmt. Diese erscheinen dann
oft als selbstgewahlt, weil andere Perspektiven nicht eréffnet wurden.

Im Kontext der Sozialstrukturen, in denen Sozialisationsprozesse stattfinden, kénnen
auch der (regionale) Arbeitsmarkt, die konkreten Ausbildungsmdglichkeiten oder die
Wirtschaftslage einen wesentlichen Einflussfaktor bilden, indem sie die Hintergrund-
schablone darstellen, was Uberhaupt mdglich und denkbar ist (vgl. Kreimer et al.,
2019).
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Ubersicht 1: Konzeptionelle Anséatze zur Erklarung der Berufswahlprozesse

r R
Psychologische / Soziologische /
personenorientierte Theorien strukturorientierte Theorien
S 4
~
/ Individuum \ Soziale Strukturen
* Sozialisationsbedingte Effekte
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{ Professionelles Berufsorientierungsangebot }

Quelle: eigene Darstellung

Zur Frage, wie nun die Bildungs- und Berufsfindung tatsachlich von statten geht und
welche Rolle individuelle bzw. strukturelle Einflussfaktoren konkret spielen, wurden
verschiedene Theorien entwickelt, die entweder eher psychologisch oder soziologisch
orientiert sind bzw. ein Bindeglied zwischen beiden Aspekten herzustellen suchen.

Dreer (2013) identifiziert finf Typen aktueller Berufswahltheorien:
Berufswahl als Entscheidungsprozess (nach Hoppe und Lange),
Berufswahl als Entwicklungsprozess (nach Ginzberg und Super),
Berufswahl als Interaktionsprozess (nach Hoppe und Lange),
Berufswahl als Zuweisungsprozess (nach Daheim und Beinke),

OO O0OoOo 0

Berufswahl als Zuordnungsprozess (nach Holland).

Mit diesen wird versucht, anhand unterschiedlicher Erklarungsvariablen den Weg zur
tatsachlichen Berufswahl zu erklaren. Das breite Spektrum der Berufswahltheorien, in
denen je nach Ausrichtung das Umfeld oder individuelle Entscheidungsmdglichkeiten
in den Mittelpunkt gertickt werden, spielt sich im standigen Prozess zwischen Indivi-
duum und Umwelt ab — also nicht explizit im Rahmen von konkreten Berufs- und Bil-
dungsberatungen, sondern laufend und nicht unbedingt zielgerichtet oder als bildungs-
und berufswahlentscheidend erkannt.

Neben der laufenden Entwicklung von Kompetenzen, Interessen, Fahigkeiten und de-
ren Passung mit mdglichen Bildungs- und Berufsmdglichkeiten spielen aber auch ex-
plizite Bildungsberatungs- und Berufsorientierungsangebote eine Rolle bei der Berufs-
wahl. Diese wollen dabei helfen, zu der ,richtigen” Bildungs- und Berufsentscheidung
zu kommen. Auch sie setzen je nach Ausrichtung starker beim Individuum an oder
richten sich an das Umfeld (im Uberblick Mosberger u. a. 2012).

In Osterreich gibt es hier einerseits schulische Angebote, sprich das ,Bildungsanlie-
gen“ der Berufsorientierung mit einem Schwerpunkt auf der 7. und 8. bzw. auf der 11.
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und 12. Schulstufe’ (ndheres siehe Kapitel 5.1.2), andererseits ist das Arbeitsmarktser-
vice Osterreich ein wesentlicher Akteur bereits fiir Schiilerinnen: Fiir die Bildungs- und
Berufsberatung wurden sogenannte BerufsinfoZentren (BIZ) eingerichtet, die unter an-
derem Jugendliche dabei unterstiitzen sollen, bei der Vielfalt der Bildungs- und Berufs-
entscheidungen die ,richtige Wahl“ zu treffen (ndheres siehe Kapitel 6).

Daneben gibt es zahlreiche Angebote von Aus- und Weiterbildungsinstitutionen sowie
Vereinen, die sich an Jugendliche, Schulen, Universitaten, Eltern und/oder Unterneh-
men richten und den Prozess der freien und ,richtigen® Bildungs- und Berufsentschei-
dung unterstitzen sollen. Auch Unternehmen selbst sowie die Sozialpartnereinrichtun-
gen nehmen hier Uber unterschiedliche Angebote Einfluss auf die Bildungs- und Be-
rufswahl.

Eine umfassende Wirkungsanalyse der verschiedenen Angebote liegt nicht vor,
ebenso wenig wie es empirischen ,Beweise” fur das alleinige Zutreffen einer bestimm-
ten Theorie bzw. ganzlichen Verwerfung einer anderen gibt. Auf Basis von Untersu-
chungen und Evaluierungen zeigt sich, dass bestimmte Theorien in bestimmten Kon-
texten zutreffen und als Erklarungsansatze herangezogen werden kénnen, allerdings
fokussieren diese zumeist nur auf bestimmte Aspekte von Berufswahlprozessen und
,2ubersehen® andere. Darin liegt fir Dreisiebner auch eine Erklarung dafir, dass es
viele unterschiedliche Theorien wie auch praktische Ansatze gibt: ,Empirisch erschei-
nen die Berufswahlentscheidung und deren Einflussfaktoren schwer fassbar, insofern,
als dass es sich kaum um eine einzige und klar abgrenzbare Entscheidung handelt.
Vielmehr handelt es sich bei der Berufswahl um eine Serie zahlloser ,kleiner’ Entschei-
dungen® (Dreisiebner, 2019, S. 69). Wer wie, von wem und wann genau beeinflusst
oder mitbeeinflusst wird, ist schwer auf einen Punkt zu bringen. Eher ist von einem
Ineinanderwirken individueller, gesellschaftlicher und dkonomischer Einflussfaktoren
auszugehen.

3.2 Berufsorientierung und Geschlecht

Diese grundsatzlichen Schnittstellen zwischen Individuum, Umfeld und Arbeitsmarkt
und deren Bedeutung auf dem Weg zur beruflichen Entscheidungsfindung haben auf
allen Ebenen auch geschlechtsbezogene Komponenten.

Die geschlechtsspezifische Entwicklung und Férderung von Kompetenzen und Inte-
ressen, geschlechtsspezifische Sozialisationsprozesse, geschlechtsspezifische Rol-
lenerwartungen, ein segregiertes Bildungssystem und ein geteilter Arbeitsmarkt — das
sind einige Eiflussfaktoren, die auch im Rahmen der impliziten oder expliziten Berufs-
wahl standig wirksam sind. Wenige der genannten Berufswahltheorien gehen naher
auf diese Mechanismen ein, auch wenn zumeist erwahnt wird, dass ,auch Geschlecht
eine Rolle spielt”.

Eine der wenigen Ausnahmen bildet die Theorie von Linda Gottfredson (2002, 2005),
die unter dem Titel ,Circumption and Compromise® bzw. zu Deutsch ,Eingrenzung und
Kompromiss* mittlerweile relativ breit rezipiert wurde. Diese Theorie, die bereits 1981
von Linda Gottfredson entwickelt wurde, beschreibt, wie sich die Berufswahlprozesse
bei jungen Menschen gestalten. Dabei konzentriert sich diese Theorie nicht nur auf die
Entwicklung des Selbstkonzeptes des Individuums, sondern auch auf die Entwicklung
der Sicht des Individuums auf die unterschiedlichen Berufswahimoglichkeiten. Die

7 https://www.bmbwf.gv.at/Themen/schule/schulpraxis/ba/bo.html
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Theorie stellt damit eine Verbindung aus psychologischen und soziologischen Erkla-
rungsmodellen dar und erscheint als interessanter Ausgangspunkt flr konzeptionelle
Uberlegungen, wie sich die Teilung des Arbeitsmarktes in sogenannte Frauen- und
Mannerberufe laufend erneut reproduziert und welche Wirk- und Interventionsebenen
diesbezlglich angesprochen werden (sollten). Daher wird im Folgenden diese Theorie
skizziert, um anschlieRend wesentliche Reproduktionsebenen der Geschlechterdiffe-
renz anhand dieser zu erlautern.

3.2.1 Konzeptionelle Annaherung an den Prozess der Berufs-
orientierung aus einem gendersensiblen Blickwinkel

Der Kern der Theorie ,Eingrenzung und Kompromiss*“ von Gottfredson ist, dass einer-
seits der Leitgedanke einer interessens- und kompetenzgeleiteten Ausbildungs- und
Berufswahl immer wichtiger wird (im Gegensatz beispielsweise zur Orientierung an
den Berufen der Eltern), andererseits Berufswahlprozesse relativ ungebrochen von ge-
schlechtsbezogenen und anderen Einflussfaktoren (soziales Milieu, Bildungsaspiration
der Eltern, Vorstellung Gber den Arbeitsmarkt etc.) gepragt sind. Gottfredson (2005)
konnte zeigen, dass schon Kinder im Volksschulalter die Beurteilung von Berufen ahn-
lich wie Erwachsene vornehmen — dies betrifft vor allem eine Beurteilung der Berufe
anhand des vermuteten ,Geschlechtstyps” des jeweiligen Berufs. Neben der Einteilung
der Berufe nach bestimmten Geschlechterzuordnungen werden aber auch andere Ein-
ordnungen getroffen, wie etwa das Prestige von Berufen. Bei all diesen Annahmen
zeigen Jugendliche und Erwachsene bereinstimmende Zuordnungen.

Der Prozess der Entwicklung von Berufswiinschen kann vor dem Hintergrund dieser
Betrachtungsweise als Vergleich des eigenen Selbstbildes mit dem Bild eines Berufes
auf der Suche nach Ubereinstimmung zwischen beidem gesehen werden. Laut Gottf-
redson (2005) ist in diesem Prozess das — von der AulRenwelt vermittelte — Geschlech-
terbild eines Berufes besonders entscheidend fur die Berufswahl, denn der "richtige"
Geschlechtstyp eines Berufes ist fir das Selbstverstandnis grundlegender als das An-
sehen eines Berufes oder individuelle Interessen. Der Prozess des Matchings definiert
damit eine Zone akzeptabel erscheinender Berufe fir die individuelle Berufswahl jun-
ger Menschen (Gottfredson, 2002). Hier zeigt sich gut das Zusammenspiel zwischen
vermeintlich individueller Berufswahl und den sozialen Strukturen, innerhalb derer
letztendlich auf Basis einer sozio-kulturell definierten vergeschlechtlichten Einschran-
kung ,passender” Berufe ,entschieden” wird.

In Anwendung von Gottfredsons Theorie wurde der Einfluss des Geschlechterbildes
eines Berufes auf den Prozess der Berufswahl in einer Reihe von Studien bestatigt
(z.B. Bubany & Hansen, 2011; Ratschinski, 2009). Darlber hinaus deuten Untersu-
chungen darauf hin, dass (junge) Frauen ihre Berufswahl noch deutlicher einge-
schrankt treffen als junge Manner, weil sie mehr Berufe als fur ihr Geschlecht ungeeig-
net empfinden (Hartung et al., 2005). Aber auch junge Manner treffen einseitige Be-
rufswahlentscheidungen, da bestimmte Berufe einseitig konnotiert sind, etwa soziale
Berufe (Budde et al., 2009).

Dieser aus unserer Sicht spannende und fiir unser Thema treffende Ansatz von Gottf-
redsons kann in verschiedene Richtungen ausgeweitet werden und zeigt das zutiefst
vergeschlechtlichte System auf, in welchem Berufswahl stattfindet.
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Wir wollen dies im Folgenden entlang folgender Ebenen skizzieren, die jeweils auch in
Konnex mit der Theorie von ,Eingrenzung und Kompromiss“ gestellt werden kénnen
(siehe Ubersicht 2):

O Entwicklung von individuellen Interessen, Kompetenzen und Starken als strukturell
bedingtes ,Doing Gender* (Kapitel 3.2.1)

O Wirkung struktureller Exklusionsmechanismen einer geschlechtsdifferenzierten
Ausbildungs- und Arbeitswelt (Kapitel 3.2.3)

O sowohl in Form der strukturerhaltenden Wirkung einer segregierten ,Realitat"
(Frauen-/Manneranteile in Unternehmen, Berufen, Ausbildungen, Unterneh-
menskultur) als auch

O entlang geschlechterstereotyp vermittelter Ausbildungs- und Berufsbilder (oft
,Bilder der Realitat).

Ubersicht 2:  Gender und Berufswahl: konzeptionelle Uberlegungen im Uber-
blick

Entwicklung von
individuellen Interessen,
Kompetenzen und Starken
als standig strukturell

abverlangtes ,Doing Konzeptionelle
Gender" Verschrankung
der individuellen Bedingungen
und strukturellen
Rahmenbedingungen unter
einem Genderblickwinkel:

Strukturerhaltende Wirkung
der geschlechtssegregierten
Ausbildungs-
und Arbeitswelt

Geschlechterstereotype
Vermittlung (Vorstellungen)
von Ausbildungen und
Berufen

"Eingrenzung und

Kompromiss"
("Circumption and Compromise")

Strukturelle Exklusionsmechanismen
der geschlechtsdifferenzierten
Ausbildungs- und Arbeitwelt

Quelle: Eigene Darstellung

3.2.2 Entwicklung von individuellen Interessen, Kompetenzen
und Starken als strukturell bedingtes ,Doing Gender”

Immer wieder wird in Erhebungen auf die grofRere naturwissenschaftlich-mathemati-
sche Affinitat von Burschen und die gréRere Nahe von Madchen zu Sprache verwie-
sen. Testungen wie PISA, PIRLS, TIMSS werden auf unterschiedlichen Schulstufen
durchgefiihrt und zumeist relativ unhinterfragt als ein ,Beweis“ daflir gesehen, dass es
.eben® unterschiedliche Interessen und Kompetenzen gabe.

Genderreflektierende Studien gehen dementgegen davon aus, dass diese (oft nur mi-
nimalen aber sehr wirkungsmachtig aufgeblasenen) Unterschiede sozial konstruiert
sind, da auf mehreren Ebenen Geschlechterstereotype wirken: Wer wo geférdert und
motiviert wird, bei wem welche Kompetenzen gesehen werden und bei wem nicht, ist
auch eine Frage von Geschlecht (Bergmann et al., 2014).

Als in diesem Zusammenhang besonders eingadngiges Konzept wollen wir den inter-
aktionstheoretischen Ansatz des ,Doing Gender® vorstellen, der bereits in den 80er
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Jahren des letzten Jahrhunderts von West und Zimmerman (1987) entwickelt und mit
den Arbeiten von Gildemeister & Wetterer (1992) im deutschsprachigen Raum bekannt
wurde. In zumeist adaptierten Variationen® findet dieser Ansatz bis heute breite Re-
zeption innerhalb der Geschlechterforschung. Leitner (2005, S. 1) fasst den Ansatz
pointiert so zusammen: ,,Geschlecht hat man nicht, sondern man tut es!” Oder etwas
ausfuhrlicher bei Faulstich-Wieland (2008, S. 674): ,Die konstruktivistisch-interaktio-
nistische Geschlechtertheorie geht davon aus, dass man nicht ein Geschlecht ,hat",
also Geschlechterdifferenzen nicht ,natirlich” sind, sondern die Zugehdrigkeit zu ei-
nem Geschlecht ,erworben® und dann immer wieder ,getan” wird (doing gender)
(West/Zimmerman 1991). In den alltaglichen Interaktionen erfolgt durch die Beteiligten
sténdig eine Inszenierung bzw. Darstellung von Geschlecht und zugleich eine Zu-
schreibung der Gleich- oder Gegengeschlechtlichkeit. Beides beruht auf, reproduziert
und produziert Wissen um die ,Normalitit” der Geschlechterverhéltnisse.*

Fir unseren Kontext ist der Prozess des standigen ,doing gender® insofern relevant
als vor allem im schulischen Kontext unterschiedliche Studien die Zusammenhange
zwischen festgestellten geschlechtsdifferenzierten Unterschieden in Leistungen, Inte-
ressen und Selbstkonzepten mit geschlechtsspezifischen Zuschreibungen und Bildern
dazu, wer was zu leisten hat und sich woflr interessiert, in Verbindung bringen (etwa
Faulstich-Wieland und Scholand 2017, Faulstich-Wieland 2008, Jackle 2009). Aber
auch im Freundes- und Familienkreis erfolgt eine standige Reproduktion dessen, was
als ,weiblich“ und was als ,mannlich“ angesehen wird (Bergmann, Danzer, et al., 2017;
Ihsen et al., 2017) — wobei diese Zuschreibungen auch Anderungen unterliegen.

Mit diesen Ansatzen wird der Vorstellung, dass Frauen und Manner aufgrund kulturell-
sozialisatorischer Differenzen qua Geschlecht ,anders” sind und ,andere” Interessen
haben, eine andere Sichtweise entgegengesetzt: Unterschiede werden in der taglichen
Interaktion in Familien und Freundeskreisen, in Schulen, in Unternehmen und in der
Freizeit ,hergestellt”.

Die enge Verbindung von handwerklich-technischen Berufen mit mannlich-konnotier-
ten Eigenschaften hat jedenfalls im Lichte dieser Untersuchungen Einfluss darauf,
wem diese Kompetenzen und Interessen ,selbstverstandlich” zugetraut werden und
bei wem sie nicht ins Bild passen.

Nach wie vor gilt, dass durch das Umfeld Normen und Vorstellungen vermittelt werden,
welche auf einem mannlich konnotierten Technik-Verstandnis basieren. Jedes Feld
verfestigt auf seine Art und Weise ,(...) [eine] territoriale Grenzziehung einer ,mannli-
chen’ Technik (...) [, die] liber geschlechtertypische Sozialisation, kulturell geformte
geschlechtstypische Normalitdtsvorstellungen und -unterstellungen sowie institutio-
nelle Regelungen im (all-)tdglichen Doing Gender von Ménnern, Frauen, Bildungsin-
stitutionen und Arbeitsmarktorganisationen hergestellt und reproduziert” (Solga und
Pfahl 2009, S. 1). Durch ein permanentes ,Doing Gender* wird Geschlecht standig neu
produziert und ist ,das Ergebnis von permanenten wechselseitigen Zuschreibungs-,
Wahrnehmungs- und Darstellungspraxen.” (Tigges, 2008, S. 33). Stabilisiert werden
diese Praxen durch ihre Einbettung in ebenfalls zweigeschlechtlich strukturierte Insti-
tutionen, wie die Familie, das Schulsystem oder die Arbeitsmarkte (siehe hierzu auch
Schneeweil’ 2016, S. 12f).

8 Etwa die Erweiterung von ,doing gender* auf ,doing difference”.
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Die Frage ist hier also auch, wie eine geschlechtssensible Interessensfindung und
Kompetenzstarkung in den Mittelpunkt riicken kann, die nicht entlang der Geschlech-
terklischees starkt und abfragt, sondern offene Prozesse fordert.

3.2.3 Wirkung struktureller Exklusionsmechanismen einer ge-
schlechtsdifferenzierten Ausbildungs- und Arbeitswelt

Wahrend im vorangegangenen Kapitel dargestellt wurde, welche geschlechtsbezoge-
nen Inszenierungen zweigeschlechtlich strukturierte Institutionen den Individuen ab-
verlangen und welche jeweils ,geschlechterangepassten” individuellen Kompetenzen
und Interessen so geférdert werden, soll in diesem Kapitel gezeigt werden, welche
strukturellen Exklusionsmechanismen die geschlechtsdifferenzierte Ausbildungs- und
Arbeitswelt auf die Berufswahl haben kann.

Strukturerhaltenden Wirkung einer geschlechtersegregierten ,Realitat*

Wieso — beispielsweise — wahlen in Physik ausgezeichnete Schiilerinnen signifikant
seltener ein physikintensives Berufsfeld als in Physik ausgezeichnete Schiler (vgl.
Glaeser et al., 2019)? Und wieso liegen ahnliche Ergebnisse bezliglich Mathematik-
kompetenz und der Wahl einer Héheren Technischen Lehranstalt (HTL) vor (vgl. Sal-
chegger et al., 2017)?

Hier verweisen Studien einerseits darauf, dass durch die geschlechtersegregierte Re-
alitét eine standige Reproduktion derselben erfolgt: Ausbildungszweige mit geringem
Frauenanteil, bzw. entsprechende Berufe, wirken fur junge Frauen wenig attraktiv (und
vice versa) bzw. wird durch den geringen Frauenanteil vermittelt, dass diese hier nicht
so erwlnscht seien (Bergmann, Danzer, et al., 2017; Lentner, 2017; Schneeweil},
2016). Die Segregation der Arbeitsmarkte ist auch an der Berufswahl des Umfeldes
ablesbar: Mutter arbeiten eher in frauendominierten Berufen, Vater in Mannerdoma-
nen, ebenso die Tanten und Onkels oder andere berufstatige Personen, mit denen die
Kinder und Jugendlichen im Verlauf ihrer primaren Sozialisation in Kontakt kommen.
Kinder und Jugendliche wachsen also in einer Welt auf, in der sie und ihre Peers von
Anfang an die Segregation der Arbeitswelt internalisieren, so dass die Segregation
auch fur sie handlungsweisende Wirkung entwickelt (vgl. Boll et al., 2015).

Neben der Wirkung der Sozialisation in einer zweigeschlechtlich strukturierten Gesell-
schaft und den sich daraus ableitenden Einflissen auf die Berufsaspirationen gibt es
noch weitere Mechanismen, die Frauen auf dem Weg zu einem ,Mannerberuf‘ Barrie-
ren in den Weg stellen. In vielen Bereichen, unter anderem im ,technischen® Bereich,
sind Frauen mit unterschiedlichen Zugangs- und Entwicklungsmdglichkeiten konfron-
tiert. Geschlechtsbezogene Zuschreibungspraxen fihren etwa dazu, dass Personen
nicht anhand ihrer tatsachlichen Qualifikationen beurteilt werden, sondern entlang ge-
schlechtsbezogener Stereotype (Bergmann et al., 2009; Kutzner & Schnier, 2017).

Eine Wahrnehmung, welche jedoch wiederum nicht zwangslaufig bewusst ablauft,
sondern als ,Unconcious Bias“ (Unbewusste Verzerrung) relevant werden kann
(Schaller et al., 2020, S. 2).

Nicht nur bei der Personalauswahl wirken sich geschlechtsbezogene Wahrnehmungs-
und Zuschreibungspraxen negativ auf Frauen aus. Einmal im Feld angekommen, wer-
den haufig weiterhin eher Mannern zugeschriebene Kompetenzen bei Frauen in Frage
gestellt. Dies fuhrt im Zusammenspiel mit teilweise sexistischen Organisationskulturen
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(Bergmann, Danzer, et al., 2017, S. 63ff), beispielsweise zu einer bei Frauen weitaus
héheren Drop-Out Quote aus technischen Berufen (Schneeweil3, 2016).

Vermittlung geschlechterstereotyper Bilder der Ausbildungs- und Berufsfel-
der

Als ob nicht schon die Realitat exkludierend genug ware, wird durch die Bewerbung
bzw. Bezeichnung der Ausbildungs- und Berufsfelder oft ein weiterer Beitrag dazu ge-
leistet, dass sich Burschen und Madchen unterschiedlich angesprochen fihlen — trotz
mittlerweile zahlreicher Initiativen, hier ein neutraleres Bild zu vermitteln, die aber oft
nicht in den Mainstream der Darstellung von Berufen und Ausbildungen aufgenommen
werden, wie beispielsweise auch eine aktuelle Analyse von Scambor (2015) in Putz et
al (2015) oder eine Analyse von Lins et al. (2008) in Buhr & Hartmann (2008) zeigen.

Die quasi ,andere Seite der Medaille“ betrifft also die Feststellung, dass Ausbildungen
und Berufe — bzw. zumindest ein gewisser Teil der Ausbildungen und Berufe — nicht
neutral dargestellt und vermittelt werden, sondern dass implizite oder explizite ge-
schlechterbezogene Wertigkeiten und Zuschreibungen damit verbunden werden.

Das soziale Umfeld — Eltern, Verwandte, Freundinnen — schépfen dabei aus ihren ei-
genen Erfahrungen und reproduzieren, wie sich Berufe ihrer Ansicht nach darstellen,
auch wenn die Images und Bilder von Berufen mit der Realitdt nur am Rande Uberein-
stimmen: DEN Kfz-Mechaniker, der bei seiner Arbeit schmutzig wird, schwer heben
muss und herumschraubt, gibt es ebenso wenig wie DIE diplomierte Krankenpflege-
kraft, die sich um ihre Patientinnen kiimmert und dabei Uber keinerlei technischen
Kenntnisse verfligen muss.

Oft sind es geschlechtsstereotype Vorstellungen von Berufen, die an Kinder und Ju-
gendliche vermittelt werden.

Dass diese Bilder bzw. Vorstellungen wirkmachtig sind, wurde in vielen Studien besta-
tigt. In Bezug auf das Image des MINT-Bereichs haben Untersuchungen in der
Schweiz gezeigt, dass nicht nur MINT-Berufe sondern auch mathematische und natur-
wissenschaftliche Schulfacher als mannlich und innerhalb der Mannerdoméane wahr-
genommen werden (Makarova & Herzog, 2015). Dartber hinaus hat die jingste Studie
bewiesen, dass geschlechtsspezifische Stereotypen in der Wissenschaft das Streben
junger Frauen und Manner nach einer MINT-Ausbildung beeinflussen kénnen, indem
sie gezeigt hat, dass ein weniger ausgepragtes mannliches Wissenschaftsbild das Po-
tenzial hat, die Wahrscheinlichkeit von MINT-Berufswiinschen zu erhéhen (Makarova
et al., 2019).

Insgesamt lassen sich Darstellungspraxen von Geschlecht in Form stereotyper Berufs-
entscheidungen als Ergebnis eines langen, in unterschiedliche Kontexte und Instituti-
onen eingebetteten Sozialisationsprozesses verstehen und tragen ebenfalls zu einer
Reproduktion der mannlichen Konnotation von Technik bei.

Ihsen et al. (2017) weisen darauf hin, dass das mannliche Image von Technik und stark
mannlich gepragte Fachkulturen den Blick fur die sozialen und kreativen Beziige von
MINT-Berufen verstellen und selbst technikinteressierte Madchen davon abhalten,
diesbezlgliche Berufswiinsche zu entwickeln. Sie zeigen anhand verschiedener Bei-
spiele, wie stark Berufsbezeichnungen das Image von Berufen beeinflussen bzw. um-
gekehrt, ihren geschlechtsspezifischen Selektionsprozessen entgegenwirken
kénn(t)en.
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3.3 Geschlecht und Technik

Nachdem in den vorangegangenen Kapiteln mégliche Erklarungsansatze dafiir pra-
sentiert wurden, warum Geschlecht als soziales Konstrukt Einfluss auf Berufswahlpro-
zesse hat, gilt es in diesem Kapitel noch einige theoretische Uberlegungen darzustel-
len, warum gerade das technische Feld eine ,Mannerdomane® darstellt. Hierzu soll
eine soziologische und nicht, wie sonst so oft, eine naturwissenschaftliche Perspektive
auf Technologie eingenommen werden, um zu zeigen, dass ,das Stereotyp der »tech-
nikfernen« Frau® (Schneeweil}, 2016, S. 26) ein Ergebnis sozialer Konstruktionspro-
zesse ist. Im Anschluss sollen diese Uberlegungen noch in den Kontext der voran-
schreitenden Digitalisierung der Arbeitswelt gesetzt werden.

Die sozialwissenschaftliche Disziplin ,Wissenschafts- und Technikforschung® weist
schon seit langerem darauf hin, dass Technologie entgegen der alltagstheoretischen
Vorstellung nicht neutral ist und in ihrer Entwicklung nicht einer naturwissenschaftli-
chen Eigenlogik folgt, sondern auch durch ihre Eingebundenheit in soziale Zusammen-
hange — also auch durch die Geschlechterdifferenz — strukturiert ist. Die sozialen Zu-
sammenhange werden wiederum auch von Technologie gepragt (Wajcman, 2004). Am
Beispiel der Robotik zeigt sich etwa, dass Roboter in den Bereichen ,Pflege oder
,Gastronomie” eher mit weiblichen Attributen versehen sind, Sicherheitsroboter aber
eher ein mannliches Erscheinungsbild aufweisen (Voss, 2014). Dieses Beispiel zeigt
sehr anschaulich, wie Technologieentwicklung von Geschlechterstereotypen beein-
flusst wird und diese Stereotypen so auch gleich wieder reproduziert werden.

Es sind jedoch nicht nur spezifische Auspragungen von Technologie, die entlang von
Zweigeschlechtlichkeit ausgestaltet sind, auch Technik an sich ist vergeschlechtlicht —
und zwar klar mannlich. Dies hangt stark mit den beteiligten Akteurlnnen zusammen:
mannliche Techniker erzeugen eine mannliche Technikkultur, die wiederum das Po-
tenzial hat, Frauen ,abzuschrecken” und zu exkludieren. Bei Wajcman (1994) findet
sich diesbezlglich in dem Buch ,Technik und Geschlecht — die feministische Technik-
debatte” folgendes Zitat:

,Das Maskuline der Technologiekultur ist wesentlich fiir die Ar, in der die ge-
schlechtsspezifische Arbeitsteilung auch heute noch reproduziert wird. Indem Mén-
ner sich die Kontrolle (ber die wichtigsten Technologien sichern, verweigern sie
Frauen die praktische Erfahrung, von der Erfindungsreichtum abhéngt. (...) Wenn
Frauen Zugang zu formellem technischem Wissen erhalten, liefert ihnen das allein
daher noch nicht die notwendigen Voraussetzungen, um etwas zu erfinden. Erfah-
rung mit bestehender Technik ist eine Vorbedingung fiir die Erfindung von neuer
Technologie.” (Wajcman, 1994, S. 39)

Zwar bezieht sich die ,geschlechtsspezifische Arbeitsteilung® hier auf die Verteilung
von Erwerbs- und Reproduktionsarbeit, der Gedanke kann so aber auch auf die Schief-
lage in der Verteilung von Frauen auf technische und nicht-technische Berufe tbertra-
gen werden. Und auch wenn Frauen im Beruf mit Technologie in Berihrung kommen,
heil’t das noch lange nicht, dass ihnen deswegen zwangslaufig eine Gestaltungsrolle
zukommt. Die Analyse der Implementierung neuer Technologien in Warenlagern, Be-
kleidungsfabriken und Krankenhausern (Paulitz, 2008) zeigt beispielsweise, dass es
hier zu einer neuen Form der Arbeitsteilung kam: ,,Frauen eignen sich zwar das »Was«
der Maschinen an, nicht aber das »Wie«, »Warum« oder »Wozu« und die Manner
bleiben jene, die die Maschinen beherrschen, entwickeln und warten.“ (Schneeweil,
2016, S. 29f).

Dieser (sehr) kurze Einblick in die feministische Wissenschafts- und Technikforschung
soll deutlich machen, dass ,wissenschaftlich-technisches Wissen und die sozialen Vor-
stellungen von der Technik (...) als Ergebnis historischer Prozesse und alltdglicher
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Handlungsvollziige (doing gender) geschlechtlich aufgeladen” (Paulitz, 2007, S. 33)
sind und dadurch zur geschlechtsbezogenen Segregation der Arbeitswelt beitragen.
Die feministische Wissenschafts- und Technikforschung macht jedoch nicht nur Me-
chanismen hinter der Beharrlichkeit von geschlechtsbezogener Segregation in der Ar-
beitswelt sichtbar, sie stellt aulerdem klar, dass es sich bei diesen Mechanismen nicht
um Naturgesetze handelt, sondern um soziale Konstrukte. Dies wird vor allem bei ei-
nem Blick in die Vergangenheit sichtbar:

Heutzutage gelten Informatik und Programmieren als mannliche Domanen. Das war
jedoch nicht immer so. Um 1945 war das Programmieren in den USA noch eine Tatig-
keit, die hauptsachlich von Frauen ausgetbt wurde. Damals war die Tatigkeit in diesem
Bereich jedoch nicht, wie heute, mit hohem Prestige und guter Bezahlung verbunden.
Dies anderte sich erst nach dem zweiten Weltkrieg, als die Programmiererinnen von
mannlichen Arbeitskraften verdrangt wurden. Der wichtige Beitrag der Frauen bei der
Entwicklung von Computern ist heute weitestgehend unbekannt (Oliveira, 2017, S.
22f). Dieses Beispiel zeigt, dass die Segregation der Arbeitswelt stark mit dem histo-
risch-gesellschaftlichen Kontext (einem Arbeitskraftemangel und dem Entstehen des
neuen Berufsfeldes ,Computing®) zusammenhangt.

Diese Erkenntnis ist nicht nur im Allgemeinen fur die, in der vorliegenden Studie be-
handelte Fragestellung von Relevanz. Aktuell kommt es mit der Digitalisierung der Ar-
beitswelt aber auch in allen anderen Spharen des Lebens zu einer neuen Kontextsitu-
ation, die, wie schon weiter oben gezeigt, nicht aus einer rein technologischen, sondern
auch aus einer soziologischen Perspektive betrachtet werden muss. Demnach gilt es
auch zu untersuchen, ob — und wenn ja, wie — sich Geschlechterungleichheiten durch
die Digitalisierung reproduzieren oder abgeschwacht werden beziehungsweise welche
Rolle Geschlechterungleichheiten in einer zunehmend digitalisierten Welt spielen.
Hierbei wurden unter anderem schon die beiden folgenden Anzeichen einer Reproduk-
tion beschrieben:

O Im Digitalisierungsdiskurs kommt es zu einer Reproduktion klassischer Geschlech-
terrollen bezogen auf Technologie, indem Frauen als Anwenderinnen und Manner
als Gestalter dargestellt werden (Bergmann, Lechner, et al., 2017, S. 17ff). Auch
in der Art und Weise, wie der Mangel an weiblichen Facharbeitskraften im techni-
schen Bereich und die Beschaftigungschancen von Frauen im Digitalisierungsdis-
kurs behandelt wird, tragt zu einer solchen Reproduktion bei (Bergmann, Lechner,
et al., 2017, S. 21ff).

O Der starke Fokus auf den Produktionssektor (Schlagwort ,Industrie 4.0“) und auf
den Informations- und Kommunikationsbereich als digitalisierungsrelevante, well
technische Branchen im Zuge des Digitalisierungsdiskurses fiihrt dazu, dass Be-
schaftigte aus frauendominierten Branchen weniger als Zielgruppe von Forderun-
gen — etwa zur Fortbildung in fir die Arbeitsplatzsicherheit relevanten Qualifikatio-
nen — gesehen werden (Primminger & Bergmann, 2020, S. 17). Ein solcher ,Blind
Spot Gender* stellt eine strukturelle Benachteiligung von Frauen dar.

Es gibt aber auch Aspekte der Digitalisierung, die aus gleichstellungsorientierter Per-
spektive Grund zum Optimismus bieten:

O Derzunehmende Fachkraftemangel in der Informations- und Kommunikationstech-
nologie kdnnte dazu filhren, dass die Segregation des Arbeitsmarkes zumindest in
diesem Bereich briichig werden kdnnte. Kutzner (2017) zeigt anhand zweier Bei-
spiele (Richterlnnen in Nordrhein-Westfahlen und Feuerwehr in Dortmund), dass
dies durchaus eintreten kann. Ob ein solcher Wandel jedoch bestehen bleibt, wenn
der Fachkraftemangel Uberwunden ist, und wie die Arbeitsteilung sich innerhalb
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des vorher segregierten Bereichs geschlechtsbezogen entwickelt, bleibt im Falle
des Eintritts eines solchen Szenarios zu beobachten (Kutzner, 2017, S. 23).

O Die Digitalisierung kann als Anlass zum Fuhren einer ,breiten gesellschaftlichen
Grundsatzdebatte zur Zukunft der Arbeit” (Oliveira, 2017, S. 71) mit dem Ziel einer
LAngleichung der Arbeitswelt an die Anforderungen vielféltiger (bisher oft weibli-
cher) Lebens- und Erwerbsbiografien“ (ebd.) oder einer Aufwertung von personen-
bezogenen Dienstleistungen genutzt werden. Ein solches Vorhaben kann vor allem
dann Erfolg haben, wenn die beteiligten Akteurlnnen die Annahme einer ,neutralen
Technologie* Uber Bord werfen und das Zusammenspiel von Geschlechterun-
gleichheiten und Ausgestaltung sowie Auswirkung von Technologie thematisieren.

Fir detaillierte Ausfihrungen zum Thema ,Geschlecht und Digitalisierung® sei an die-
ser Stelle auf die Expertise von Pimminger und Bergmann (2020) verwiesen. Festzu-
halten ist zum Abschluss jedenfalls, dass die enge Verknupfung der Digitalisierung der
Arbeitswelt mit Technologie vor dem Hintergrund der vorangegangenen Ausfiihrungen
zu ,Technologie und Geschlecht Themen rund um die Gleichstellung von Frauen und
Mannern im technischen Feld wohl kaum an Aktualitat einblilen werden. Dementspre-
chend wichtig ist es, dass auf so vielen Ebenen wie moglich Interventionsversuche
unternommen werden, um die Kultur der mannlichen Technik aufzubrechen. Welche
Ansatzpunkte sich hierzu anbieten, soll im folgenden Kapitel behandelt werden.

3.4 Zusammenschau moglicher Ziele und Ansatz-
punkte fur eine geschlechtsoffene Berufswahl

Auf Basis der zusammengetragenen Puzzlesteine, die — neben vielen anderen Fakto-
ren — eine Rolle dabei spielen, dass Ausbildungs- und Berufswahlprozesse noch im-
mer entlang bestimmter geschlechterkonnotierter Vorstellungen verlaufen, kénnen
zwei grundsatzliche strategische Ansatzpunkte skizziert werden:

O Einerseits stellt sich die Frage, wie die relevanten Akteurlnnen insgesamt dazu
motiviert und ermachtigt werden kénnen, Berufs- und Ausbildungsprozesse zu un-
terstltzen, die nicht entlang enger Geschlechtervorstellungen verlaufen. Damit ist
die Frage adressiert, wie Berufsorientierungsprozesse insgesamt gendersensibler
angelegt werden kdnnen, sei es im schulischen Kontext, in Angeboten des Arbeits-
marktservice, im familidren bzw. privaten Umfeld oder in Initiativen von Unterneh-
men etc.

O Andererseits sind angesichts der real existierenden Geschlechterungleichheiten
ausgleichende Ansatze sinnvoll, um bestehende Schieflagen schrittweise zu ent-
scharfen und ,neue“ Realitaten zu schaffen — geschlechtssensible Ansatze also,
die gegen ,den Mainstream® und geschlechterrollenstabilisierende Faktoren wir-
ken, welche vor allem im Umfeld der Jugendlichen (Schule, Eltern, Peers, Arbeits-
markt) anzusiedeln sind.

Jedenfalls wird vor dem oben kurz skizzierten Hintergrund deutlich, dass die Frage der
Erh6hung des Frauenanteils in technischen Berufen nicht losgel6st von der Frage ei-
ner generellen Einbettung in genderoffene Berufswahlprozesse diskutiert werden und
auch nicht nur auf die direkte Forderung von Frauen und Madchen abzielen kann —
beispielsweise mittels einzelner Initiativen —, sondern das Umfeld und strukturelle Fak-
toren einzubeziehen sind.
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Inhaltlich kénnen in Anlehnung an die in Kapitel 3.2 vorgestellte Berufswahltheorie
.Eingrenzung und Kompromiss“ von Gottfredson, welche einen Briickenschlag zwi-
schen individuellen und gesellschaftlichen Faktoren versucht, und an die daran an-
schlieRenden Ausflihrungen folgende Zielsetzungen flr Ansatze abgeleitet werden,
die darauf abzielen, ausgeglichenere Bildungs- und Berufswahlprozesse zu unterstt-
zen bzw. inhaltlich konkret zu einer Erhéhung des Anteils von jungen Frauen in tech-
nischen Ausbildungen und Berufen beizutragen (siehe auch Ubersicht 3):

O Im Kontext der Forderung und Sichtbarmachung von als ,geschlechtsuntypisch®
eingestuften Interessen, Kompetenzen und Starken sollte ein besonderer Fokus
darauf gelegt werden, die Entwicklung von technischen bzw. naturwissenschaftli-
chen und digitalisierungsrelevanten Kompetenzen bei Madchen und jungen
Frauen zu fordern, um diese als ,lhres“ betrachten zu konnen.

O Im Kontext einer Anpassung der Ausbildungs- und Arbeitswelt an vielfaltige und
nicht nur auf jeweils ein Geschlecht ,passende“ Lebens- und Erwerbsbiographien
sollte ...

O die Schaffung ,neuer Realitaten® unterstiitzt werden, um den Frauenanteil in
konkreten technischen, naturwissenschaftlichen sowie digitalisierungsrelevan-
ten Ausbildungen, Berufen und Unternehmen zu erhéhen und

O damit Hand in Hand gehende Initiativen zum Abbau einseitiger Beschreibun-
gen, Bezeichnungen und des Verstandnisses dieser Ausbildungen und Berufe
gesetzt werden — zumal diese oft nicht der Realitat entsprechen, sondern teil-
weise sogar ein Uberzeichnetes Bild dieser wiedergeben.

Diese Zielrichtungen kénnen ein inhaltliches Raster sowohl fiir die Konzeption als auch
die Uberprifung der Wirkung etwaiger Anséatze und MaRnahmen bieten und mit jeweils
unterschiedlichen Interventionsebenen und einzubeziehenden Akteurlnnen verknipft
werden.

Ubersicht 3: Mogliche Ziele und Ansatzpunkte fiir eine geschlechtsoffene Be-
rufswahl: Fokus auf Frauen in technischen Berufen

Abbau einseitiger
Beschreibungen,
Bezeichnungen und des
Verstdndnisses von
technischen
Ausbildungen und
Berufen

Forderung und
Sichtbarmachung von
geschlechtsuntypischen
Interessen, Kompetenzen
und Starken

Abbau von
geschlechterstereotypen
Vorstellungen und Images
Mogliche Zielsetzungen von Ausbildungen und

und Wirkungen der Berufen
Forderung einer
geschlechtsoffenen
Berufswahl sowie einer
Hebung des Frauenanteils
in technischen
Ausbildungenund Abbaulder
Berufen

Forderung und
Sichtbarmachung von
technischen
Kompetenzen, Interessen
und Stérken bei Madchen
und jungen Frauen

Geschlechtssegregation
in der Ausbildungs-
und Arbeitswelt

Erhohung des
Frauenanteil in
technischen
Ausbildungen und
Berufen

Quelle: eigene Darstellung
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Deutlich wird jedenfalls, dass es bei der Frage nach der Erhéhung des Frauenanteils
in technischen Ausbildungen und Berufen nicht nur darum gehen kann, bei ,den Mad-
chen® anzusetzen — wie dies haufig der Fall ist —, sondern das ganze Umfeld in seiner
Komplexitat zu adressieren ist.
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4  Konkretisierung von Interventionsfeldern

Nachdem in dem vorigen Kapitel auf allgemeiner Ebene die (Re-)Produktion von ge-
schlechterspezifisch segregierten Berufswahl- und Arbeitsmarktmustern thematisiert
wurde, wollen wir in weiterer Folge vertiefend auf verschiedene Ansatze eingehen, um
dieser geschlechterspezifischen Segregation entgegenzuwirken. Dazu sind folgende
Fragen handlungsleitend:

O Welche Ansatze kdnnen auf individueller Ebene identifiziert werden, richten sich
also beispielsweise direkt an Madchen und (junge) Frauen, um diese dabei zu un-
terstutzen, technische Kompetenzen und Interessen zu entwickeln, zu entdecken
und sich auf entsprechende Ausbildungen und Berufsfelder einzulassen? Welche
Ansatze konnen Beraterlnnen, Lehrkrafte oder Eltern dabei unterstitzen?

O Welche Ansatze richten sich an jene, die im engeren oder weiteren Sinn junge
Frauen dabei beraten, welche Ausbildungen oder Berufe flr sie die ,richtigen® sein
kénnen — wie kann hier eine Beratung zu technischen Berufen und Ausbildungen
stattfinden, die nicht auf Geschlechterstereotypen beruht? Welche Ausbildungs-
und Berufsbezeichnungen, -inhalte und -bilder waren hier unterstiitzend? Wie kon-
nen hier etwa Lehrkrafte, Eltern, arbeitsmarktpolitische Beraterinnen und Entwick-
lerinnen von Ausbildungen unterstitzt werden?

O Welche Ansatze wirken auf struktureller Ebene, setzen also beispielsweise bei Un-
ternehmen an und unterstitzen diese dabei, eine gendergerechte Personalpolitik
und Organisationskultur aufzubauen, in der sich Frauen wie Manner angesprochen
und willkommen fuhlen?

Um diese Fragen zu beantworten, wollen wir auf ausgewahlte Interventionsfelder na-
her eingehen. Unter Interventionsfeldern verstehen wir eine soziale Sphare, in der ge-
zielte Mallnahmen der Berufsorientierung (allgemein und spezifisch fur Madchen und
junge Frauen) gesetzt werden. Implizit wohnt dem Begriff ,Interventionsfeld” eine Wer-
tung inne: Das empirische beobachtete geschlechtsspezifisch segregierte Berufswahl-
verhalten wird als ein normativ nicht erwlinschter Zustand definiert, dem durch eine
gezielte Intervention entgegengewirkt werden soll.

Im Folgenden sollen insbesondere drei wesentliche Interventionsfelder naher betrach-
tet werden:

O die Pflichtschule, mit Fokus auf die letzten Schulstufen (in denen Berufsorientie-
rungsunterricht stattfindet)

O Betriebe
O arbeitsmarktpolitische Mallnahmen im Einflussbereich des AMS

Diese Felder sind rein analytische Kategorien, die nicht durchgangig trennscharf sein
kénnen, da viele MalRnahmen in Kooperation umgesetzt werden bzw. institutionelle
Schnittstellen voraussetzen. So kdénnen etwa Schnuppertage in Betrieben von der
Schule organisiert werden. Die folgende Strukturierung bei der Darstellung der Inter-
ventionsfelder folgt daher dem ,Best Fit“-Prinzip. Der Fokus richtet sich dabei auf den
Ubergang zwischen der Pflichtschule und dem weiteren Berufswahlverhalten, d.h. eine
eventuelle spatere Studienwahl liegt nicht im Blickwinkel dieses Projektes.

Die jeweiligen Interventionsfelder sollen anhand der folgenden Struktur dargestellt wer-
den. Zu Beginn werden fir jedes Interventionsfeld spezifische Charakteristika anhand
einschlagiger Literatur (dazu zahlen v.a. Theorie zur Berufswahlorientierung, empiri-
sche  Forschungsergebnisse und  wissenschaftliche  Begleitungen  bzw.
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Projektevaluierungen) hervorgehoben. Daraus werden in weiterer Folge konkrete
Handlungsempfehlungen zur Gestaltung des Interventionsfeldes abgeleitet. Am Ende
jedes Kapitels werden Good-Practice-Beispiele dargestellt. Es wurden dabei einige
wenige Zugange ausgewahlt, die qualitativ besonders hochwertig erscheinen. Diese
Reihung in der Darstellung liegt darin begriindet, dass zwar viele Projekte in diesem
Handlungsfeld durchgeflihrt werden, jedoch nur ein Bruchteil davon wissenschaftlich
begleitet bzw. evaluiert wurde. Es wurde daher davon abgesehen, aus der blof3en Pra-
xis Handlungsempfehlungen abzuleiten.

Konkrete MalRnahmen in den jeweiligen Interventionsfeldern kénnen sich auf verschie-
dene Zielgruppen beziehen, wie beispielsweise direkt auf die jungen Schilerinnen
oder spezifisch auf junge Madchen und Frauen, Akteurlnnen der Berufsorientierung
(wie Lehrerlnnen, Beraterlnnen) sowie auf weitere Zielgruppen (etwa Schulstandort,
Betriebe).

Schliefllich muss in der Darstellung noch differenziert werden zwischen mono- und
koedukativen Konzepten bei der Malnahmengestaltung. Mit monoedukativen Konzep-
ten ist gemeint, dass sich Malinahmen direkt an die Gruppe der jungen Madchen und
Frauen richten. Koedukative Ansatze fokussieren in diesem Kontext unabhangig vom
Geschlecht auf den Bereich der technischen Berufe. Auch solche Konzepte kénnen
bewusst geschlechtssensibel gestaltet sein, zumindest aber kdnnen auch junge Mad-
chen und Frauen davon profitieren im Sinne eines positiven Beitrags zur Entwicklung
der Berufswahlkompetenz, selbst wenn sie nicht explizit als eigene Zielgruppe definiert
werden.
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Teil Il: Forschungsstand und Good-Practice-Bei-
spiele in Schule, AMS und Unternehmen: Erkennt-
nisse aus der Literatur
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5 Interventionsfeld Schule: Forschungsstand,
Gelingensbedingungen und Good Practice

Die Schule gilt als zentraler Ort der Reproduktion sozialer Ungleichheiten entlang un-
terschiedlichster Differenzierungskategorien. Beim Geschlecht handelt es sich um eine
zentrale Kategorie dieser Art, denn die Ungleichheit entlang dieser fuhrt, neben Mach-
tungleichheiten und Segregationsstrukturen in unterschiedlichsten Bereichen, auch
zum Mangel an Frauen in technischen Berufen. Dementsprechend sinnvoll ist es, in
dieser Institution Interventionen zu setzten, méchte man mehr Madchen und jungen
Frauen eine Karriere in einem technischen Beruf ermdoglichen.

Im Folgenden sollen in einem ersten Schritt der Forschungsstand zu den Mechanis-
men der Reproduktion von Geschlechterungleichheiten in der Institution Schule und
die Auswirkungen hiervon auf die Technikaffinitdt von Madchen aufgearbeitet werden,
um danach Handlungsempfehlungen aus der Literatur abzuleiten. In einem dritten
Schritt werden Good-Practice-Beispiele flr Interventionsprogramme in der Institution
Schule prasentiert und es wird gepruft, inwiefern diese die aus der Literatur abgeleite-
ten Handlungsempfehlungen bereits umsetzen. In einem kurzem Zwischenresimee
werden die Erkenntnisse schlieBlich kurz zusammengefasst.

5.1 Forschungsstand

5.1.1  Mechanismen der Reproduktion

Die Institution Schule wird oft als einer der wichtigsten Schauplatze der Herausbildung
von Geschlechterungleichheiten — und somit auch der damit einhergehenden Prob-
leme bei der Begeisterung von Madchen fir technische Berufe — beschrieben (Ihsen
et al., 2017, S. 28ff). Die mit dem sozialen Geschlecht verknupften Unterschiede in der
Technikaffinitat zwischen Madchen und Buben sind nicht von Schulantritt an bemerk-
bar. Zu Beginn der schulischen Laufbahn sind Kinder beider Geschlechter noch gleich-
gut in den Fachern ,Mathematik® (spater ,mannlich konnotiert‘) und ,Lesen“ (spater
,weiblich konnotiert). Beim Ubergang zu Sekundarstufe 1 zeigen sich schon deutliche
.Leistungs-“Unterschiede zwischen weiblichen und mannlichen Jugendlichen in natur-
wissenschaftlichen Fachern, wobei sich diese in der Sekundarstufe 2 wieder ausglei-
chen. Hier sind die Noten von Madchen und Buben wieder in etwa auf dem gleichen
Niveau. Es zeigt sich jedoch, dass zu diesem Zeitpunkt getroffenen Bildungswegent-
scheidungen — in diesem Fall die Wahl des Studiums — nicht anhand der (objektiv
messbaren) Noten und der damit gemessenen Leistung in naturwissenschaftlich-tech-
nischen Schulfachern getroffen werden. Madchen wahlen nach Abschluss der Sekun-
darstufe 2 deutlich seltener ein MINT-Studium als ihre mannlichen Kollegen. Studien
zeigen, dass die Selbsteinschatzung der naturwissenschaftlich-technischen Kompe-
tenzen bei Madchen deutlich geringer ausfallt als bei Buben, und begrinden diese
Schieflage damit (lhsen et al., 2017, S. 28ff). Wie kommt diese geschlechtsbezogene
Ungleichheit im naturwissenschaftlich-technischen Bereich zu Stande und welche
Rolle spielt die Institution Schule in diesem Zusammengang? Im Folgenden soll ein
madglicher Erklarungsansatz dargestellt werden.

Die Mechanismen hinter der Reproduktion von ,klassischen® Geschlechterrollen im
Schulalltag wurden bereits in zahlreichen Studien thematisiert. Eine hierbei immer
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wieder angewandte Theorie zur Erklarung dieser Reproduktion ist der, schon in Kapitel
3.2.1 dargestellte, interaktionstheoretische Ansatz des ,Doing Gender” (West & Zim-
merman, 1987). In diesem wird der Prozess der sozialen Konstruktion des Geschlechts
beziehungsweise die Zuschreibung der Zugehorigkeit zu einem Geschlecht als Ergeb-
nis der ,Art und Weise, wie wir [mit dem Ziel] handeln, als Mann oder Frau wahrge-
nommen und akzeptiert zu werden“(Kosuch, 2010, S. 21) gesehen. Diese Handlungen
finden in der alltaglichen Interaktion statt; die (Selbst-)Zuteilung von Geschlecht wird
also in der alltaglichen Interaktion vollzogen. Meist ist diese alltagliche Interaktion ein-
gebettet in ein institutionelles Setting mit eingeschriebener Geschlechterdifferenz, wie
die Familie, der Arbeitsmarkt oder eben die Schule. Das in der alltaglichen Interaktion
praktizierte Doing Gender wird den Individuen zum einen durch die geschlechtsdiffe-
renzierenden Institutionen abverlangt, zum anderen stabilisiert die Inszenierung der
Zugehorigkeit zu einem Geschlecht Gber das Einnehmen klassische Geschlechterrol-
len sowie Uber die Auslibung entsprechender Handlungen auch den Status Quo der
Institution. Der Beitrag zur Strukturierung von Gesellschaft durch die jeweilige Institu-
tion entlang der Differenzierungskategorie ,Geschlecht” wird so aufrechterhalten (Tig-
ges, 2008, S. 32f). Uber diese Wechselwirkung reproduzieren und stabilisieren sich
Geschlechterstereotypen auch im schulischen Setting.

Die Gesellschaft und ihre Institutionen sind also zweigeschlechtlich strukturiert und
verlangen den Akteurlnnen geschlechtsbezogene Inszenierungs- und Wahrneh-
mungspraktiken ab. Eine weitere im Zusammenhang der Zielsetzung der vorliegenden
Studie wichtige Pramisse des Doing-Gender-Ansatzes ist nun, dass auch Objekten,
beziehungsweise Artefakten ein Geschlecht zugewiesen werden kann (Tigges, 2008,
S. 38). Dies wird am Beispiel der Konnotation von Technik mit Mannlichkeit deutlich.
Die ,(...) symbolische Repréasentation von Technik ist eindeutig vergeschlechtlicht”
(Wajcman, 2002, S. 278). Die Beschaftigung mit und das Interesse an Technik kénnen
im Sinne des Doing-Gender-Ansatzes als Inszenierungsstrategie der Zugehorigkeit
zum mannlichen Geschlecht beziehungsweise als Merkmal fur die Wahrnehmung der
betreffenden Person als mannlich verstanden werden. Institutionen, in denen die In-
szenierung von Geschlecht zum Alltag gehért, bringen — folgt man der Denkart des
Doing Gender — deshalb die Mdglichkeit einer Beeinflussung der Haltung der Beteilig-
ten gegentber Technik durch das Abverlangen geschlechtsbezogener Inszenierungs-
und Wahrnehmungsstrategien mit sich.

Die Schule ist eine solche Institution. In einem koedukativen Schulsystem ergeben sich
den Kindern und Jugendlichen standig Mdéglichkeiten, die Geschlechterdifferenz im
Schulalltag durch die Inszenierung von Weiblichkeit beziehungsweise Mannlichkeit zu
reproduzieren. Hierbei spielen Prozesse des ,Sich vom anderen Geschlecht Abgren-
zens“ aber auch des ,Sich (entlang der heteronormativen Matrix) ineinander Verlie-
bens” eine wichtige Rolle. Die Aufrechterhaltung der geschlechtsbezogenen Hand-
lungsmuster wird zwar in manchen Situationen unterbrochen, spielt aber trotzdem eine
wichtige Rolle bei der Strukturierung des Schulalltags. Auch dem Verhalten des Lehr-
personals kommt hierbei eine wichtige Rolle zu (Faulstich-Wieland et al., 2009, S.
216ff). Das Feld, in dem die Kinder und Jugendliche in Form von Schulfachern mit dem
Themengebiet Technik in Berlihrung kommen, ist also gepragt von geschlechtsbezo-
gener Inszenierung. Folgt man der Argumentationslogik des Doing Gender, so liegt
hier ein Grund fir das tendenziell geringere Interesse von Madchen an Technik mit
samtlichen Auswirkungen auf zuklinftige Bildungswegentscheidungen.

Da Technik auf symbolischer Ebene mannlich — also im Umkehrschluss auch nicht-
weiblich — besetzt ist, widerspricht das Interesse an Technik einer ,erfolgreichen®
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Inszenierung von Weiblichkeit. ,,Kinder und Jugendliche [zeigen] Interesse oder Leis-
tungsbereitschaft nur in solchen Unterrichtsfdchern, die sie als relevant fiir die Defini-
tion der Person erachten, die sie gerne sein wollen und nach auflen kommunizieren
wollen“ (Hannover & Kessels, 2002, S. 343). Unter anderem (ber derartige Prozesse
der geschlechtsbezogenen Selbstinszenierung als ,technikaffiner Mann“ oder als
»nicht-mannliche” und deshalb ,nicht-technikaffine Frau“ reproduzieren sich Vorstellun-
gen von ,typisch mannlichen® und ,typisch weiblichen* Betatigungs- und Interessens-
gebieten in der Institution Schule. Sich hieraus ergebende Effekte auf Bildungswegent-
scheidungen sowie auf die Berufsaspiration und -wahl tragen zur ungleichen Vertei-
lung von Frauen und Mannern auf unterschiedliche (technische und nicht-technische)
Berufsgruppen bei. Im folgenden Kapitel soll dargestellt werden, wie der von staatlicher
Seite gesetzte Rahmen fir Interventionen unter dem Begriff der Berufsorientierung
konzipiert ist.

5.1.2 Berufsorientierung als Rahmen fur Interventionsstrate-
gien gegen die Reproduktion von ,klassischen® Ge-
schlechterrollen in der Schule

Unter anderem um den im vorangegangenen Kapitel dargestellten Reproduktionspro-
zessen von Geschlechterungleichheiten im Bildungssystem entgegenzuwirken, wird
unter dem Kdrzel ibobb (Information, Beratung und Orientierung fir Bildung und Beruf)
versucht, Einfluss auf die Berufswahlprozesse von Schilerinnen zu nehmen, wobei
das Aufbrechen ,klassischer® Geschlechterrollenbilder jedoch nur einen Teilaspekt
darstellt. Die Zielsetzung bezlglich der Befreiung von Bildungswegs- und Berufsent-
scheidungen beeinflussenden Strukturen ist laut Website des Bundesministeriums wie
folgt festgelegt:

»,Entscheidungen (ber Bildungs- beziehungsweise Ausbildungswege sollen entlang
der Begabungen und Talente, unabhdngig vom familidren, sozialen und regionalen
Hintergrund sowie unabhéngig vom Geschlecht getroffen werden.

Erreicht werden soll dieses Ziel durch unterschiedliche Berufsorientierungsangebote.
Zu diesen Angeboten zahlen der Berufsorientierungsunterricht mit Schwerpunkt auf
die 7. und 8. beziehungsweise 11. und 12. Schulstufe sowie praxisnahe Erfahrungen
in Projekten und Realumgebungen. Fir die 7. und 8. Schulstufe wird vom zustandigen
Ministerium empfohlen, der Berufsorientierung 30 Unterrichtseinheiten zu widmen. Au-
Rerdem sollen alle Schulerlnnen in der 7. oder 8. Schulstufe ein BerufsinfoZentrum
(BIZ) der Sozialpartner oder des Arbeitsmarktservice besuchen. In der 8. Schulstufe
sind des Weiteren flnf Tage individuelle Berufs(bildungs)orientierung méglich. In dem
auf der Website des Ministeriums einsehbaren Dokument ,ZIELBILD fur die schulische
Umsetzung auf der 1. bis 13. Schulstufe®, in dem berufsorientierungsbezogene Malf3-
nahmen auf den Akteurlnnenebenen Schiilerinnen, Lehrerlnnen, Schule/Schulleiterin-
nen sowie Eltern formuliert sind, findet sich auf der Ebene der Schiilerlnnen in allen
Zeitraumen, also von der 1. bis zur 4. Schulstufe, von der 5. bis zur 8. Schulstufe sowie
von der 9.bis zur 12./13. Schulstufe, ein Punkt zur Auseinandersetzung mit Ge-
schlechtsstereotypen im Beruf.

Wie genau die Berufsorientierung umgesetzt wird (z. B. als eigenes Fach, integrativ,
projektorientiert), ist nicht festgelegt, sondern kann von den Schulen selbst bestimmt
werden. Diese Autonomie bezlglich der Umsetzung von Berufsorientierung

9 https://www.bmbwf.gv.at/Themen/schule/schulpraxis/ba/bo.html (zuletzt abgerufen am 23.09.2020)
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ermdglicht, dass sich die Ausgestaltung deutlich nach Schultyp unterscheidet. Bezlg-
lich der 8. Schulstufe sticht hierbei besonders der Unterschied zwischen allgemeinbil-
denden Pflichtschulen (APS, Hauptschulen und Mittelschulen) und allgemeinbildenden
héheren Schulen (AHS) ins Auge. Wahrend im Jahr 2017 nur 7% der AHS-Schlerln-
nen angeben, sich im Rahmen eines eigenen Unterrichtsfaches mit Berufsorientierung
auseinandergesetzt zu haben, betragt der Anteil der APS-Schiilerinnen mit Berufsori-
entierung als eigenem Schulfach 76% (Baumegger et al., 2019, S. 274). Auch der An-
teil von Teilnehmenden an anderen Berufsorientierungsangeboten, wie dem Absolvie-
ren von Berufspraktika, dem Besuch von Berufsinformationsmessen oder Betriebsbe-
suche beziehungsweise an Schnuppertagen in Betrieben, ist in APSen deutlich héher
als in AHSen, wohingegen das Ausflllen eines Fragebogens zum Herausfinden der
eigenen Interessen zur Berufsorientierung an den unterschiedlichen Schultypen mehr
oder weniger gleich oft vorkommt (Baumegger et al., 2019, S. 277).

Eine Gegeniiberstellung der Berufsorientierungssysteme in Deutschland, Osterreich
und der Schweiz findet sich bei Schréder (2020). In dieser Abhandlung wird das dster-
reichische Modell der berufsorientierungsbezogenen Ausbildung des Lehrpersonals
als ,iberzeugend wirkend” beschrieben (Schroder, 2020, S. 116).

Nachdem die Verankerung der Berufsorientierung im Osterreichischen Schulsystem
dargestellt wurde, sollen in weiterer Folge einige Aspekte zur Gestaltung diesbezugli-
cher Ansatze dargestellt werden.

5.1.3 Aspekte bei der Umsetzung von Berufsorientierung

Im vorangegangenen Kapitel wurde gezeigt, dass Berufsorientierung in unterschiedli-
chen Schultypen unterschiedlich organisiert sein kann und dass es unterschiedliche
Madglichkeiten gibt, Berufsorientierung zu gestalten (z. B. als eigenes Fach, integrativ,
projektorientiert). AuRerdem wurde gezeigt, dass Geschlechtssensibilitat in der Berufs-
orientierung von Seiten des Ministeriums vorgesehen ist. Nun sollen anhand einer Li-
teraturrecherche einige Aspekte bezlglich der konkreten Ausgestaltung von ge-
schlechtergerechter Berufsorientierung diskutiert werden.

Der erste Aspekt der Ausgestaltung von geschlechtssensibler Berufsorientierung ist
der Zeitpunkt, zu dem mit dieser begonnen wird. Die diesbezligliche Meinung in der
Literatur ist weitgehend eindeutig: Geschlechtsbezogene Berufszuschreibungen (Zieg-
ler et al., 2020, S. 417) beziehungsweise die Verknipfung von Technik mit Mannlich-
keit und die Unterschiede der Selbsteinschatzung beziiglich der technischen Fahigkei-
ten entlang der Differenzkategorie ,Geschlecht” zuungunsten der Madchen (Endep-
ohls-Ulpe, 2011, S. 40ff) sowie Unterschiede beziiglich des Interesses an Technik
(Virtanen et al., 2012, S. 64) lassen sich schon deutlich vor der 8. Schulstufe beobach-
ten. Bei der Evaluierung eines Workshops, der Madchen fiir technische Beruf motivie-
ren sollte, zeigte sich beispielsweise, dass die Teilnehmerinnen sich nach Teilnahme
am Workshop umso o6fter einen Technikerinnenberuf vorstellen konnten je jinger sie
bei der Teilnahme waren. Die jingsten Teilnehmerinnen besuchten zum Zeitpunkt des
Workshops gerade die 5. Schulstufe (Erharter & Bali, 2012, S. 57).

Frih anzufangen alleine reicht jedoch nicht aus. Besonders wichtig fir die Berufsori-
entierung ist eine altersgerechte Gestaltung: Bei einer Evaluierung des Girls* Day in
Deutschland zeigte sich, dass eine solche auch eine héhere Zufriedenheit mit dem
Angebot mit sich brachte, MINT-Berufe nach der Teilnahme fiir die Madchen als zu-
kinftiger Beruf eher vorstellbar waren und die Attraktivitat des Betatigungsfeldes
-MINT* flr die Teilnehmerinnen starker gesteigert wurde. Verglichen wurde hier mit
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Angeboten, bei denen eine altersgerechte Gestaltung keine Rolle in der Planung
spielte. (Wentzel, 2014a, S. 161).

Der zweite Aspekt, der in der Literatur als Erfolgsfaktor flr geschlechtssensible Berufs-
orientierung diskutiert wird, ist jener der ,Role Models“ (Rollenvorbilder). Hierbei han-
delt es sich um den vermutlich am haufigsten behandelten Aspekt in der Literatur.

»,Role Models sind soziale Rollenvorbilder, mit denen sich die jungen Frauen auf der
einen Seite identifizieren kénnen, und die auf der anderen Seite bereits einige
Schritte in eine Richtung gegangen sind, die sich die jungen Frauen im Prinzip vor-
stellen kbnnen, sich allerdings noch nicht zutrauen. Role Models motivieren, weil sie
Méglichkeiten aufzeigen und im besten Fall Spal3 an der Sache vermitteln. Sie sen-
ken die Hemmschwellen, weil sie zeigen, dass beispielsweise ein Studium der Elekt-
rotechnik trotz der inhaltlichen Komplexitdt und der Sonderstellung als Frau leistbar
ist. Und sie machen Mut, weil sie aus ihrer Erfahrung berichten, dass Hlirden (iber-
wunden werden kénnen.” (Augustin-Dittmann & Gotzmann, 2015, S. 135)

Die Wirksamkeit von Rollenvorbildern in der Berufsorientierung konnte beispielsweise
bei einer Evaluierung des Girls‘ Day in Deutschland nachgewiesen werden: Waren
Frauen unter den Betreuungspersonen, so kam es zu einer héheren Identifikation mit
der besuchten Organisation durch die teilinehmenden Madchen. Die I|dentifikation
wurde Uber den Wunsch nach einem Praktikums- oder Ausbildungsplatz in der Orga-
nisation operationalisiert. Eine allgemeine Steigerung des MINT-Interesses konnte
durch die Rollenvorbilder jedoch nicht beobachtet werden (Wentzel, 2014b, S. 113); in
diesem Bereich zeigten sich andere Aspekte als wirksamer.

Bei der Auswahl von Rollenvorbildern ist jedoch ebenfalls Fingerspitzengefihl gefor-
dert. Hierauf wird in den Handlungsempfehlungen (Kapitel 5.1.2) genauer eingegan-
gen. Vorab sei diesbezuglich jedoch schon einmal folgendes gesagt: ,Ob MINT-Frauen
[iledoch] von Schiilerinnen als Rollenmodell wahrgenommen werden, héngt z.B. davon
ab, inwieweit Médchen sie als ihrer eigenen Person &hnlich wahrnehmen und ob sie
die Erfolge der jeweiligen Frauen als grundsétzlich erreichbar fiir ihr eigenes Leben
betrachten“ (Funk, 2014b, S. 103).

Der dritte Aspekt ist die geschlechtliche Zusammensetzung der Zielgruppen in der Be-
rufsorientierung; hierbei handelt es sich um den in der Literatur vermutlich am kontro-
versesten diskutierten Aspekt von geschlechtssensibler Berufsorientierung. In diesem
Zusammenhang wird zwischen monoedukativen und koedukativen Ansatzen unter-
schieden. Bei monoedukativen Ansatzen werden Buben und Madchen fur den Zeit-
raum der Berufsorientierungsprogramme voneinander getrennt, wahrend bei koeduka-
tiven Ansatzen keine Trennung nach Geschlecht stattfindet. Prinzipiell ist das 6ffentli-
che Schulwesen in Osterreich seit 1972 koedukativ organisiert (mit wenigen Ausnah-
men, wie beispielsweise dem Turnunterricht), wobei flir diesen Schritt gleichstellungs-
orientierte Motive ausschlaggebend waren.

Bezuglich der Interventionsmdglichkeiten, um Madchen fir ,typisch mannliche® Inte-
ressensgebiete zu begeistern, ist die Meinung zu monoedukativen Berufsorientie-
rungsangeboten ambivalent. Wahrend bei koedukativen Berufsorientierungsangebo-
ten die Gefahr besteht, dass Buben aufgrund ihrer Inszenierung von Geschlecht mehr
Raum einnehmen beziehungsweise die Madchen in die Position bringen, sich durch
die Inszenierung von Weiblichkeit — und die damit einhergehende Einstellung zu Tech-
nik und Naturwissenschaften — von ihnen abzugrenzen, besteht bei monoedukativer
Berufsorientierung die ,(...) Gefahr der Geschlechterdramatisierung, da mit der dicho-
tomisierten Betrachtung von DEN Médchen und DEN Buben eine grundlegende Diffe-
renz unterstellt wird.” (Steiner et al., 2014, S. 10).

Auch bezlglich des Unterrichts in naturwissenschaftlich-technischen Fachern wird
uber die Wirksamkeit von monoedukativen Angeboten diskutiert. Manche Autorlnnen
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sehen die Integration solcher Angebote in den Schulalltag als sinnvoll zur Steigerung
des Interesses von Madchen in diesem Bereich an (z.B. Augustin-Dittmann & Gotz-
mann, 2015, S. 139). Dem entgegen wird argumentiert, dass das Ziel aus gleichstel-
lungsorientierter Perspektive eher sein sollte ,(...) die kulturelle Bedeutung der Facher
als ,ménnlich’ aufzuweichen und durch eine stérkere Durchmischung der Geschlechter
(...) das Interesse und die Leistungen von jungen Frauen zu férdern.” (Solga & Pfahl,
2009b, S. 31).

Forschungsergebnisse zeigen jedenfalls, dass es durchaus sinnvoll sein kann, Mad-
chen Gber monoedukative Interventionen mit technischen Berufen in Beriihrung kom-
men zu lassen: Eine, schon weiter oben zitierte Untersuchung zu den Auswirkungen
der Teilnahme an Technik-Workshops auf die Teilnehmenden zeigt, dass sich Mad-
chen nach der Teilnahme an einem Workshop, der sie fir Technik interessieren soll,
deutlich seltener vorstellen konnen, einen Beruf in diesem Bereich auszuliben, wenn
an diesem auch Buben teilnahmen (Erharter & Bali, 2012, S. 58).

Die Wirksamkeit von monoedukativer Berufsorientierung fliir Madchen im technischen
Bereich kann Uber den Doing-Gender-Ansatz folgendermalen erklart werden: Da die
Madchen unter sich sind, besteht weniger Druck, sich durch die Inszenierung von
Weiblichkeit von ihren mannlichen Kollegen abzugrenzen. Das In-Kontakt-Kommen
mit Technik kann also eher aulerhalb eines zweigeschlechtlich strukturierten Kontex-
tes stattfinden. Ein solches Szenario bedarf jedoch auch des Mitwirkens aller anderen
Beteiligten, also beispielsweise des Lehrpersonal oder der Unternehmensvertreterin-
nen.

Der vierte Aspekt bezieht sich genau auf diese weiteren Beteiligten, genauer gesagt
auf deren Genderkompetenz beziehungsweise Gendersensibilitat.

Genderkompetenz meint zum einen das Wissen liber Geschlechterdifferenzen in der
Gesellschaft, stereotype Zuschreibungen und sich daraus ergebende soziale Un-
gleichheiten. Zum anderen geht es um die Reflektion der eigenen Rolle und der ei-
genen Verhaltensweisen. Ziel ist es, Rahmenbedingungen zu schaffen, die es allen
Menschen erméglichen, Lebens- und Erwerbswege frei zu gestalten, ohne von ste-
reotypen Erwartungen oder strukturellen Hindernissen eingeschrdnkt zu werden.
(Augustin-Dittmann & Gotzmann, 2015, S. 130)

Wie wichtig das Vorhandensein von Genderkompetenz fir das erfolgreiche Gelingen
eines Berufsorientierungsangebotes ist, wird anhand der Ergebnisse einer ethnogra-
phischen Studie zum Girls* Day aus Deutschland deutlich. Diese Studie zeigt, dass
Berufsorientierungsangebote zur Steigerung des Frauenanteils in technischen Berufen
auch das genaue Gegenteil der eigentlichen Intention bewirken kénnen, indem Ge-
schlechterrollen sogar noch verfestigt werden, wenn die Umsetzenden keine Gender-
kompetenz mitbringen (Faulstich-Wieland, 2014, S. 42f). Zwei einander gegenliberge-
stellte Berichte zum Verlauf einer Betriebsbesichtigung im Rahmen des Girls' Day zei-
gen dies sehr deutlich: Im ersten Beispiel werden die Teilnehmerinnen den Lehrlingen
im Betrieb als ,hiibsche Madchen“ oder ,Damen® vorgestellt; sie werden also auf ihr
Geschlecht reduziert. Diese Zuschreibung wird von den Schilerinnen Gibernommen,
deren Reaktion auf die als ,Demonstration >mannlichen< Expertenwissens” beschrie-
bene Fuhrung durch den Betrieb in einer Inszenierung stereotyper Weiblichkeit besteht
(Schmid-Thomae, 2014). Das Programm findet also in einem durch Geschlecht struk-
turierten Setting statt, was die weiter oben dargestellten Barrieren, die Frauen hindern,
sich im gleichen Ausmal fiir technische Berufe zu interessieren wie Manner, wirk-
machtig werden lasst.

Dem wird ein zweites Beispiel gegenubergestellt, in dem eine Situation erzeugt wird,
die von den Teilnehmerinnen kein Doing Gender abverlangt. Die Lehrlinge in diesem
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Betrieb nehmen ,(...) die Rolle von Mentoren ein, die ihren »Schitzlingen« technisch-
handwerkliches Wissen vermitteln und sie ausprobieren lassen (...). In Hinsicht auf
den Kontext der Werkstatt, die technisch-handwerklichen Tatigkeiten und die Perso-
nen, spielt Geschlecht dann keine Rolle (mehr) und Technik wird von den Teilnehme-
rinnen (...) als »voll cooll« wahrgenommen.” (Schmid-Thomae, 2014). Der grof3e Un-
terschied ist also, dass ein Setting geschaffen wird, in dem die Beteiligten nicht als
.Frauen® und ,Manner‘ zusammentreffen. ,Entscheidend ist (...), dass die Teilnehme-
rinnen unabhéngig von Geschlecht einen (Projekt-)Rahmen vorfinden, in dem ein Be-
zug zwischen sich selbst, das heil3t zwischen der eigenen Berufssuche, und den in
den Projekten verhandelten Berufen hergestellt werden kann — also zunéchst unab-
héngig von der Geschlechtszugehdrigkeit” (Schmid-Thomae, 2012, S. 312).

Ein weiterer Aspekt der Berufsorientierung, der Madchen und jungen Frauen eine bes-
sere Mdglichkeit bieten kann, sich entgegen ,klassischer® Geschlechterrollen fiir Be-
rufe im technischen Bereich zu interessieren, ist jener des praktischen Ausprobierens
von Technik (lhsen et al., 2017, S. 75f). Dies kann im Rahmen des Unterrichts aber
auch bei Workshops in technischen Betrieben passieren. Die Wirksamkeit dieses As-
pektes wurde auch bei der schon weiter oben zitierten Evaluierung des Girls‘ Day fest-
gestellt: In dieser zeigte sich, dass das Angebot von praktischen Aktivitaten dazu fihrt,
dass die Madchen sich eher vorstellen kénnen, einen MINT-Beruf auszuiben (Went-
zel, 2014a, S. 163).

Zum Schluss sollen hier noch zwei Anmerkungen zum Thema Berufsorientierung im
Feld der Schule gemacht werden. Die erste ist, dass die Wirkmachtigkeit von Interven-
tionen in der Institution Schule zwar gegeben ist, gleichzeitig ist sie aber auch begrenzt.
So kann die Berufsorientierung den Schulerinnen zwar Rollenvorbilder liefern, die
Madchen orientieren sich aber trotzdem genauso an Personen, denen sie in anderen
Kontexten begegnen. Vor allem die Eltern spielen eine grof3e Rolle, wobei Frauen in
MINT-Berufen am haufigsten ihre im MINT-Bereich beschaftigten Vater als Rollenvor-
bilder nennen (Faulstich-Wieland, 2014, S. 39). Hierzu muss noch gesagt werden,
dass Mitter genauso als Rollenvorbild wirken kénnen. Da Frauen seltener im MINT-
Bereich arbeiten, konnen sie auch seltener von ihren Kindern als Rollenvorbild in die-
sem Bereich herangezogen werden (Wentzel, 2014b, S. 96f). Weibliche Studierende
aus Ingenieursstudiengangen berichten beispielsweise oft vom Effekt der Eltern auf
ihre Kompetenzen und ihre Interesse im technischen Bereich (Endepohls-Ulpe, 2011,
S. 46).

5.2 Handlungsempfehlungen

Es zeigt sich also, dass es Interventionen braucht, um die zweigeschlechtliche Struk-
turierung der Institution ,Schule® aufzubrechen sowie um Techniknutzung und -inte-
resse auch abseits einer Inszenierung von Mannlichkeit praktizierbar zu machen.
Hierzu leiten sich aus der Literaturrecherche folgende Handlungsempfehlungen ab:

O Die Einbindung weiblicher Rollenvorbilder in Berufsorientierungsprogramme ist
die vermutlich am haufigsten in der Literatur angeflihrte Methode zur Begeisterung
von Madchen und jungen Frauen fur technische Berufe (z.B. Hannover & Kessels,
2002, S. 357; Solga & Pfahl, 2009a, S. 29ff). Dies ist mit Blick auf die Theorie nicht
weiter verwunderlich. Schlief3lich stellen diese die Antithese zur Technikaffinitat als
Inszenierung von Mannlichkeit dar. Jedoch gilt es bei der Wahl dieser Rollenvorbil-
der die folgenden Punkte zu beachten:
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O Die Rollenvorbilder sollten nicht kiinstlich liberhoht sein beziehungs-
weise nicht als ,,Super Role Models“ prasentiert werden (Augustin-Ditt-
mann & Gotzmann, 2015, S. 137; lhsen et al., 2017, S. 34). Wahrend Techni-
kerinnen, die Uberﬂiegerkarrieren hinter sich haben, eher abschreckend wirken
koénnen, fallt es Madchen und jungen Frauen leichter, sich mit Personen zu
identifizieren, deren Lebenslaufe auch fur sie als im Bereich des Mdglichen lie-
gend erachtet werden.

O Ein zweiter Aspekt, der einen Einfluss auf das Ausmal} der Identifikation von
Madchen und jungen Frauen mit Rollenvorbildern haben kann, ist deren Alter.
Junge Rollenvorbilder sind naher an der Lebensrealitat von Schilerinnen und
eigenen sich daher besser zur Begeisterung dieser fir Technik (Augustin-Ditt-
mann & Gotzmann, 2015, S. 137).

O Zwar zeigt sich, dass Madchen eher Frauen als Rollenvorbilder annehmen
(Wentzel, 2014b, S. 99), trotzdem kann es auch zielfiihrend sein, mit mannli-
chen Rollenvorbildern zu arbeiten (Augustin-Dittmann & Gotzmann, 2015, S.
137). Diese eignen sich zwar schlechter als Identifikationsfiguren im techni-
schen Bereich, kdnnen aber sehr wohl dazu eingesetzt werden, den Kindern
und Jugendlichen (weiblichen wie auch mannlichen) als moderne Vorbilder be-
zuglich erwartbarer und umsetzbarer Entwurfe der Inszenierung von Mannlich-
keit zu dienen.

O Als ein sehr wichtiges Qualitdtsmerkmal fur erfolgreiche, an Madchen und junge
Frauen gerichtete Berufsorientierungsprogramme fiir den technischen Bereich
geht aus bisherigen Studien die Mdoglichkeit, Technik selber ausprobieren zu
kénnen, hervor (Augustin-Dittmann & Gotzmann, 2015, S. 31; Schmid-Thomae,
2012, 2014). Das Einnehmen einer aktiven Rolle der Teilnehmerinnen von Berufs-
orientierungsprogrammen ermdglicht es, die Verknlpfung von Mannlichkeit und
Technik zu lockern und das Selbstbewusstsein der Madchen in diesem Bereich zu
starken.

O Um mit der an Madchen und junge Frauen gerichteten Berufsorientierung bezlg-
lich technischer Berufe nicht das Gegenteil von dem zu bewirken, was eigentlich
intendiert ist, ist es unbedingt notwendig, dass die beteiligten Personen Gender-
kompetenz beziehungsweise Gendersensibilitat mitbringen. Dies gilt fir Anbie-
terlnnen diverser Berufsorientierungsangebote genauso wie fiir das Lehrpersonal
oder Rollenvorbilder, die in diversesten Kontexten in die Berufsorientierung einge-
bunden werden. (Augustin-Dittmann & Gotzmann, 2015, S. 130; Funk, 2014a, S.
63; Ihsen et al., 2017, S. 53; Wentzel, 2014a, S. 165ff). Die beteiligten Personen
mussen in der Lage sein, Technikinteresse zu vermitteln, ohne dabei ,,Geschlecht*
zu dramatisieren. Auch die Lern- und Berufsorientierungsunterlagen missen
gendersensibel gestaltet sein (lhsen et al., 2017, S. 53). Anzudenken ware auch
die Mdglichkeit, Lehrerlnnen, die sich stark mit geschlechtssensibler Berufsorien-
tierung auseinandersetzten, besondere Unterstitzung zukommen zu lassen (lhsen
et al., 2017, S. 54).

O Es reicht nicht aus, Madchen und junge Frauen nur fir Technik begeistern zu wol-
len. Mindestens genauso wichtig ist es, mit ihnen gemeinsam zu diskutieren, auf-
grund welcher Barrieren sie moglicherweise (noch) nicht dafurr begeistert sind. Die
Reflexion des Einflusses von Geschlechtsstereotypen auf die Berufswahl im
Zuge der Vor- und Nachbehandlung von Berufsorientierungsevents im Unter-
richt stellt ein wichtiges Instrument zur Erhdhung ihrer Wirksamkeit dar (Augustin-
Dittmann & Gotzmann, 2015, S. 137; Faulstich-Wieland & Scholand, 2017, S. 27f;
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lhsen et al., 2017, S. 55; Matthes, 2019, S. 168; Taskinen & Lazarides, 2020, S.
340). Hierbei sollte mit Madchen und Buben gemeinsam an einer Dekonstruktion
der Konnotation von Technik mit Mannlichkeit gearbeitet werden (Solga & Pfahl,
20093, S. 31).

O Langerfristige Programme, wie etwa im Rahmen von Peer-Modellen zwischen
Schdlerinnen und weiblichen Beschéaftigten in technischen Betrieben oder Studen-
tinnen technischer Studiengange, kdnnen einen weitaus nachhaltigeren Effekt ha-
ben, etwa als eintagige Workshops (Solga & Pfahl, 2009a, S. 35). Dies soll nicht
als Argument gegen das Anbieten von kurzen, niederschwelligen Berufsorientie-
rungsprogrammen verstanden werden; ein erfolgreicher Abbau von Geschlechter-
stereotypen kann jedoch nur schwer an einem Tag erreicht werden. Hierbei kann
schuliibergreifende Kooperation von Vorteil sein, indem sich beispielsweise die
Schulen in einer Region periodisch mit der Organisation von Angeboten abwech-
seln, um die Madchen auch schullbergreifend miteinander zu vernetzen (Augustin-
Dittmann & Gotzmann, 2015, S. 132).

O Um moglichst ganzheitlich an das Ziel der Steigerung des Interesses von Frauen
an Technik heranzugehen, missen schlussendlich noch zwei essentielle Punkte
beachtet werden: Erstens sollten auch die Eltern mit in die Berufsorientierung mit
eingebunden werden (Friedl, 2017, S. 20). Bei der Berufswahl spielt auch die er-
wartete Reaktion des Umfeldes und im Speziellen die der Eltern eine wichtige
Rolle. Deshalb ist es auch wichtig, die Eltern davon zu uberzeugen, dass Technik
auch etwas ,fir Madchen* ist (Matthes, 2019). Zweitens muss der Bildung von Ste-
reotypen so frith wie méglich entgegengewirkt werden (Augustin-Dittmann &
Gotzmann, 2015, S. 133). Es zeigt sich, dass diese schon in friher Kindheit pro-
duziert werden. Es lohnt sich daher nicht, erst direkt bei Bildungswegentscheidun-
gen mit der Berufsorientierung zu beginnen; am effektivsten waren Technikaktivi-
taten fir Madchen und Buben schon ab dem Kindergarten.

O Wie bereits im vorangegangenen Kapitel anhand der Literaturrecherche sichtbar
wurde, bilden Evaluierungen von Interventionsmadglichkeiten eine wichtige Grund-
lage zur Beurteilung ihrer Wirksamkeit. Demnach ist es sinnvoll, dies auch zu tun,
um die Interventionen laufend auf ihre Wirksamkeit bezuglich der Zielsetzung zu
Uberprifen.

5.3 Beschreibung von Good Practice

Im Folgenden sollen einige Best-Practice-Beispiele fur Interventionen zur Steigerung
des Interesses von Madchen und jungen Frauen an Technik dargestellt werden. Dazu
werden jeweils zuerst anhand einer Ubersichtstabelle die wichtigsten Details darge-
stellt, danach wird auf etwaige Evaluationsergebnisse, Kritiken oder sonstige Informa-
tionen zur Wirksamkeit der Projekte eingegangen, um zum Abschluss die in den Pro-
jekten angewandten Interventionsmethoden mit den oben beziehungsweise teilweise
auch in folgenden Kapiteln formulierten Handlungsempfehlungen abzugleichen.

5.3.1 Power Girls

Titel Power Girls

Website https://powergirls.edugroup.at/
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Trager/Finanzie-
rung

Projekt der Education Group, geférdert vom Land Oberdster-
reich, in Kooperation mit der Bildungsdirektion Oberdsterreich

Zielgruppe

Schiilerinnen der 6. Schulstufe (NMS/AHS) aus Oberdsterreich,
bis zu 12 Schulen kénnen jeweils bis zu 10 Schillerinnen anmel-
den

Beschreibung

Die teilnehmenden Schilerinnen nehmen wahrend des Schul-
jahres an 6 Workshops in Betrieben und Bildungseinrichtungen
in Oberosterreich teil. Die Ziele sind zum einen, auf der individu-
ellen Ebene als Férderung von naturwissenschatftlichen, techni-
schen und handwerklichen Kompetenzen aber auch des Selbst-
bewusstseins und der emotionalen Kompetenzen formuliert,
zum anderen ist die Forderung eines emanzipierten und fort-
schrittlichen Geschlechterrollenbild als Zielsetzung auf der
strukturellen Ebene angegeben. Die teilnehmenden Madchen
sollen einen praxisnahen Einblick in technische und naturwis-
senschaftliche Berufe bekommen. Auch fiir das Lehrpersonal
werden Weiterbildungsveranstaltungen angeboten.

Ansatz Praktisches Ausprobieren von Technik und Naturwissenschaft,
Empowerment der Madchen und jungen Frauen,

Output/Erfolge In den letzten 15 Projektjahren haben Madchen aus 60 Schulen
am Programm teilgenommen. Insgesamt unterstiitzten 80 Be-
triebe das Projekt.

Evaluation Das Projekt Power Girls wird regelmalRig evaluiert

(https://powergirls.edugroup.at/?page_id=2320)

5.3.2 HTL Programme

Die Héheren Technischen Lehranstalten (HTL) spielen in Osterreich eine wichtige
Rolle bei der Ausbildung technischer Fachkréafte. Gleichzeitig weisen sie einen ver-
gleichsweise niedrigen Frauenanteil auf (siehe Kapitel 2). Im Folgenden sollen Inter-
ventionsansatze, mit dem Ziel den Frauenanteil an diesem Schultyp zu erhéhen, dar-

gestellt werden.

Titel

HTL4 GIRLS

Website

https://htl4girls.at/

Trager/Finanzie-
rung

Land Niederdsterreich & Servicestelle fir Individualisierung in
Berufsorientierung und Bildung (BoBi)

Zielgruppe

Madchen in Niederosterreich, nicht naher definiert

Beschreibung

Das Programm gliedert sich in drei Angebote: Im Rahmen von
Girl Scout informieren HTL-Schilerinnen, die zuvor eine Ausbil-
dung zum Rollenmodell durchlaufen, jungen Madchen bei
Schulbesuchen, Tagen der offenen Tir oder Technik-Work-
shops uber die HTL. Beim Tech-Dating handelt es sich um ein
Speed-Dating zwischen Schilerinnen und Vertreterlnnen von
Technikunternehmen. Der Absolventinnen-Pool ,Club of Engi-
neering Women* ist eine Vernetzungsplattform fiir ehemalige-
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und aktuelle HTL-Schilerinnen. Dies soll beim Berufseinstieg
helfen und die Sichtbarkeit von Frauen in technischen Berufen
erhéhen. Des Weiteren gibt es eine, nur fir Madchen zugangli-
che Datenbank mit Firmen, die Praktikumsplatze im technischen
Bereich anbieten.

Ansatz Sichtbarmachen von Rollenvorbildern, Vernetzung von Schiile-
rinnen mit HTLs, Vernetzung von Technikerinnen

Output/Erfolge -

Evaluation -

Titel KINDER htl

Website https://kinderhtl.at/

Trager/Finanzie-
rung

Padagogische Hochschule Steiermark, htl — bildung mit zukunft,
Land Steiermark, Faszination Technik, Explore Industry, Die In-
dustrie, Stadt Graz, Landesschulrat fur Steiermark

Zielgruppe

Kinder im Alter von 6-10 Jahren

Beschreibung

Das Programm gliedert sich in drei, an unterschiedliche Alters-
gruppen gerichtete Angebote: 1. und 2. Schulstufe: Besuche von
Schulerlnnen und Lehrenden der HTLs oder Besuch der Volks-
schulerlnnen in den HTLs, bei denen naturwissenschaftliche
Phanomene erkundet und Arbeitstechniken ausprobiert werden.
3. Schulstufe: Halbtagiger Besuch der Schilerlnnen in einer
HTL, bei denen praktisch in Werkstéatten und Labors ,Hand an-
gelegt® wird. 4. Schulstufe: Die Schilerlnnen besuchen einen
Kooperationsbetrieb der Industrie. Zwar richtet sich das Angebot
an alle Schilerlnnen, die Erhdhung des Madchenanteiles an
HTLs ist jedoch als wichtiges Ziel angegeben. Des Weiteren gibt
es in Kooperation mit der Padagogischen Hochschule Steier-
mark ein Fortbildungsangebot zur Gestaltung von Lernunterla-
gen und neuen didaktischen Ideen fir Lehrende.

Ansatz Praktisches Ausprobieren von Naturwissenschaft und Technik /
technischen Unternehmen

Output/Erfolge -

Evaluation -
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Neben Schulibergreifenden Programmen zur Steigerung des Frauenanteils an HTLs,
gibt es auch diesbezigliche Initiativen einzelner Schulen. Exemplarisch ist im Folgen-
den die Strategie der HTL Bregenz dargestellt:

Titel

Madchen in Technik

Website

https://htl-bregenz.ac.at/Madchen-in-Technik.html

Trager/Finanzie-
rung

HTL Bregenz

Zielgruppe

Potenzielle Schiilerinnen

Beschreibung

Die HTL Bregenz setzt zur Erhéhung des Madchenanteils auf
die nach auf3en gerichtete Kommunikation der in der Schule ge-
setzten MalRnahmen zur Attraktivierung der Schule fir Mad-
chen. Hierzu zahlen eine durchgeflhrte Gender-Analyse der
Schule und die Umsetzung derer Ergebnisse, Fortbildungen des
Lehrpersonals im Bereich Diversity, der Besuch von ,gender-
spezifischen Workshops* (z.B. Thema ,Rollenbilder®), ein spezi-
elles Kursangebot fiir Madchen (z.B. Zumba und Selbstverteidi-
gung) und Weiteres. AuRerdem wurde ein Video gedreht, in dem
Schilerinnen die von ihnen besuchten Ausbildungszweige pra-
sentieren und als Kontaktperson ist eine eigene Madchenbe-
treuerin angegeben.

Ansatz Sichtbarmachen von Rollenvorbildern; Attraktivierung des
Schulstandortes fiir Madchen

Output/Erfolge -

Evaluation -

5.3.3 MINT-Gutesiegel

Titel

MINT-Gutesiegel

Website

https://www.mintschule.at/

Trager/Finanzie-
rung

Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung;
Industriellenvereinigung, Padagogische Hochschule Wien; Wis-
sensfabrik — Unternehmen fir Osterreich

Zielgruppe

Kindergarten und Schulen

Beschreibung

Das MINT-Gutesiegel kann von Bildungseinrichtungen ange-
sucht werden, wenn diese gewisse Kriterien bezuglich der Rah-
menbedingungen zur Vermittlung von Interesse von MINT-F&-
chern erfiillen. Madchen und Buben in diesem Bereich gleicher-
mal zu férdern, ist eines dieser Kriterien. Auf der Ebene Sekun-
darstufe 2 findet sich im Kriterienkatalog ebenfalls ein Punkt zum
Aufbau von Gender-Kompetenz im Lehrpersonal. Fir die
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Vorbereitung zur Bewerbung wird des Weiteren ein MINT-
Coaching angeboten.

Ansatz Ermutigen von Schulen, Madchen in MINT-Fachern zu férdern

Output/Erfolge Derzeit ist das MINT-Gltesiegel an 336 Bildungseinrichtungen
verliehen.

Evaluation -

54 Zwischenresuiumee

Es zeigt sich, dass im Interventionsfeld Schule zahlreiche Mechanismen der Repro-
duktion klassischer Geschlechterrollenbilder mit entsprechendem Einfluss auf die Seg-
regation der Arbeitswelt wirksam sind. Hieraus ergeben sich ebenso viele Ansatz-
punkte fur Interventionen, wobei die vom Gesetzgeber formulierten Vorgaben den
Schulen viel Freiheit bei der konkreten Ausgestaltung lassen. Die prasentierten Good-
Practice-Beispiele zeigen Mdglichkeiten, wie die formulierten Handlungsempfehlungen
konkret umgesetzt werden kdnnen, wobei vor allem die Kooperation zwischen weiter-
fuhrenden Ausbildungsorganisationen und Unternehmen aus dem technischen Be-
reich mit den Schulen gute Rahmenbedingungen fir die Umsetzung mdglichst vieler
Handlungsempfehlungen zu setzen scheinen.
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6 Ansatzpunkte im AMS: Berufsorientierung und
arbeitsmarktpolitische Interventionen

In den letzten Jahrzehnten ist die Arbeitsmarktpolitik zu einem zentralen Akteur gewor-
den, um den Ubergang zwischen Schule und weiterfiihrender beruflicher Ausbildung
durch die Bereitstellung entsprechender Angebote zu gestalten. Dabei sollen junge
Menschen im Allgemeinen dabei unterstitzt werden, einen informierte Bildungsent-
scheidung zu treffen. Im Spezifischen sollen mit diesen Angeboten aber auch ge-
schlechtsspezifische Gleichstellungseffekte am Arbeitsmarkt erreicht werden, d.h. es
soll der geschlechtsspezifischen Segregation am Arbeitsmarkt entgegengewirkt wer-
den.

Im Folgenden sollen zunachst die gleichstellungsorientierten Zielsetzungen des AMS
reflektiert werden. AnschlieRend wird auf den aktuellen Forschungsstand zum Angebot
fur Information und Berufsorientierung sowie zu arbeitsmarktpolitischen Effekten von
gleichstellungsorientieren MalRnahmen eingegangen.

6.1 Forschungsstand

Aktuelle Befunde zur Arbeitsmarktstruktur zeigen, dass in Osterreich der Arbeitsmarkt
noch immer stark nach geschlechtstypischen Berufsfeldern strukturiert ist. Im Zeitver-
lauf zwischen 1995 und 2015 lasst sich beobachten, dass sich die Geschlechtssegre-
gation am Arbeitsmarkt marginal verringert hat. Dies ist jedoch vor allem auf den be-
rufsstrukturellen Wandel zurtckzufiihren (Berufe mit hohem Frauenanteil haben zuge-
nommen), wahrend die geschlechtsspezifische Segregation zwischen Berufen sich
kaum verandert hat (Frisch, 2018). Damit kann der segregierte Arbeitsmarkt als ein
Spiegel von persistenten geschlechtsspezifischen Berufswahimustern betrachtet wer-
den (Bergmann et al., 2004; Kreimer et al., 2019; Leitner & Dibiasi, 2015).

Daraus kann ein arbeitsmarktpolitischer Interventionsbedarf abgeleitet werden, wenn
die Zielsetzung ,Abbau von geschlechtsspezifischer Segregation” angestrebt werden
soll (Achatz, 2005, S. 291f). Diese arbeitsmarktpolitische Zielsetzung wird sowohl auf
der internationalen als auch auf der nationalen Ebene breit rezipiert und hohe Prioritat
eingeraumt. Als zentrales arbeitsmarktpolitisches Interventionsfeld wird neben einer
Reihe von weiteren Ansatzen die ,Qualifizierung*identifiziert (Bettio & Verashchagina,
2009). In Osterreich ist fir das Arbeitsmarktservice der entsprechende strategische
Auftrag im Arbeitsmarktservicegesetz (AMSG) 1994 verankert. In §31 Abs. 3 AMSG
wird folgender Grundsatz mit Bezug auf geschlechterspezifische Segregation definiert:
sInsbesondere ist durch einen entsprechenden Einsatz der Leistungen der ge-
schlechtsspezifischen Teilung des Arbeitsmarktes sowie der Diskriminierung der
Frauen auf dem Arbeitsmarkt entgegenzuwirken.

Erganzend dazu ist eine zentrale, gesetzlich festgelegte Dienstleistung des AMS, ,In-
formation (iber den Arbeitsmarkt und die Berufswelt” und ,Beratung bei der Wahl des
Berufes® (§32 Abs. 2 AMSG) bereitzustellen. Das Arbeitsmarktservice ist damit — per
gesetzlichem Auftrag — ein zentraler Akteur in der Berufsorientierung von jungen Men-
schen. Gleichzeitig gilt die Arbeitsmarktpolitik auch als ein zentrales Interventionsfeld,
um geschlechterspezifische Berufswahlprozesse aufzubrechen (Driesel-Lange, 2011).
In strategischer Hinsicht kann Berufsorientierung als Teil der aktiven Arbeitsmarktpoli-
tik (Steiner & Sturm, 2005, S. 8) verstanden werden, die im Sinne von lebenslangen
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Prozessen nicht nur auf die Zielgruppe der jungen Menschen eingeschrankt werden
kann, sondern auch Erwachsene adressiert (Egger et al., 2003). Um diese strategi-
schen Ziele zu bedienen, wurden von der Arbeitsmarktpolitik in den letzten zwei Jahr-
zehnten eine Reihe unterschiedlicher operativer MalRnahmen umgesetzt und realisiert.
Aus wissenschaftlicher Sicht stellt sich nun die Frage, ob die verschiedenen Instru-
mente (Berufsorientierung und Qualifizierung) wirken, um der geschlechterspezifi-
schen Segregation am Arbeitsmarkt entgegenzuwirken. Gleichzeitig soll auch danach
gefragt werden, wie solche MaRnahmen und Instrumente gestaltet sein missen, damit
dies gelingen kann.

6.1.1 Abbau von geschlechterspezifischer Segregation als ein
zentrales Thema der Arbeitsmarktpolitik fur Frauen in
Osterreich

Die institutionellen Wurzeln der strategischen Frauenpolitik im Arbeitsmarktservice las-
sen sich in den 1980er Jahren finden (,Kontaktpersonen fur Frauenangelegenheiten®).
Allerdings war die strategische Verankerung in der Organisationsstruktur noch sehr
schmal ausgebaut und in entsprechenden Programmen kaum verankert'®. Erst mit der
Ausgliederung des Arbeitsmarktservice aus der Bundesverwaltung wurde 1994 Frau-
enpolitik institutionell in der neuen Organisationsstruktur des AMS verankert. Die Etab-
lierung von Frauenreferentinnen in den Landesgeschéaftsstellen sowie der Abteilung
»Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen®an der Bundesgeschéaftsstelle sollten die neuen Anfor-
derungen an die Dienstleistungen des AMS (,Forderung der Chancengleichheit®, ,Ab-
bau des geteilten Arbeitsmarktes®) weiter vorantreiben und die frauenspezifische Ar-
beitsmarktpolitik gezielt ausrichten (Mairhuber, 2019, S. 23ff). Diese Entwicklung
wurde organisationsintern nochmals durch die Umsetzung der Gender-Mainstreaming-
Strategie in der Organisation des AMS ab 2000 gestarkt (Mairhuber, 2019, S. 75ff). Ein
wesentlicher Umsetzungsschwerpunkt davon ist, dass die Gender- und Diversitats-
kompetenz durch Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiterinnnen des AMS gestarkt
werden sollen (AMS Osterreich, 2019, S. 13).

Vor dem Hintergrund dieser strategischen Neuausrichtung der Arbeitsmarktpolitik wur-
den auf operationaler Ebene zahlreiche Mallnahmen entwickelt, um aktiv dem ge-
schlechtergeteilten Arbeitsmarkt entgegenzuwirken. Ein zentrales Programm in die-
sem Kontext ist ,Frauen in Handwerk und Technik“ (FIT), das ab 2006 ausgerollt wurde
und als wesentliche ,qualitative Neuerung in diesem arbeitsmarkipolitischen Hand-
lungsfeld” (Mairhuber, 2019, S. 66) bewertet werden kann. Ein wesentlicher Teil ist,
dass dieses Programm starke vorbereitende (in der Berufsorientierung) und beglei-
tende Elemente (wahrend der Qualifizierung) aufweist.

Ein weiterer Pfeiler der Aufgaben des AMS ist, Information und Beratung fur die beruf-
liche Laufbahn bereitzustellen. Zum einen sind Information und Beratung integrativer
Bestandteil von frauenpolitischen Malinahmen (z.B. FIT, aber auch Frauenberufszen-
tren seit 2011, Wiedereinstiegsprogramme), zum anderen gibt es darauf spezialisierte
Einrichtungen: die Berufsinformationszentren (BIZ). Die BlZen sind zwar angehalten,
Information und Beratung in gendersensibler Form bereitzustellen, werden aber nicht

10 Als Beispiel sei hier das Minimalprogramm zur Aktion AMV fiir Frauen von 1989 genannt mit folgenden
MaRnahmen: Beratung und Betreuung von Madchen zum Zweck der fundierten Berufswahl, offensives
Anbieten der Lehrstellenforderung fir Madchen in Berufen mit geringem Frauenanteil, Berufsorientie-
rungs- und Berufsvorbereitungskurse in nicht-traditionellen Berufen (Mairhuber, 2019, S. 62).
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spezifisch auf die Zielgruppe ,junge Frauen® ausgerichtet. Seit 2015 wurden nach dem
Vorbild von Frauenberufszentren auch Madchenberufszentren eingerichtet, die spezi-
ell auf Information und Beratung fir junge Frauen ausgerichtet sind. Mittlerweile sind
in mehreren Bundeslandern Madchenberufszentren etabliert (Mairhuber, 2019, S.
100ff).

Zur Beobachtung der geschlechtsspezifischen Segregation wurde der ,Gleichstel-
lungsindex Arbeitsmarkt” entwickelt, der regelmafig aktualisiert wird und einen Rah-
men fur das Gleichstellungspotenzial am Arbeitsmarkt bildet. Der Gleichstellungsindex
setzt sich aus 30 Indikatoren in den Bereichen Arbeit, Einkommen, Bildung und Familie
zusammen. Die Ergebnisse zeigen eine hohe Persistenz geschlechterspezifischer
Segregation am Arbeitsmarkt (Bock-Schappelwein et al., 2017).

6.1.2 Gleichstellungswirkung von arbeitsmarktpolitischen Mal3-
nahmen des AMS

Im Zusammenhang mit dem vorigen Kapitel stellt sich die Frage, ob arbeitsmarktpoli-
tische MaRnahmen auch tatsachlich Wirkung entfalten kénnen. Dazu kdnnen zwei Zu-
gange differenziert werden: 1) Wie wirken allgemeine (nicht auf ein bestimmtes Ge-
schlecht ausgerichtet) arbeitsmarktpolitische MalRnahmen auf die geschlechterspezifi-
sche Segregation am Arbeitsmarkt? Im Sinne einer allgemeinen Implementierung des
Gender-Mainstreamings in allen MalRnahmen musste zu erwarten sein, dass sich die
geschlechterspezifische Segregation am Arbeitsmarkt zumindest nicht verschlechtert,
sie im besten Fall jedoch verringert wird. 2) Kénnen speziell fir die Zielgruppe ,Frauen®
entwickelte MaRnahmen die Segregation am Arbeitsmarkt verringern?

Zu diesen Fragen gibt es zwei aktuelle Forschungsarbeiten. Forstner u.a. (2015) ha-
ben anhand des eigenes entwickelten Index ,Myndex® (Dimensionen: Erwerbsaktive
Tage, Beschaftigungstage, Tagesverdienst, Jahresbeschaftigungseinkommen) die
Gleichstellungswirkung von AMS-Malinahmen untersucht. Ein zentrales Ergebnis ist,
dass es Frauen im Beobachtungszeitraum 2012 bis 2014 durch die Teilnahme an einer
AMS-Qualifizierungsmalnahme gelungen ist, ihre relative Positionierung gegenlber
Méannern in der Vergleichsgruppe (ebenfalls arbeitslos und in AMS-Malinahmen) zu
verbessern. Erganzend dazu hat sich in dieser Analyse zudem gezeigt, dass gegen-
Uber der weiteren Referenzgruppe ,Arbeitslose aber nicht in AMS-Qualifizierungsmalf3-
nahmen“ durch die Teilnahme an einer AMS-MalRnhahme eine Besserstellung von
Frauen erreicht werden konnte. Das Fazit dieser Untersuchung lautet: ,Die Mal3nah-
menteilnahme hat fiir die betreffenden Personen somit einen Gleichstellungseffekt be-
wirkt.“ (Forstner et al., 2015, S. 16).

Einen ahnlichen Ansatz haben Bergmann u.a. (2020) in ihrer Analyse verfolgt. Auf der
Basis von Arbeitsmarktverlaufsdaten (AMS-Férderdaten und Hauptverbandsdaten)
wurden die Gleichstellungswirkung von AMS-MalRnahmen sowie zwei spezifisch fir
Frauen ausgerichtete MaRnahmen (Frauenberatungszentren, Wiedereinstieg mit Zu-
kunft) in sechs verschiedenen Dimensionen (Erwerbsintegration, Arbeitszeit, Einkom-
men, Qualifikation, Positionierung am Arbeitsmarkt, Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf) untersucht. Die Untersuchung zeigt in Bezug auf die oben formulierte Fragestel-
lung zwei wesentliche Befunde: 1) Teilnehmerlnnen von AMS-MalRnahmen konnten
eine Verbesserung ihrer Position am Arbeitsmarkt erzielen; jedoch kam es zu keiner
wesentlichen Veranderung des Geschlechterverhaltnisses. Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen (z.B. Einkommen, Beschaftigungstage, Qualifikation), die vor der
AMS-Malinahme beobachtet wurden, waren auch nach der AMS-MalRhahme gegeben
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(Bergmann et al., 2020, S. 78f). 2) Bei Frauen, die frauenspezifische Angebote (Frau-
enberufszentren, Wiedereinstieg) in Anspruch genommen hatten, konnte im Vergleich
zu Teilnehmerinnen allgemeiner AMS-MalRnahmen eine deutlich bessere Arbeits-
marktintegration festgestellt werden. ,Zusammenfassend machen die Analysen deut-
lich, dass frauenspezifische Angebote aus Gleichstellungssicht bzw. Sicht der betroffe-

nen Zielgruppen zu einer deutlichen Verbesserung der Situation von Frauen beitragen®
(Bergmann et al., 2020, S. 85).

Evaluierungen ziehen zudem den Schluss, dass das AMS-Programm ,Frauen in Tech-
nik“ (FIT) einen Effekt auf den Abbau von geschlechtsspezifischer Segregation haben
kann. So konnte gezeigt werden, dass 53% der FIT-Absolventinnen eine Beschafti-
gung in einem technisch-handwerklichen Beruf gefunden haben. Dies geht einher mit
einer héheren Arbeitszufriedenheit als in traditionellen Berufen (Bergmann et al., 2009,
S. 78). Auch Papouschek (2014, S. 89) kommt zu einem &hnlichen Befund. Rund 55%
der FIT-Absolventinnen haben innerhalb von drei Monaten eine Beschaftigung aufge-
nommen, was in einem Zeitraum von 12 Monaten weiter auf bis zu 80% ansteigt. Damit
bewegt sich das Arbeitsmarktergebnis auf einem ahnlichen Niveau wie die Facharbei-
terintensivausbildung. 63% der FIT-Absolventinnen sind ausbildungsadaquat beschaf-
tigt. Dies ist vor dem Hintergrund der schlechteren Ausgangslage flir Frauen als ein
erheblicher Erfolg zu werten, um geschlechterspezifischer Segregation entgegenzu-
wirken.

Arbeitsmarktbezogene Untersuchungen zeigen, dass MaRnahmen im Rahmen einer
aktiven Arbeitsmarktpolitik einen Beitrag leisten kdnnen, um der geschlechterspezifi-
schen Segregation am Arbeitsmarkt zumindest ein Stlick weit entgegenzuwirken. Al-
lerdings wird auch sichtbar, dass der aktiven Arbeitsmarktpolitik deutliche Grenzen ge-
setzt sind, was etwa die Gestaltung von Arbeit und Familie, Einrichtung von Kinderbe-
treuung, Aufwertung von Berufsfeldern betrifft (Bergmann et al., 2020, S. 85; Bock-
Schappelwein et al., 2017).

6.1.3 Information und Beratung in der aktiven Arbeitsmarktpoli-
tik: Berufsinformationszentren als zentrales Angebot

Die Bereitstellung von Informationen sowie die Beratung fur Berufe und Laufbahn sind
zentrale Dienstleistung des Arbeitsmarktservice. Dieses Angebot ist grundsatzlich of-
fen fur alle Zielgruppen, jedoch richtet es sich insbesondere auch an die Zielgruppe
der jungen Menschen. Das erste Berufsinformationszentrum wurde vor rund 30 Jahren
gegrindet mit dem Ziel, Informationen fir Interessierte aufzubereiten und zuganglich
zu machen (vgl. eine kritische Evaluierung zu diesem initialen Informationsangebot bei
Nowak, 1996). Seither hat sich auch die strategische Ausrichtung der BlZen verandert.
Ging es zu Beginn primar darum, objektive Informationen tber Berufe und Arbeitsmarkt
zur Verfugung zu stellen (,Gebot der Selbstinformation bei geringerem Personalein-
satz"), so hat sich in den letzten Jahren der strategische Schwerpunkt von der ,Pré-
vention von Arbeitslosigkeit bis hin zur Stdrkung der Employability von Arbeitskréften®
verschoben (Putz & Sturm, 2013, S. 2). Die Jugendlichen sind dabei eine spezielle
Zielgruppe, um den Ubergang zwischen Schule und beruflicher Ausbildung/Beruf zu
unterstitzen. In lokalen Kooperationen mit Schulen im Rahmen des Berufsorientie-
rungsunterrichts in der 7. und 8. Schulstufe werden ,Realbegegnungen® mit dem Infor-
mationsangebot durchgefuhrt, die zu weiteren individuellen Besuchen einen Anreiz ge-
ben sollen. Ziel ist es dabei, die Informationskompetenz der Jugendlichen zu starken.
Zukunftig soll vor allem auch die Bildungs- und Berufsberatung fir Jugendliche
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strategisch weiter ausgebaut werden (Putz & Sturm, 2013). Mittlerweile haben sich
zentrale Informationsangebote auch in das Internet verlagert (Csarmann, 2019).

Die Analyse der Beratungsstruktur zeigt, dass im Jahr 2018 64% der Beratungskun-
dinnen unter 25 Jahre alt, also Jugendliche waren. In der Mehrheit (57%) sind die Be-
ratungskundinnen der BlZen Frauen. 20% der Beratungskontakte (2018: insgesamt
knapp eine halbe Million) entfallen auf Schulgruppen und 61% auf Einzelbesucherin-
nen. Jedoch erhalten von den Einzelbesucherlnnen nur 15% der Jugendlichen eine
ausfuhrliche Bildungsberatung. Der restliche Anteil nutzt die umfangreichen Informati-
onsangebote (Broschlren, Videos, virtuelle Betriebsbesuche, Online-Tests etc.) vor
Ort. An diesem statistischen Zahlenmaterial kann abgelesen werden, dass in den
BlZen nach wie vor der Schwerpunkt auf Information gelegt wird.

Wie auf allen Organisationsebenen des AMS gilt auch fiir die Angebote der BlZen die
Umsetzung des Gender-Mainstreamings, d.h. es wird angestrebt, dass alle Angebote
geschlechtssensibel gestaltet sind. Ob dieses Ziel realisiert werden kann, ist bisher
allerdings kein Gegenstand von Evaluierungen gewesen. Allgemein kann festgestellt
werden, dass bisher nur wenige Evaluierungen der BlZen durchgeflihrt wurden, die
entweder zeitlich schon langer zurlickliegen (Nowak, 1996) oder sich nur auf einzelne
Regionen (Kerler & Stark, 2016) beschranken. Kerler und Stark (2016) konnten jedoch
feststellen, dass ein Besuch in einem BIZ sich mittel- und langfristig positiv auswirkt,
wenngleich die Effekte auf sehr geringem Niveau sind.

Innerhalb des Beratungsangebotes gibt es Angebote, die spezifisch auf Madchen oder
Frauen ausgerichtet sind. So werden beispielswiese Technik-Rallys fiir die Zielgruppe
»~Junge Madchen* auf der 7. und 8. Schulstufe in einzelnen BlZen in Kooperation mit
Pflichtschulen durchgeflihrt. Hier kbnnen Madchen Tatigkeiten in verschiedenen tech-
nischen Berufen unter Anleitung von ,Role Models* ausprobieren (vgl. Good-Practice-
Beschreibungen). Auch wurden spezifische Einrichtungen, wie die Frauenberatungs-
zentren oder Madcheninformationszentren des AMS"" etabliert, um ein spezifisches
Angebot fur junge Frauen und Madchen flr Berufsinformation und -orientierung zu
schaffen (vgl. Good-Practice-Beschreibungen).

Information und Beratung stellen flir das AMS zwar eine zentrale Serviceleistung dar,
jedoch gibt es nur wenige Evaluierungen dieses Angebotes. Die Frage der ge-
schlechtssensiblen Information und Berufsorientierung spielt in den Evaluierungen
ebenso nur eine sehr geringe Rolle. Schon langer zuriickliegend haben Bergmann u.a.
(2004) die Rolle der BlZen und der Madchenberatungseinrichtungen als Akteure in der
Berufsorientierung reflektiert. Darin wird vor allem das informationslastige Angebot der
BlZen kritisiert, das ,wenig AnstéRe gibt, sich mit verschiedenen Berufsbildern ausei-
nanderzusetzen, schon gar nicht mit ,geschlechtsuntypischen*(Bergmann et al., 2004,
S. 58). In der Evaluierung konnte zwar keine Aussage uber die Effekte der Madchen-
beratungsstellen getroffen werden, jedoch wurde auf der Basis von Interviews die Ein-
schatzung abgegeben, dass hohes Potenzial in diesem Ansatz steckt. Insbesondere
wurde positiv hervorgehoben, dass durch einen monoedukativen Ansatz viel Raum
und Zeit fur Madchen bestehe, um Anliegen und Probleme zu reflektieren und auch
verschiedene Tatigkeiten auszuprobieren (Bergmann et al., 2004, S. 59-60).

" https://www.ams.at/arbeitsuchende/karenz-und-wiedereinstieg/adressen-fuer-frauen (abgerufen am:
29.06.2020).
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6.1.4 Bildungsberatung Osterreich als komplementares Bera-
tungsangebot

Auch in der ,Bildungsberatung Osterreich, die in Bezug auf Arbeitsmarktpolitik als
komplementares Programm zum AMS positioniert ist, kann insgesamt (2018: 102.000
Beratungskontakte) eine ahnliche Struktur bei den Beratungskontakten beobachtet
werden. 61% der BeratungskundInnen sind junger als 35 Jahre; 59% der Kundinnen
sind Frauen (Schmidtke et al., 2019).

Aus diesen Daten kénnen erhebliche Angebotseffekte von Bildungsberatung abgele-
sen werden: Frauen nehmen Angebote zur Bildungsberatung haufiger in Anspruch. Im
allgemeinen Angebot ist die Bildungsberatung nicht explizit nach Geschlecht ausge-
richtet, legt aber einheitliche Standards in Bezug auf Gender und Diversity an (Barth,
2015). Innerhalb des Beratungsnetzwerkes gibt es jedoch auch Einrichtungen, die sich
spezifisch an Frauen und Madchen richten'.

Evaluierungen der ,Bildungsberatung Osterreich“ (Schldgl et al., 2018) liegen vor, be-
ziehen sich aber vorwiegend auf allgemeine Effekte. Die Evaluierung zeigt, dass Be-
ratungsleistungen v.a. eine unmittelbare bzw. mittelbare Wirkung bei den Ratsuchen-
den entfalten konnten (z.B. Klarung der Anliegen, Fortschritt im Orientierungsprozess,
Zufriedenheit). Untersuchungen zu den Auswirkungen auf geschlechtsspezifisches
Berufswahlverhalten dieser Angebote liegen allerdings nicht vor. Dies zeigt eine er-
hebliche Forschungsliicke an. So stellt sich die Frage, ob entsprechende Beratungs-
angebote geschlechtsspezifisches Berufswahlverhalten reproduzieren oder aber dazu
beitragen kénnen, dieses Muster aufzubrechen.

6.1.5 Die Wirkung von Berufsbezeichnungen

Ein weiterer Aspekt in diesem Kontext ist die Wirkung von Berufsbezeichnungen auf
das Berufswahlverhalten. Ausgangspunkt einer viel zitierten Studie von Ulrich u.a. (Ul-
rich, 2008; Ulrich et al., 2004) war die Beobachtung, dass sich nach der Anderung von
Berufsbezeichnungen auch das Nachfrageverhalten von jungen Menschen nach die-
sen Berufen verandert. Der Einfluss der Berufsbezeichnungen wurde auch empirisch
abgesichert. So sind etwa Berufe mit den Bestandteilen ,elektr”, ,mechanik®, ,metall,
.informat® eher mannlich konnotiert, Bestandteile wie ,helfer/in“, ,gestalt”, ,medien®,
,buro“ eher weiblich (Ulrich, 2008, S. 10).

Theoretisch wird dies erstens durch die Filterfunktion von Berufsbezeichnungen er-
klart, die wesentlich zum ,ersten Eindruck” eines bestimmten Berufes bzw. einer be-
stimmten Ausbildung beitragt. Die , Theorie des ersten Eindrucks” bezieht sich darauf,
dass junge Menschen bei der Berufswahl mit einer Unmenge an verschiedenen Beru-
fen konfrontiert sind. Um diesen Informationsiiberfluss zu bearbeiten, muss daher die
Komplexitat auf ein Ubersichtliches Mal} reduziert werden. ,Ob die aus den Bezeich-
nungen abgeleiteten Vorstellungsbilder mit den tatséchlichen Berufsbedingungen
tibereinstimmen, wird nicht mehr (berpriift. Dies gilt insbesondere fiir Berufe, die vorab
wenig bekannt waren und deren Bezeichnungen als nicht sehr ansprechend erlebt
werden” (Ulrich et al., 2004, S. 420). Zweitens wird auf die Signalfunktion von Berufs-
bezeichnungen verweisen. So kénnten im Sinne der psychologisch orientierten

2 Beispiele: Femail in Vorarlberg (www.femail.at), Frau&Arbeit in Salzburg (https://www.frau-und-ar-
beit.at/) oder ABZ*Austria in Wien und Niederésterreich (https://www.abzaustria.at).
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Berufswahltheorien jene Berufe praferiert werden, die den jungen Menschen anzeigen,
dass Berufe mit ihrer Personlichkeit und ihren Interessen Ubereinstimmen. Dies ist
auch Ausdruckes des individuellen Selbstkonzeptes junger Menschen. Und drittens
tragt die Berufsbezeichnung dazu bei, die eigene soziale Identitat zu entwickeln. Be-
rufe sind auch ein soziales Konstrukt, wie Einzelne durch fremde Personen wahrge-
nommen werden und welche Eigenschaften ihnen zugeschrieben werden (Ulrich et al.,
2004, S. 425-428).

Beispiel anhand von Untersuchungen zur Mediengestalterin und zur IT-Sys-
tem-Elektronikerin:

Zusammenfassend kann die hohere Attraktivitat der Berufsbezeichnung ,Medienge-
stalterin® gegeniber der Bezeichnung ,IT-System-Elektronikerin“ somit wie folgt er-
klart werden: Der Name ,Mediengestalterin® vermittelt erstens Assoziationen, die
sich starker mit den Berufswahlpraferenzen von Madchen decken. Zweitens lasst
sie fur Frauen (!) héhere gesellschaftliche Anerkennung erwarten. Dartber hinaus
zeigt sich, dass den Madchen der Name ,IT-System-Elektronikerin® deutlich weniger
vertraut klingt — auch dies ein Grund, sich mit diesem Beruf nicht naher zu beschaf-
tigen. Uber diese drei Aspekte:

O Entsprechungsgrad zwischen Selbst- und Berufskonzept,
O vermutete gesellschaftliche Stereotype zum/zur Berufsinhaber/in und
O Grad der Vertrautheit

Iasst sich die (geschlechtsspezifische) Nachfrage nach Ausbildungsberufen weitge-
hend vorhersagen.

Quelle: Auszug aus Ulrich u.a. (2004, S. 428)

Im Kontext dieser Befunde ergeben sich in Bezug auf das Thema ,Madchen in die
Technik® einige Diskussionspunkte. Zunachst einmal soll die Entwicklung von Ausbil-
dungsbezeichnungen auf allen Ausbildungsebenen (von der Lehre bis zur Universitat)
thematisiert werden. So gilt es im Zuge der Entwicklungsprozesse flr Ausbildungsbe-
zeichnungen im Sinne eines Gender-Mainstreamings zu berlicksichtigen, inwieweit
sich beide Geschlechter dadurch angesprochen fiihlen und Berufsbezeichnungen at-
traktiv sind. Auch besteht die Mdglichkeit, dass in Ausbildungsprogrammen mit einem
unausgewogenen Geschlechterverhaltnis gezielt Bezeichnungen gefunden werden,
die auch fur Madchen attraktiv wirken. Insbesondere bei neu geschaffenen techni-
schen Ausbildungsberufen bzw. der Digitalisierung®® von Inhalten in der dualen Aus-
bildung oder an den berufsbildenden Schulen besteht hier ein erhebliches Gestal-
tungspotenzial. So kdnnte etwa in mannerdominierten Ausbildungsrichtungen der ge-
stalterische und sozial-kommunikative Aspekt gestarkt werden; in frauendominierten
Berufen konnten im Zuge der Digitalisierung starker technische Tatigkeiten sichtbar
gemacht werden. Relativiert wird dieses Potenzial jedoch durch den Hinweis von Ulrich
u.a. (2004, S. 431), dass durch in den Ausbildungsbezeichnung umgesetztes Gender-
Mainstreaming in einigen Fallen das Gegenteil der Absicht (Offnung der Berufe fiir

3 Fiir einen Uberblick neu geschaffener oder iiberarbeiteter Lehrberufe: https://www.bmdw.gv.at/The-
men/Lehre-und-Berufsausbildung/Lehrlingsausbildung-Duales-System/LehrberufelnOesterreich.html
(abgerufen am: 30.06.2020).
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beide Geschlechter) erreicht wurde, ja sogar geschlechtertypische Berufsvorstellun-
gen reproduziert werden:

» Typisches Beispiel: Wéhrend sich ménnliche wie weibliche Jugendliche unter dem
,Koch’ einen Mann mit weilRer Miitze vorstellen, der irgendwo in einem guten Res-
taurant anspruchsvolle Speisen kreiere, assoziieren sie mit einer ,Kéchin*eine etwas
dickliche Frau mit Schiirze, die in einer Gro3kiiche eines Krankenhauses oder einer
Betriebskantine rasch 500 Mittagessen zusammenstellen muss.“ (Ulrich et al., 2004,
S. 431)

Die Wahl von Berufsbezeichnungen kann daher nicht von gesellschaftlichen berufli-
chen Rollenvorstellungen abstrahiert werden. Auflerdem kommt hinzu, dass sich eine
Ausbildungsbezeichnung nicht ganz von der Realitat entfernen darf, sodass diese zum
,bloken Marketing“ reduziert wird oder sich weit von der Berufsrealitat entfernt.

Bei der Gestaltung und Aufbereitung von Informationsangeboten tber Berufe und den
Arbeitsmarkt gilt es daher, genderspezifische Wahrnehmung zu beriicksichtigen (Lei-
tenmiller-Wieser, 2021).

6.2 Handlungsempfehlungen

Aus den oben darstellten Ausfihrungen lassen sich mehrere Handlungsempfehlungen
fur die Arbeitsmarktpolitik und arbeitsmarktbezogene Programme ableiten:

Ubergang zwischen Schule und beruflicher Ausbildung:

O Es sollten von Seiten der Arbeitsmarktpolitik Ressourcen bereitgestellt werden und
Programme entwickelt werden, damit der Berufsorientierungsunterricht auf der
7./18. bzw. 11./12. Schulstufe auf die volle Bandbreite verschiedener Berufe einge-
hen kann. Hier kénnen spezifische Programme fiir die Zielgruppe der Madchen
aufgesetzt werden, um das technische Berufsspektrum kennenzulernen und ent-
sprechende Tatigkeiten und Handlungsfelder in der beruflichen Realitat auch aus-
zuprobieren.

Qualifizierung und Beschaftigung:

O Beim Einstieg und der Durchfiihrung von arbeitsplatznahen Qualifizierungsange-
boten fur Frauen in nicht-traditionellen Berufsbereichen soll eine intensive Beglei-
tung dieses Prozesses bereitgestellt werden. Auch eine Begleitung fir die Uber-
gangsphase nach der Qualifizierung ware zu empfehlen.

Bereitstellung von Informationen und Beratung Uber Arbeitsmarkt und Berufe:

O Die Bereitstellung von Informationen tber den Arbeitsmarkt und Berufe ist eine der
Kernaufgaben von Institutionen des Arbeitsmarktes. Allerdings muss dies in einer
geschlechtssensiblen Form erfolgen, wenn es etwa darum geht, Berufe zu bezeich-
nen und Tatigkeiten zu beschreiben. Es ist daher eine kritische Uberpriifung aller
Informationsangebote (z.B. des Arbeitsmarktservice) vor dem Hintergrund des ak-
tuellen wissenschaftlichen Forschungsstandes anzuregen.

O Um das geschlechterspezifische Berufswahlverhalten aufzubrechen, braucht es
sowohl allgemeine als auch spezifische Informations- und Beratungsangebote. Bei
allgemeinen Informations- und Beratungsangeboten ist darauf zu achten, dass
diese in geschlechtssensibler Form umgesetzt werden. Insbesondere bei den Be-
ratungsleistungen ist die Genderkompetenz von Beraterinnen zu evaluieren und
durch ein spezifisches Weiterbildungsangebot auszubauen.

O Informationsangebote kénnen eine Filter- oder Signalfunktion haben und gezielt
dazu genutzt werden, auf weiterfiihrende ,vertiefende“ Angebote zur individuellen
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Berufsberatung hinzuweisen oder die Auseinandersetzung mit nicht-geschlechts-
typischen Berufswiinschen zu bewerben.

O Einschrankend muss aber hinzugefiigt werden, dass Informationsangebote vor
dem Hintergrund wirkmachtiger geschlechtstypischer Sozialisierung nur ein gering-
flgiges Potenzial haben, geschlechtsspezifische Berufswahlmuster aufzubrechen.
Es bendtigt vor allem ein Angebot, in dem rollenspezifische Selbstwirksamkeitser-
wartungen, Normen und Vorstellungen reflektiert werden kénnen und ein Rahmen
gegeben wird, in dem technikbezogene Berufe und Tatigkeiten praxisnah auspro-
biert werden kénnen.

Aufbau von spezialisierten Informations- und Beratungseinrichtungen:

O Im Arbeitsmarktservice hat sich fir die Vergangenheit gezeigt, dass spezialisierte
und zielgruppenspezifische Programme und Einrichtungen eine hohe Innovations-
kraft flr die Organisation und das Angebot haben. Es gilt daher, den Aufbau von
spezialisierten Einrichtungen zu férdern, um geschlechtsspezifische Segregation
am Arbeitsmarkt aufzubrechen. In entsprechenden Kompetenzzentren kénnte in-
stitutionelles Wissen weiter aufgebaut werden, um zielgerichtete Angebote flr
junge Frauen und Madchen zu entwickeln, wie das geschlechtsspezifische Berufs-
wahlverhalten aufgebrochen werden kann. In solchen Zentren kdnnte spezifisches
Knowhow fiir vielfaltige Ansatze entwickelt werden, die regional verankert aber mit
ihren Angeboten mobil sind.

Aufbau eines Beratungsnetzwerkes und Abstimmung von Schnittstellen:

O Eine zentrale Aufgabe der Arbeitsmarktpolitik ist es auch, eine entsprechende Be-
ratungslandschaft mit einem guten Mix an verschiedenen Beratungsangeboten im
lokalen Bereich aufzubauen. Ein besonderes Augenmerk sollte auf die Gestaltung
von Schnittstellen sowie auf Kooperationen zwischen der Schule und den arbeits-
marktpolitischen Beratungsangeboten und/oder Betrieben gelegt werden.

Hinwirken der Arbeitsmarktpolitik auf weitere Bereiche der Sozialpolitik:

O Der Arbeitsmarkt ist als Institution eng gekoppelt an weitere politische Gestaltungs-
felder. Insbesondere gilt es auch, auf die Sozial- und Familienpolitik hinzuwirken,
damit etwa beispielweise eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie erreicht
werden kann.

6.3 Good Practice

Bei der Beschreibung der Good-Practice-Beispiele sollen nicht nur einzelne Projekte
und Programme, sondern auch spezialisierte Einrichtungen, die aktiv sind, dargestellt
werden. Es ist davon auszugehen, dass Programme und Einrichtungen, die dauerhaft
und Uberregional verankert sind, strukturell eine gréRere Wirkung entfalten kdnnen als
zeitlich und lokal begrenzte Projekte.

6.3.1 Madchenzentrum

Das Madchenzentrum in Karnten (https://www.maedchenzentrum.at) ist ein Beispiel
fur eine Einrichtung, die ausschlieRlich an die Zielgruppe ,Madchen und junge Frauen®
gerichtet ist. Das Angebot ist ganzheitlich auf die Lebenswelt der jungen Madchen aus-
gerichtet, indem auch die Themen das Thema ,Beruf und Karriere® eine zentrale Rolle
einnimmt. Das Madchenzentrum bietet dazu ein Beratungsangebot, das von der
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Berufswahl Gber die Erprobung von Starken und Fahigkeiten zur Unterstiitzung bei der
Arbeitsplatzsuche bis hin zu beruflichen Veranderungen reicht. Die entsprechenden
Angebote sind regional verstreut verfligbar und teilweise auch mobil gestaltet.

Finanziert und gefordert wird das Madchenzentrum durch das AMS Kérnten, das Land
Kéarnten, die Stadt Klagenfurt, die WKO Karnten, den Europaischen Sozialfonds und
verschiedene Ministerien (Bildung, Wissenschaft und Forschung; Frauen, Familien
und Jugend; Digitalisierung und Wirtschaftsstandort; Soziales).

Das Madchenzentrum ist ein Beispiel fir eine Einrichtung, in der ein Kompetenzzent-
rum rund um das Thema ,berufliche Orientierung und Madchen® entwickelt und aufge-
baut wurde. Zum Themenkomplex ,Madchen und Technik® gibt es breites Angebot,
das sich aus Ideen und der Finanzierung vieler verschiedene Kooperationspartner
speist™. Dazu werden im Folgenden drei dieser Angebote kurz dargestellt.

Titel BlZ-Techniktage
Website https://www.maedchenzentrum.at/berufswelten/biz_technik-
tage/

Trager/Finanzie- | Madchenzentrum mit finanzieller Unterstitzung des AMS Karn-
rung ten

Zielgruppe Madchen und junge Frauen

Beschreibung Bei den BIZ-Techniktagen nehmen Madchen innerhalb einer
Schulklasse an einem technisch-handwerklichen Workshop teil.
Darin haben die Teilnehmerinnen die Méglichkeit handwerklich-
technische Tatigkeiten in einem Workshop auszuprobieren und
so eine positive Erfahrung in diesem Bereich zu erwerben. Integ-
rierend wird eine Berufsorientierungseinheit gestaltet, die zum
Thema hat, warum sich Madchen und Buben fir unterschiedli-
che Berufe entscheiden. Die BlZ-Techniktage werden regional
an den BlZen durchgefihrt.

Ansatz Ausprobieren von beruflichen Tatigkeiten; Reflexion geschlech-
terspezifische Rollenbilder; Kooperation mit Pflichtschulen

Output/Erfolge Insgesamt wurden im Jahr 2018 52 Workshops durchgefihrt, an
denen insgesamt 743 Schulerinnen teilgenommen haben
(Quelle: Geschaftsbericht 2018 des Madchenzentrums).

Evaluation -

Titel Girls Go Technik

Website https://www.maedchenzentrum.at/berufswelten/qirls go tech-
nik/

Trager/Finanzie- | Madchenzentrum auf Initiative des Referates flr Frauen und

rung Gleichbehandlung des Landes Karnten

Zielgruppe Schilerlnnen der 7. und 8. Schulstufe, aber auch Eltern

14 https://www.maedchenzentrum.at/berufswelten/ (abgerufen am: 03.07.2020).
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Beschreibung

Es werden geschlechterreflektierende Berufsorientierungsange-
bote entwickelt und umgesetzt, die sich zum Ziel gesetzt haben,
das Berufswahlspektrum von Madchen auf handwerklich-techni-
sche Berufe zu erweitern. Neben der Auseinandersetzung mit
eigenen Starken und Fahigkeiten sowie der geschlechtertypi-
schen Rollenzuschreibungen soll auch Kontakt mit regionalen
Unternehmen angeboten werden. Das Angebot wird im Rahmen
regionaler Berufsorientierungsmessen umgesetzt.

Ansatz Reflektion geschlechterspezifischer Rollenbilder; Auseinander-
setzung mit technischen Berufen; vertiefende individuelle Be-
rufsorientierung

Output/Erfolge Insgesamt wurden 270 Schilerlnnen in kleinen Workshops (15
bis 45 Minuten) erreicht (Quelle: Geschéftsbericht 2018 des
Mé&adchenzentrums).

Evaluation -

Titel SpACe

Website https://www.maedchenzentrum.at/berufswelten/space/

Trager/Finanzie-
rung

Madchenzentrum im Auftrag des AMS Karnten

Zielgruppe

Madchen und junge Frauen von 15 bis 25 Jahren, Anmeldung
Uber Beraterlnnen des AMS Karnten

Beschreibung

SpACe ist eine BerufsorientierungsmalRnahme, die speziell auf
junge Frauen und Madchen mit technisch-handwerklichen Inte-
resse abzielt. Diese sollen dabei begleitet und unterstitzt wer-
den, eine passende Ausbildung oder einen Arbeitsplatz zu fin-
den.

Im Zuge der Mallnahme werden in einem, etwa wdchentlichen
Rhythmus Handwerk-und-Technik-Workshops, Assesmentcen-
ter, Betriebsbesichtigungen, berufspraktische Wochen und Be-
suche von Messen durchgefihrt, EDV- und Medienkompetenz-
trainings angeboten sowie grundlegende Kompetenzen weiter-
entwickelt.

Darlber hinaus gibt es Unterstiitzung bei individuellen Problem-
lagen (z.B. private, gesundheitliche Probleme).

Ansatz Beratung und Begleitung; breiter Mix an verschiedenen Malinah-
men der Berufsorientierung; Entwicklung grundlegender techni-
scher Kompetenzen

Output/Erfolge -

Evaluation -

6.3.2 Sprungbrett

Ein weiteres Beispiel flr eine spezifische Einrichtung in Wien (gegrindet 1987), in der
Kompetenzen gebiindelt werden, ist ,Sprungbrett* (www.sprungbrett.or.at). Das zent-
rale Anliegen dieser Einrichtung ist die Starkung und das Empowerment von jungen
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Madchen und Frauen. Sprungbrett bietet dazu ein vielfaltiges Angebot und tbernimmt
auch die Aufgabe des Madchenberufszentrums in Wien. Der Schwerpunkt der Tatig-
keiten liegt dabei auf Arbeitsmarktférderung von Madchen und jungen Frauen und soll
diese vor allem bei der Berufswahl von nicht-traditionellen Berufen unterstutzen.

Die Finanzierung erfolgt hier ebenfalls durch ein breites Spektrum o&ffentlicher Stellen,
wie das Arbeitsmarktservice Wien, Stadt Wien — Frauenservice, Waff, Bundeskanzer-
lamt, Sozialministerium sowie Bundesministerium flir Arbeit, Familie und Beruf.

Ein zentrales Angebot ist die allgemeine Beratung, die verschiedene Themen aufgreift
wie die Lehrstellensuche (fir arbeitslos gemeldete Madchen und junge Frauen), Ver-

mittlung von Schnupper-Praktika und Berufsorientierung.

Titel

Madchen-Berufs-Zentrum Workshopreihe

Website

https://sprungbrett.or.at/projekte/mbz/

Trager/Finanzie-
rung

Madchenzentrum im Auftrag des AMS Wien

Zielgruppe

Madchen und junge Frauen von 15 bis 21 Jahren, Anmeldung
Uber Beraterlnnen des AMS Wien

Beschreibung

Das Madchen-Berufs-Zentrum unterstitzt arbeitssuchende
Madchen und Frauen bei der Suche nach einem Ausbildungs-
oder Arbeitsplatz und bietet umfassende Malinahmen zur Be-
rufsorientierung an.

In einer Einzelberatung werden verschiedene individuelle Anlie-
gen und Berufswiinsche thematisiert. Bei Bedarf kann daran an-
schlieRend an einer Workshopreihe teilgenommen werden, die
insgesamt 6 Wochen umfasst. Dabei wird ein vielfaltiges Ange-
bot umgesetzt, das etwa grundlegende Berufsorientierung, ei-
gene Starken und Schwéachen, Unterstlitzung bei der Ausbil-
dungs- und Arbeitsplatzsuche, Exkursionen, Bewertungsstrate-
gien und -trainings, Austausch mit anderen jungen Frauen, Ken-
nenlernen von Role Models etc. umfasst.

Ansatz Ausfuhrliche, individuelle Berufsorientierung; Bewerbungsstrate-
gien; Betriebsbesuche; Austausch mit Role Models

Output/Erfolge -

Evaluation -

Titel youngFIT

Website https://sprungbrett.or.at/maedchen/youndfit/

Trager/Finanzie-
rung

Madchenzentrum im Auftrag des AMS Wien

Zielgruppe

Madchen und junge Frauen von 15 bis 20 Jahren

Beschreibung

Dieses Angebot richtet sich speziell an Madchen und junge
Frauen, die sich flr einen ,FIT-Beruf (Berufe mit niedrigem
Frauenanteil) interessieren. Ziel der Mallnahme ist eine grund-
legende Berufsorientierung, die Entwicklung von
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Basiskompetenzen und letzten Endes der Eintritt in ein betriebli-
ches Ausbildungsverhaltnis.

Methodisch ist das Angebot mehrstufig aufgebaut. In einem ers-
ten Schritt dirfen die Madchen in einem Workshop (6 Stunden)
verschiedene Tatigkeiten in Technik und Handwerk ausprobie-
ren. Danach erfolgt eine umfassende Berufsorientierung (Ken-
nenlernen von verschiedenen Berufen, inklusive Ausbildungs-
plan) mit einer Dauer von 5 Wochen. AnschlieRend werden die
Mé&dchen auch fachlich fur die Ausbildung vorbereitet, mit Fokus
auf Technik (technisches Deutsch, Mathematik, EDV, Physik,
Chemie). Dies kann bis zu 12 Wochen umfassen. Auch wahrend
der Ausbildung gibt es ein spezifisches Begleitungsangebot
(Coaching, Networking).

Ansatz Entwicklung von technischen Kompetenzen; Ausprobieren von
beruflichen Tatigkeiten; ausfihrliche Bildungsberatung

Output/Erfolge -

Evaluation -

6.3.3 Technik Rallye

Titel

Technik-Rallye fur Madchen

Website

Keine eigene Website. Informationen dazu gibt's u.a. auf
https://www.iab.at/unser-angebot/biz-technik-rallye-fuer-maed-
chen/

Trager/Finanzie-
rung

Finanziert wird dieses Projekt durch das AMS Oberosterreich.
Die Technik-Rallyes finden an den regionalen Geschéaftsstellen
in den Berufsinformationszentren statt.

Zielgruppe

Madchen auf der 7. und 8. Schulstufe

Beschreibung

Eine Technik-Rallye ist insgesamt fiir einen halben Tag ange-
legt und besteht aus verschiedenen Stationen (z.B. Elektronik,
Coding, Metall, Kunststoff). Die Teilnehmerinnen kénnen einige
dieser Bereiche auswahlen und die entsprechenden technisch-
handwerklichen Tatigkeiten in der Praxis ausprobieren, indem
verschiedene Werksticke (z.B. Handyhalter aus Kunststoff,
Schlisselanhanger) hergestellt werden. Begleitet werden sie
dabei von weiblichen Fachkraften als ,Role Models®, die auch
Fragen zum Beruf beantworten. Dariiber hinaus steht eine Info-
stand bereit, in dem Uber technisch-handwerkliche Berufe infor-
miert wird.

Die GruppengrofRe betragt 15 Personen. Die Anmeldung dazu
erfolgt Uber die jeweiligen Schulen.

Ansatz Berufsorientierung durch praktische Erprobung; Abbau von Bar-
rieren gegenlber Technik; Erfahrung von Selbstwirksamkeit

Output/Erfolge Keine Teilnahmestatistiken 6ffentlich verfugbar.

Evaluation Eine Evaluierung der AMS-Technik-Rallye von Hartl (2011)

zeigt, dass das Programm dazu beitragen konnte, Madchen
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technische Berufe fiir ihre Berufswahl naherzubringen. Rund die
Halfte der Madchen stimmt die Aussage zu, dass die Technik-
Rallye dazu beigetragen hat, das Interesse flir technische Be-
rufe zu wecken. 32% kdnnen sich vorstellen in diesen Bereichen
einen Beruf zu ergreifen. 23% haben einen neuen Wunschberuf
gefunden und 19% konnten ihren Wunschberuf durch diese Er-
fahrung bestatigen.

Allerdings zeigt sich auch, dass diese hohe Zustimmung vor al-
lem von Madchen erfolgt, die bereits vor der Teilnahme eine
hohe Technikaffinitat angegeben haben. Es kann zudem ein ho-
her Zusammenhang zwischen der Wirkung der Technik-Rallye
auf die Teilnehmerinnen und einer spateren Berufswahl in ei-
nem technischen Bereich festgestellt werden.

Diese Ergebnisse lassen die Interpretation zu, dass die Technik-
Rallye weniger dazu beitragt, bereits vorhandene Berufswahl-
praferenzen aufzubrechen, als vielmehr das Berufswahlverhal-
ten bei jenen Madchen zu verfestigen, die bereits vorher ein (zu-
mindest geringflgiges) technisches Interesse aufweisen. Zu-
dem ist unklar, inwieweit vorangegangene Selektionsprozesse
fur die Teilnahme eine Rolle spielen.

6.3.4 Forderaktion ,Berufs- und Studienorientierung” des Lan-
des Salzburg

Dieses Beispiel bezieht sich darauf, wie Berufsorientierung auch im Rahmen einer re-
gionalen Arbeitsmarktpolitik geférdert werden kann. Dazu werden (finanzielle) Anreize
gegeben, damit junge Menschen gezielt Angebote im Rahmen einer fundierten Berufs-
orientierung in Anspruch nehmen kénnen. Dazu zahlen auch spezifische Angebote flir

Madchen.

Titel Forderaktion Berufs- und Studienorientierung des Landes Salz-
burg

Website https://www.salzburg.gv.at/wirtschaft /Seiten/berufsorientie-

rung.aspx

Trager/Finanzie-
rung

Land Salzburg

Zielgruppe

Schilerinnen und Schler aller Schultypen ab der 11. Schul-
stufe und Personen, deren Abschluss einer weiterfihrenden
Schulform nicht Ianger als 2 Jahre zurlckliegt

Beschreibung

Ziel dieser Forderaktion des Landes Salzburg ist es, jungen
Menschen eine passgenaue Bildungs- und Berufsberatung be-
reitzustellen und sie bei ihrer Entscheidung zu unterstitzen. Ge-
fordert werden dabei kostenpflichtige Testungen (z.B. Interes-
sens-, Kompetenz-, oder Berufseignungstest) sowie anschlie-
Rende Bildungs- und Berufsberatung innerhalb der Beratungs-
landschaft. Ein zentrales Angebot ist dabei der Talente-Check
(https://www.talentecheck-salzburg.at/). Spezifisch far
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Madchen wird beispielsweise eine Beratung bei der Einrichtung
.Kompass Madchenberatung®, https://einstieg.or.at/kompass)
unterstitzt.

Ansatz Finanzielle Forderung und Bewerbung von Bildungs- und Be-
rufsberatung; Auflistung von aktiven Beratungseinrichtungen
und Anlaufstellen

Output/Erfolge -

Evaluation Es liegt eine Evaluierung zum Angebot ,Talente-Check®, das im
Rahmen dieses Angebotes gefordert wird, vor (Loffler et al.,
2020). Zentrale Ergebnisse sind, dass der Talente-Check von
allen Akteuren als ein wichtiges Instrument der Bildungs- und
Berufsorientierung in Salzburg wahrgenommen wird. Ein zent-
rales Erfolgskriterium ist dabei, dass dieser kostenlos ist und im
Rahmen von Klassenbesuchen mit Schulen organisiert wird.
Auch die anschlieRende individuelle Beratung kann als Erfolgs-
kriterium beurteilt werden. Der geschlechtssensible Aspekt die-
ses Angebotes wurde allerdings nicht spezifisch untersucht.

6.4 Zwischenresumee

Die Beschreibung des Forschungsstandes zeigt auf, dass es zwar ein breites Spekt-
rum an Angeboten zur Bildungs- und Berufsorientierung durch arbeitsmarktpolitische
Akteure gibt. Allerdings zeigt sich auch, dass dazu kaum wissenschaftlich fundierte
Evaluierungen vorliegen bzw. diese schon langer zurickliegen. Zwar sind Gender-
Mainstreaming und die Entwicklung von Genderkompetenzen allgemeine Organisati-
onsprinzipien des AMS, jedoch wurde bisher nicht kritisch evaluiert, bis zu welchem
Grad allgemeine Informations- und Beratungsangebote auch in der Umsetzung gen-
dersensibel gestaltet sind und inwieweit Beraterlnnen beim AMS und in den BlZen
Genderkompetenz entwickeln konnten. Wird der Aspekt der Gendersensibilitat nicht
ausreichend berticksichtigt, so besteht die Gefahr, dass durch die Gestaltung des ent-
sprechenden Informationsangebotes geschlechterspezifische Berufswahlmuster so-
gar verfestigt werden.

So werden beispielsweise beim AMS Berufskompass (https://www.berufskompass.at)
auf der Basis eines Neigungs- und Interessentests jene Berufe aufgelistet, die den
angegebenen Interessen am besten entsprechen. Die Interessen selbst sind jedoch
Produkt von Sozialisierungsprozessen, sozialen Zuschreibungsprozessen und Selbst-
wirksamkeitserwartungen (Grotlischen, 2010). Eine nicht-geschlechtertypische Erwei-
terung des moglichen Berufsspektrums benétigt zum einen gezielte Reflexion Gber die
eigenen Praferenzen und Fahigkeiten, den Fokus auf Potenziale, Entmystifizierung
von Technik und zum anderen vor allem auch eine Erprobung in der Praxis (Steiner et
al.,, 2013, S. 24). Es gilt daher, das Beratungs- und Orientierungsangebot entspre-
chend auszurichten, um geschlechterspezifischer Reproduktion von Berufswahlverhal-
ten entgegenzuwirken. Spezifisches Knowhow und einschlagige Erfahrungen kénnen
dabei in spezialisierten Einrichtungen fir Madchen und Frauen genutzt und in das all-
gemeine Angebot transferiert werden.
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7 Interventionsfeld unternehmensbezogene An-
satze: Forschungsstand, Gelingensbedingun-
gen und Good Practice

,Die Griinde fiir den Ausschluss von Frauen sind demnach nicht in einem ,weibli-
chen’ Technik-Defizit zu suchen, sondern in der ,méannlichen‘ Technik-Berufskultur
und dem Berufsethos technischer Berufe sowie den damit verbundenen organisato-
rischen Praxen in Bildungseinrichtungen und Betrieben.” (Solga & Pfahl, 2009a, S.
27)

Das Ziel der Erhdéhung des Frauenanteils in technischen Berufen ist nicht nur aus einer
normativ-gleichstellungsorientierten Motivation heraus, sondern auch aus wirtschaftli-
cher Perspektive erstrebenswert, um die hohe Nachfrage an Arbeitskraften in diesem
Bereich zu decken (Stichwort ,,Fachkraftemangel®). Diese Problemlage setzt die Erho-
hung des Frauenanteils in technischen Berufen auch auf die Agenda von Unternehmen
in diesem Feld, wobei sich die Uberwindung der Schieflage als vielschichtiges Problem
darstellt. ,Zur Verbesserung der Einmiindungschancen von Frauen in die betriebliche
Berufsausbildung ist (...) nicht nur ein stérkeres Interesse von Frauen auch fiir gewerb-
lich-technische Berufe notwendig. Erforderlich ist gleichzeitig, dass nach wie vor be-
stehende Vorurteile gegentiiber Frauen in technischen Berufen, in Betrieben und in der
Gesellschaft iiberwunden werden* (Beicht & Walden, 2012, S. 491). Im Folgenden soll
der Forschungsstand zu Interventionsversuchen in diesem Feld dargestellt werden,
um in weiterer Folge Handlungsempfehlungen zu formulieren. Im Anschluss folgt zu-
dem eine Darstellung von Good-Practice-Beispielen.

7.1 Forschungsstand

7.1.1 Bestehende Barrieren fur den Einstieg und Aufstieg in
technische Unternehmen

Die Barrieren, mit denen (junge) Frauen im Feld der technischen Unternehmen kon-
frontiert werden, stellen ein wirkmachtiges Hindernis fir die Erhéhung des Frauenan-
teils in technischen Berufen dar. In der Literatur zu diesem Thema findet sich Evidenz
fur Hindernisse fir Frauen sowohl beziiglich des Einstiegs in Unternehmen, als auch
beim Aufstieg innerhalb der Unternehmen. AuRerdem zeigt sich, dass sich Frauen in
Unternehmen immer wieder mit Diskriminierung durch ihre Kollegen herumschlagen
mussen, was unter anderem zu einer im Vergleich zu Mannern héheren Drop-Out-
Quote aus technischen Unternehmen flhrt. Es zeigt sich jedoch auch, dass die Unter-
nehmen nicht untatig sind und Strategien entwickeln, um diese Barrieren aus dem Weg
zu raumen — hierzu jedoch spater mehr. Zuallererst soll im Folgenden auf die unter-
schiedlichen Barrieren eingegangen werden; den Anfang sollen hierbei die Zugangs-
barrieren machen.

Mit den ersten Barrieren werden Frauen, wie schon oben gesagt, beim Einstieg in tech-
nische Unternehmen konfrontiert. Solga und Pfahl (2009a) sprechen diesbeztiglich von
~Ressentiments seitens der Betriebe bei der Einstellung von Frauen in technischen
Berufen“ beruhend auf der ,nach wie vor weit verbreiteten Meinung einer besseren
,Eignung* von Méannern fiir technische Arbeitspldtze“ (Solga & Pfahl, 2009a, S. 18f).
Diese Ressentiments werden von den Autorinnen als wichtiger Grund fir die in
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Deutschland im Vergleich zu den mannlichen Kollegen deutlich niedrigeren Ubernah-
mequoten von Frauen nach der Ausbildung in technischen Branchen angeflihrt. Auch
fur Oberosterreich zeigt eine Studie, dass Betriebe im technischen Bereich oft Beden-
ken aulern, Frauen einzustellen. Neben explizit ausgesprochenen Sexismen (z.B.
.Manche Kollegen sind der Meinung, Frauen gehéren an den Herd®), werden die An-
nahme mangelnder Kompetenzen, mangelnder Durchsetzungsfahigkeit, mangelnder
koérperlicher Voraussetzungen und die Angst vor einem Ausfall durch Schwangerschaft
von Unternehmensseite als Bedenken genannt (Bergmann & Sorger, 2009, S. 51ff).

Ein weiterer Befund, der als Indikator flir Barrieren beim Einstieg von Frauen in tech-
nische Berufe herangezogen werden kann, ist der Unterschied der Dauer zwischen
dem Abschluss eines MINT-Studiums und der ersten Erwerbstatigkeit bei mannlichen
und weiblichen Absolventinnen. Manner suchen nach ihrem Studienabschluss deutlich
kirzer nach einem Beruf im MINT-Feld als ihre weiblichen Kolleginnen. Einen solchen
Trend gibt es zwar bei den Absolventinnen der meisten Studienrichtungen, im MINT-
Bereich ist dieser jedoch am deutlichsten ausgepragt. (Haberfellner & Sturm, 2016, S.
121). Ein gewisser diesbezlglicher Trend lasst sich auch im nichtakademischen Feld
anhand der Vormerkungsquote' 18 Monate nach Lehrabschluss feststellen: 18 Mo-
nate nach erfolgreichem Abschluss eines mannlich dominierten Lehrberufes (Kraftfahr-
zeuge, Schiffe und Flugzeug; Elektrizitdt und Energie; Baugewerbe, Hoch- und Tief-
bau) ist die Vormerkungsquote von Mannern (wenn auch nur etwas) geringer als jene
der Frauen, wohingegen in weiblich dominierten Lehrberufen (Sekretariats- und Biro-
arbeit; Friseurgewerbe und Schoénheitspflege; Handel; Gastgewerbe und Catering) die
Vormerkungsquote von Frauen geringer als jene von Mannern ist — wobei auch hier
der Unterschied nicht besonders grof3 ausfallt. Einzig bei Lehrlingen der Sekretariats-
und Buroarbeit fallt der Unterschied deutlich zum Nachteil der mannlichen Ausgelern-
ten aus. Der einzige Lehrerberuf, bei dem sich die Vormerkungsquote 18 Monate nach
Ausbildungsabschluss zwischen Mannern und Frauen nicht unterscheidet, ist mit Ma-
schinenbau und Metallverarbeitung ein mannlich dominierter (Baumegger et al., 2019,
S. 285).

Gelingt Frauen die Uberwindung der Barrieren beim Einstieg in ein technisches Unter-
nehmen, so werden sie dort mit weiteren Hindernissen konfrontiert. Im Feld herrscht
eine sehr stark durch die Vollzeitnorm'® gepragte Arbeitskultur sowie ein Arbeitsethos
der standigen Anwesenheit und des ,Sich-Durchbei3ens” (Solga & Pfahl, 2009a, S.
24). Hierbei handelt es sich um den strukturellen Aspekt der sich aus der Arbeitskultur
ergebenden Barrieren gegentber Frauen (Schneeweily, 2016, S. 53ff), denn das her-
anziehen von Vollzeitarbeit (mit der Bereitschaft Uberstunden zu leisten) und standiger
Anwesenheit als Leistungsindikatoren exkludiert jene Beschaftigten, denen aufgrund
.Klassischer® Geschlechterstereotypen die Rolle der flir die Reproduktionsarbeit Zu-
standigen zugewiesen wird (Solga & Pfahl, 2009a, S. 19). Dass schon die Voraban-
nahme von Frauen als durch Reproduktionsarbeit ,eingeschrankte* Arbeithehmerin-
nen eine Barriere beim Einstieg in ein Unternehmen darstellen kann, zeigt sich im

5 Also der Anteil jener, die den entsprechenden Lehrberuf abgeschlossen haben und zum Erhebungs-
zeitpunkt beim AMS vorgemerkt sind.

6 Bei der Vollzeitnorm handelt es sich um ,(...) die normative Vorstellung, dass die im Rahmen einer
beruflichen Tatigkeit, vor allem aber in einer Leitungsfunktion, anfallenden Aufgaben nur in Vollzeit
ausgefuhrt werden kénnen. Analog dazu passt die ebenfalls haufig stereotyp vertretene Haltung, dass
Teilzeit arbeitende Mitarbeiterinnen pauschal niedrigqualifizierte Tatigkeiten austiben oder ausiiben
mussen.“ (Aufhauser et al., 2020, S. 44)
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schon weiter oben genannten Bedenken von Unternehmensseite, Frauen wegen des
.Risikos der Schwangerschaft‘ einzustellen.

Neben Barrieren beim Zugang zu Unternehmen, ergibt sich aus dieser Arbeitskultur
und diesem Arbeitsethos auch eine Barriere, wenn es um den Aufstieg im Unterneh-
men geht. Die (angenommen) Abweichung von Frauen von der berufsbezogenen
Norm fur die ideale Arbeitskraft fuhrt zur Exklusion durch ,(...) informelle ménnerfavo-
risierende, wenn nicht gar frauenfeindliche Einstellungs- und Aufstiegspolitiken“(Solga
& Pfahl, 2009a). Dieses Hindernis kann jedoch nicht ,einfach® durch Kinderlosigkeit
Uberwunden werden. Selbst wenn Frauen sich dem mannlichen Berufsethos anpassen
und ihre Erwerbstatigkeit nicht elternschaftsbedingt unterbrechen, erreichen sie fast
ebenso selten wie ihre Kolleginnen mit familidren Betreuungspflichten hohe berufliche
Positionen im technischen Feld (Schneeweil3, 2016, S. 52). Die Auswirkungen einer
solchen, androzentristischen Vollzeit-Unternehmenskultur auf die Karrierechancen von
Frauen werden anhand von Studienergebnissen zur Situation weiblicher Beschaftigter
in technischen Berufen in Oberodsterreich deutlich: Es zeigt sich, dass hohere Wochen-
arbeitszeiten durch erfolgreichere Karrieren belohnt werden, wahrend der Wechsel von
Vollzeit auf Teilzeit aufgrund von Elternschaft der beforschten Frauen oft als Karriere-
rickschritt wahrgenommen wird (Bergmann & Sorger, 2009, S. 43).

Neben den Barrien beim Einstieg ins- und Barrieren beim Aufstieg im Feld finden sich
in der Literatur des Weiteren Indikatoren fir Barrieren, die Frauen tendenziell friiher
aus technischen Berufen ausscheiden lassen als ihre mannlichen Kollegen (Solga &
Pfahl, 2009a, S. 24). Unter den hierfir angegebenen Grinden finden sich zum einen
mehrere der schon oben erwahnten, strukturellen Barrieren. Studien zeigen, dass
Frauen wegen mangelnder Karrierechancen und der Nicht-Vereinbarkeit von Beruf
und Familie friher aus technischen Berufen ausscheiden als Manner. Zum anderen
werden jedoch auch Griinde genannt, die von Scheeweil® (2016, S. 56ff) unter der
Uberschrift ,Gender-exkludierende Praktiken in der alltaglichen Interaktion“ beschrie-
ben werden. Demnach erzeugt die maskulin gepragte Kultur ,(...) subtile Mechanis-
men und Gender-Dynamiken im alltdglichen Handeln, die den Mannern die berufliche
Integration erleichtert.”, schreibt Scheeweild (2016, S. 57) mit Bezug auf eine Studie
von Wendy Faulkner (Faulkner, 2009a, 2009b). Demnach ist ,Doing Work* in den, in
der Studie untersuchten Ingenieursberufen sehr stark mit ,Doing Gender* verknupft,
was Frauen die Entwicklung von Anpassungsstrategien an die maskuline Arbeitskultur
abverlangt. Aufgrund des Herausstechens durch Abweichung von der mannlichen
Norm werden Frauen in diesem Berufsfeld zudem nicht ernstgenommen und missen
sich standig aufs neue beweisen, was Energie kostet und sich negativ auf das berufli-
che Selbstbewusstsein auswirkt (Schneeweil3, 2016, S. 58f).

Hieraus ergeben sich weitere der genannten Grinde fur die hdheren Drop-Out-Quoten
von Frauen aus technischen Berufen. Die Notwendigkeit des stédndigen Sich-Selbst-
Beweisens im mannerdominierten Arbeitsumfeld, wenig Wertschatzung sowie man-
gelnde Unterstltzung vonseiten der Vorgesetzten werden diesbeziglich als Grinde
genannt. Hinzu kommen noch explizite Diskriminierungspraktiken, wie etwa in Form
von Mobbing (Schneeweil}, 2016, S. 49f). Barrieren auf der Ebene exkludierender In-
teraktionspraktiken wurden auch in der schon oben zitierten Studie zur Situation von
weiblichen Beschéftigten in technischen Berufen in Oberdsterreich festgestellt. Die In-
terviewten gaben an, dass ihre Kompetenzen angezweifelt wurden, sie mit anziglichen
Witzen, frauenfeindlichen Aussagen oder Sticheleien konfrontiert wurden, es zu Prob-
lemen der Akzeptanz seitens unterstellter mannlicher Kollegen kam oder sich Manner
im Unternehmen leichter durchsetzen kénnen und die Meinung der mannlichen
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Kollegen mehr Gewicht hat (Bergmann & Sorger, 2009, S. 34ff). Ausschlussmechanis-
men dieser Art lassen sich nach Bourdieu auch als ,,symbolische Gewalt” beschreiben
(Schneeweil, 2016, S. 44).

Weitere Griinde fir das Ausscheiden von Frauen aus technischen Berufen, die sich
nicht eindeutig als Ergebnisse struktureller beziehungsweise tber exkludierende Inter-
aktionspraktiken wirkender Barrieren zuordnen lassen, sind Unzufriedenheit mit den
Anforderungen und Arbeitsbedingungen, das Problem einen passenden Arbeitsplatz
zu finden, und das Hinterfragen der Sinnhaftigkeit der Tatigkeit (Schneeweil3, 2016, S.
49f). AulRerdem ist noch zu erwahnen, dass Solga und Pfahl die im Vergleich zu Man-
nern geringere Netzwerkanbindung von Frauen ins technische Feld als Nachteil im
Zugang zum Feld anflihren (Solga & Pfahl, 2009a, S. 20).

7.1.2 Barriereabbau durch Unternehmen

Die dargestellten Barrieren und der sich hieraus ergebende, geringe Anteil an weibli-
chen Beschaftigten im Feld, stellen jedoch keinesfalls nur ein Problem fir (junge)
Frauen selbst dar. Der Fachkraftemangel im technischen Bereich veranlasst Unterneh-
men schon seit langerem, aktiv zu werden, um mehr Frauen zu rekrutieren. Ein Bei-
spiel hierfur ist das von vielen Unternehmen betriebene Diversity Management, bei
dem es darum geht ,(...) Rahmenbedingungen zu kreieren, unter denen die Beschéf-
tigten ihre Kompetenzen und Leistungsbeitrdge optimal entfalten kénnen, weil ihre je-
weiligen Lebensrealitdten beriicksichtigt werden.“ (Thies, 2019, S. 255). Bezogen auf
Gender bedeutet das auch, ,(...) Arbeitsbedingungen, -strukturen und -prozesse fiir
vorhandene Geschlechterstereotypen zu sensibilisieren und etwaige Diskriminierun-
gen in diesem Zusammenhang zu beseitigen” (ebd.). Initiativen dieser Art kénnen ihre
Wirksamkeit jedoch erst entfalten, wenn Frauen bereits im Unternehmen sind.

Auch ein Blick auf eine in Deutschland durchgefiihrte Evaluierung des Girls' Day zeigt,
dass das Gewinnen von weiblichen Beschaftigten immer hdhere Relevanz fur Unter-
nehmen gewinnt. Beim Girls‘ Day handelt es sich um ein Programm, welches das Ziel
hat, Madchen durch den Besuch einer technischen Einrichtung (Unternehmen oder
Universitat) fur die Betatigung in diesem Bereich zu interessieren. Auf genauere De-
tails zu diesem Programm wird noch genauer eingegangen (Kapitel 7.3.1). Eine im
Zuge einer Evaluierung des Girls* Day 2010 durchgefuhrte Befragung unter den teil-
nehmenden Unternehmen zu den Motiven fir die Teilnahme am Programm ergab,
dass mehr als drei Viertel der Unternehmen angaben, Personalressourcen fur die Zu-
kunft erschlieen zu wollen (79,2%), die AuRendarstellung des Betriebs zu verbessern
(77,9%) und dass die Teilnahme dem Unternehmensleitbild entspricht (76,7%). Nur
etwas weniger als die Halfte (45,3%) gab an, den Anteil weiblicher Beschaftigter erh6-
hen zu wollen; hierbei handelte es sich um das am vierthdufigsten gewahlte Motiv (Ruf-
fer & Wentzel, 2012, S. 74ff).

Bei der Evaluierung des Programmes des Jahres 2018 zeigte sich eine Verschiebung
in der Relevanz der unterschiedlichen Motive fur die Teilnahme. Nun war die Aul3en-
darstellung des Betriebes bei 82% der Unternehmen ein Motiv zur Teilnahme und das
Erschlielen von Personalressourcen fur die Zukunft lag mit 73% auf Platz zwei. Mit
67% deutlich o6fter als im Jahr 2010 wurde die Erhéhung des Anteils weiblicher Be-
schaftigter als Motiv ausgewahlt und rlckte nun auf Platz drei vor. Interessant in die-
sem Zusammenhang ist noch zu erwahnen, dass die Erhohung des Anteils mannlicher
Beschéftigter fur Unternehmen, die 2018 am Boys‘ Day teilnahmen, mit 74% das wich-
tigste Motiv darstellte. Nach dem Girls' Day 2018 in Deutschland haben sich 38% der
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Teilnehmenden fiir einen Praktikums- oder Ausbildungsplatz in der kennengelernten
Organisation beworben; 72% der Bewerberinnen wurden auch aufgenommen (Funk et
al., 2019).

Dass die Erhdhung des Frauenanteils auch in Osterreich ein Thema fiir Unternehmen
im technischen Bereich ist, zeigt eine Studie von Friedl (2017) im Auftrag der Arbeiter-
kammer Wien. Im Zuge dessen wurden Interviews mit Vertreterinnen von Unterneh-
men und Expertinnen geflhrt. Es zeigt sich, dass die Unternehmen sich neben der
wahrgenommenen Notwendigkeit der Rekrutierung von Frauen als Beschaftigte zur
Uberwindung des Fachkraftemangels, durch mehr ,Gender-Diversity“ auch eine Stei-
gerung der Innovationskraft erhoffen. Normative Motive, wie Fairness, werden jedoch
nur selten als Grund fir das Zeil eines héheren Frauenanteils im Unternehmen ge-
nannt. Wichtige Voraussetzung fiir die Erreichung dieses Zieles ist es, ,konkrete,
messbare Ziele mit Controlling und konkreten Auswirkungen (z.B. auf zuzuteilende
Budgets)“ (Friedl, 2017, S. 8) zu implementieren.

Um Frauen in technische Unternehmen zu bekommen, ist es jedoch auch wichtig zu
wissen, aus welchen Motiven sich Madchen und junge Frauen fir technische Berufe
entscheiden. MINT-interessierte Madchen sind bei ihrer Berufswahl eher intrinsisch
motiviert, betonen also 6fter die Relevanz von Spal und Abwechslung im Beruf. Extrin-
sische Motivationen, wie ein hoher Verdienst, wird im Durchschnitt von MINT-interes-
sierten Madchen (geringflgig) seltener als wichtiges Argument bei der Berufswahl an-
gegeben als bei nicht MINT-interessierten (Funk, 2014a, S. 53). Demnach spielen ,ar-
beitsmarktbasierte Pro-MINT-Argumente® (Funk, 2014a, S. 64) zwar auch eine Rolle,
wichtig ist jedoch auch, die intrinsischen Berufswahlmotive von Madchen anzuspre-
chen.

,Die materielle Existenzsicherung ist nur ein wichtiger Aspekt unter vielen anderen.
Spald als Orientierung sticht so sehr hervor, dass dieser Aspekt durchaus als Leit-
stern beruflicher Orientierung bezeichnet werden kann.“ (Funk, 2014a, S. 61)

Eine Studie zeigt jedoch auch, dass bestehende Attraktionsfaktoren, also die Passung
zwischen beruflichen Interessen und vermuteten Tatigkeiten eines Berufes, durch
Aversionsfaktoren Uberlagert werden kdnnen, was die Neigung diesen Beruf auszu-
fuhren signifikant verringert. Solche Aversionsfaktoren sind beispielsweise mangelnde
soziale Passung, also eine negative Reaktion durch das Umfeld, weil der Beruf bei-
spielsweise wegen des Geschlechtes oder der Prestigeerwartungen nicht entspricht,
oder aber auch die Vermutung mangelnder Realisierbarkeit aus anderen Griinden.
Eine solche Einschatzung der mangelnden Realisierbarkeit kann unter anderem von
der, im Vergleich zu Buben niedrigeren Selbsteinschatzung der technischen Kompe-
tenzen beeinflusst sein (Matthes, 2019). Es reicht also nicht aus, die positiven Aspekte,
wie Spall und Abwechslung bei der Arbeit, in den Vordergrund zu stellen, sondern
auch Argumente, die aus Perspektive der Teilnehmenden von Berufsorientierungspro-
grammen gegen die Austibung eines technischen Berufes sprechen, waren durch ge-
meinsame Reflexion bestenfalls zu entkraften.

Es zeigt sich in der Studie zudem deutlich, dass es neben unterschiedlichen unterneh-
mensinternen Interventionsmaoglichkeiten zur Attraktivierung technischer Berufe flr
weibliche Beschaftigte auch Interventionen bezlglich der Prasentation nach auf3en
braucht, um junge Frauen fur einen Beruf im technischen Feld zu begeistern, wie bei-
spielsweise den schon weiter oben genannten Girls' Day. Dieser wird weiter unten
noch als Good-Practice-Beispiel besprochen. Vorab sollen im direkt anschlieffienden
Kapitel noch einige, sich aus der Literatur ergebende Handlungsempfehlungen an Un-
ternehmen zur Erhéhung des Frauenanteils unter ihren Beschaftigten angefihrt wer-
den.
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7.2 Handlungsempfehlungen

Nachdem im vorangegangenen Kapitel dargestellt wurde, welche Barrieren dem Ziel
einer Erhéhung des Frauenanteils in technischen Berufen im Wege stehen, sollen in
diesem Kapitel sich aus der Literatur ableitende Handlungsempfehlungen dargestellt
werden. Hierbei wird zwischen ,nach innen gerichteten® und ,nach auften gerichteten®
Interventionsmoglichkeiten unterschieden. ,Nach innen gerichtete* Handlungsempfeh-
lungen beziehen sich auf die Verbesserung der Rahmenbedingungen fir weibliche Be-
schaftigte in den Unternehmen, wahrend die ,nach auf3en gerichteten“ Handlungsemp-
fehlungen Impulse zur Verbesserung von Projekten zur Begeisterung von Madchen
und jungen Frauen fur einen Beruf im technischen Feld liefen sollen. Vorweg sei noch
gesagt, dass sowohl die unternehmensinternen als auch die Interventionsstrategien
bezuglich der Kommunikation nach auf3en laufend evaluiert werden sollten (siehe Ka-
pitel 5.1.2).

7.2.1 Unternehmensinterne Handlungsempfehlungen

O Wie bereits dargestellt, kann die eng mit der Vollzeitnorm verknUpfte Arbeitskultur
in technischen Betrieben Frauen abschrecken, einen technischen Beruf zu ergrei-
fen, beziehungsweise kann dies ein Grund daflr sein, dass Frauen friher als ihre
mannlichen Kollegen aus technischen Berufen ausscheiden. Es ware daher sinn-
voll, familienfreundlichere Arbeitszeitmodelle in Unternehmen des technischen
Feldes zu schaffen (Augustin-Dittmann & Gotzmann, 2015, S. 129f). So kénnte
dazu beigetragen werden, dass weibliche Beschaftigte die Moglichkeit einer Be-
schaftigung im technischen Feld leichter mit Elternschaft und sonstiger Reproduk-
tionsarbeit vereinbaren kénnen. Auch die Schaffung von mehr Freirdumen, um Zeit
mit den Kindern zu verbringen, fir Vater in technischen Berufen, kann bewirken,
dass diese zu einer technikaffinen Sozialisation ihrer Téchter fihren (Solga & Pfahl,
2009a, S. 30).

O Zwar gibt es schon in vielen Unternehmen im technischen Bereich Wiinsche und
Plane zur Erhéhung des Frauenanteils, dies alleine reicht jedoch meist nicht dazu
aus, diese Steigerung auch tatsachlich zu erreichen. Wirklich wirksam sind diesbe-
ziglich nur konkret messbare Ziele mit Controlling, deren nicht Erreichung auch
sanktioniert wird, beispielsweise im Zuge der Budgetzuteilungen (Friedl, 2017; Ih-
sen etal., 2017, S. 75).

O Auch unter den Handlungsempfehlungen fir Unternehmen darf ein Punkt zum
Thema ,weibliche Vorbilder* nicht fehlen. Solche aufzubauen und zu férdern ist
wichtig zur Orientierung von sich in Ausbildung befindenden Frauen und Praktikan-
tinnen im Unternehmen sowie Madchen, die das Unternehmen im Rahmen von
Berufsorientierungsprogrammen an Schnuppertagen besuchen. Dies kann dazu
beitragen, dem ,Um- bzw. Abschwenken* an den unterschiedlichen Ubergéngen
im Bildungs- und Berufsverlauf”(Solga & Pfahl, 2009a, S. 28) weg von der Technik
hin zu eher als mit ,Weiblichkeit“ vereinbaren Berufen durch (potenzielle) Beschaf-
tigte entgegenzuwirken.

O Des Weiteren kann eine Férderung von Frauennetzwerken im Betrieb dazu bei-
tragen, dass Frauen den ,machtvollen Mannernetzwerken®, denen sie aufgrund
genderexkludierender Dynamiken wie einer heteronormativ sexualisierten Kultur
und stereotyp mannlicher Gesprachsthemen (Schneeweil3, 2016, S. 57) begegnen,
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nicht als vereinzelte Individuen gegeniiberstehen und somit unter anderem beim
Aufstieg im Unternehmen im Nachteil sind.

O Last but not Least ware eine Vernetzung zwischen den Unternehmen zu erfolg-
reichen Anwerbestrategien von Frauen vorteilhaft. Ein Austausch zu erfolgreichen
und weniger erfolgreichen Vorgehensweisen kdnnte fur alle Unternehmen von gro-
Rem Vorteil sein (lhsen et al., 2017, S. 76). Eine Vermittlungsrolle kdnnte diesbe-
zuglich beispielsweise von Interessensvertretungen aber auch vom AMS einge-
nommen werden, wobei die vermittelnde Organisation sich auch flr die Dokumen-
tation und Verflgbarkeit des gesammelten Erfahrungswissens einsetzen kdnnte,
um so einen moéglichst niederschwelligen Zugang zu diesem sicherzustellen.

7.2.2 Handlungsempfehlungen bei der Prasentation nach au-
Ren

O Studien zur Wirksamkeit von Ansatzen zur Gewinnung von jungen Frauen in tech-
nische Berufsfelder haben gezeigt, dass besonders Appelle an die intrinsische
Motivation junger Frauen Interesse am technischen Feld wecken kdnnen. Junge
Frauen, die sich firr technische Berufe interessieren, machen dies hauptsachlich,
weil sie diese als spannende, abwechslungsreiche Tatigkeiten sehen. Zwar ist
auch die materielle Existenzsicherung (extrinsische Motivation), also ein gutes Ge-
halt und gute Arbeitsmarktchancen, nicht unwichtig fir Madchen und junge Frauen,
den ,Leitstern beruflicher Orientierung® (Funk, 2014a, S. 61) stellen jedoch die
intrinsischen Motivationen dar. Hierzu zahlen auch das Hervorheben der gesamt-
gesellschaftlichen Einbettung der technischen Berufe und die sich daraus ergeben-
den Mdoglichkeiten der Gestaltung der Welt von morgen werden (Augustin-Dittmann
& Gotzmann, 2015, S. 139).

O Eine weitere wichtige Interventionsmdglichkeit ist das Schaffen von Praktikums-
platzen fiur Madchen und junge Frauen in den technischen Betrieben. Das Ab-
solvieren eines solchen Praktikums kann zu einem Abbau der traditionellen Berufs-
orientierungsmuster fuhren (lhsen et al., 2017, S. 75f), vorausgesetzt die Prakti-
kantinnen treffen im Betrieb auf weibliche Vorbilder und/oder auf hinsichtlich der
potenziellen gender-exkludierenden Praktiken in der alltaglichen Interaktion sensi-
bilisierte Beschaftigte. Praktika kdnnen des Weiteren genutzt werden, um den Mad-
chen und jungen Frauen das Bilden eines Netzwerkes in die technischen Betriebe
hinein zu ermdglichen (Solga & Pfahl, 2009a, S. 20). Ein Andocken an schon be-
stehende Frauennetzwerke (siehe Kapitel 7.1.2) kann hierbei von Vorteil sein.

O Das Anbieten von Schnuppertagen, Betriebsfiihrungen und ahnlichen Program-
men zur Heranflhrung von Madchen und jungen Frauen kann sich als aulerst ziel-
fuhrend erweisen. Werden jedoch einige ,Qualitatskriterien“ nicht beachtet, so
kann das gewilinschte Ergebnis auch ausbleiben beziehungsweise sogar das Ge-
genteil erreicht werden, indem die Teilnehmenden eher abgeschreckt werden.

O Bei der Auswahl der Personen, die entsprechende Programme mit den Besu-
cherinnen umsetzten, sollte in jedem Fall auf Gendersensibilitat beziehungs-
weise -kompetenz geachtet werden (Augustin-Dittmann & Gotzmann, 2015,
S. 130; Schmid-Thomae, 2014). In grof’en Unternehmen kann es sich lohnen,
hierfur extra Weiterbildungen fur die durch den Betrieb Flhrenden anzubieten.
In kleineren Unternehmen kdnnten beispielsweise Interessensvertretungen ge-
schultes Personal zu Verfugung stellen.
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O Ein weiteres, wichtiges Qualitatskriterium ist ein auf das Alter der Teilnehmen-
den abgestimmtes Angebot. (lhsen et al., 2017, S. 77; Wentzel, 2014a, S.
161). Dieser Aspekt stellte sich in Evaluierungen als wichtiger Indikator flr den
Erfolg der untersuchten Programme heraus. Selbstverstandlich bedeutet die
Erstellung von Konzepten fiir unterschiedliche Altersgruppen einen deutlichen
Mehraufwand fir die Unternehmen. Diesbeziglich kénnte jedoch die in Kapitel
7.1.2 formulierte Handlungsempfehlung der ,Vernetzung der Unternehmen un-
tereinander” hilfreich sein. Der Austausch zu Erfahrungen mit unterschiedlichen
Altersgruppen zwischen Unternehmen und die Dokumentation und Verflgbar-
machung dieses Wissens konnen das Entwickeln von altersgerechten Pro-
grammen zu einer bewaltigbaren Aufgabe machen.

O Neben niedrigschwelligen, kurzen Programmen, wie einem Tag der offenen Tur
oder einmaligen Betriebsflhrungen, ist es auch wichtig, langerfristig beglei-
tende Angebote fir Madchen und junge Frauen zu entwickeln (lhsen et al.,
2017, S. 77). Fur umfassende Programme dieser Art ist zweifelsohne eine Ko-
operation mit Kindergarten und Schulen notwendig, jedoch sind auch nur von
Unternehmensseite gesetzte Schritte, wie ein regelmaRiges Angebot an aufei-
nander aufbauenden Technikworkshops, denkbar.

7.3 Beschreibung von Good Practice

Im Folgenden sollen einige unternehmensbezogene Best-Practice-Beispiele darge-
stellt werden. Zu diesen werden jeweils zuerst anhand einer Ubersichtstabelle die
wichtigsten Details dargestellt, danach wird auf etwaige Evaluationsergebnisse, Kriti-
ken oder sonstige Informationen zur Wirksamkeit der Projekte eingegangen, um zum
Abschluss die in den Projekten angewandten Interventionsmethoden mit den in den
vorangegangenen Kapiteln formulierten Handlungsempfehlungen abzugleichen.

7.3.1  Der Girls* Day

Als erstes Good-Practice-Beispiel im unternehmensbezogenen Bereich soll auf den
Girls‘ Day eingegangen werden. Dieses Programm findet in allen Osterreichischen
Bundeslandern statt, wobei es in Wien unter dem Namen ,Wiener Téchtertag® ange-
boten wird. In der nachfolgenden Ubersichtstabelle finden sich die wichtigsten Infor-
mationen zum Oberdsterreichischen Girls* Day.

Titel Girls* Day Oberdsterreich

Website https://www.qirlsday-ooe.at/

Trager/Finanzie- | Projekt der Education Group auf Initiative des Frauenreferates
rung Oberosterreich, in Kooperation mit der WKO, der Bildungsdirek-
tion Oberosterreich, dem AMS Oberosterreich, der IV Oberos-
terreich, dem Landesjugendreferat Oberdsterreich, den OGB
Frauen Oberosterreich und der AK Oberdsterreich

Zielgruppe Drei Altersstufen: Girls' Day (Madchen der 2., 3. und 4. Klasse
Sekundarstufe 1), Girls* Day Junior (Madchen der 3. und 4.
Klasse Volksschule), Girls’ Day Mini (Madchen im Kindergarten
/ Schulanfangerinnen von finf bis sechs Jahren)
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Beschreibung Im Zuge des Girls' Day verbringen die teiinehmenden Madchen
einen Tag in einem handwerklichen, technischen oder naturwis-
senschaftlichen Betrieb (Girls' Day) beziehungsweise nehmen
an Workshops und Exkursionen teil, die das Interesse an Hand-
werk, Technik und Naturwissenschaft férdern sollen (Junior und
Mini). Als Ziele sind das Lenken der Aufmerksamkeit der Teil-
nehmerinnen auf vorher unbekannte Berufe sowie das Fordern
einer Berufswahl abseits von Geschlechterklischees aufgelistet.
Des Weiteren sollen Eltern und Firmen die Potentiale von Mad-
chen in diesen Bereichen sichtbar gemacht werden und die teil-
nehmenden Unternehmen sollen die Méglichkeit bekommen, in-
teressierte Madchen als (zuklinftige) Beschéftigte zu gewinnen.

Ansatz Praktisches Ausprobieren von Technikberufen

Output/Erfolge Knapp 60% der befragten Girls' Day-Partnerunternehmen bil-
den bereits weibliche Lehrlinge in technischen Berufen aus.
Mehr als 60% der befragten Girls' Day-Madchen kénnen sich
vorstellen, einen technischen Ausbildungsweg einzuschlagen.
15% haben bereits ihre Berufswahl Richtung ,Handwerk und
Technik® getroffen.
https://www.girlsday-ooe.at/de/infos-fuer-betriebe.html

Evaluation Auf der Homepage gibt es einen Verweis auf eine jahrliche
Evaluierung. Diese scheint jedoch nicht 6ffentlich einsehbar zu
sein. Fur 2010 findet sich eine nicht sonderlich aussagekraftige
,Best-Practice-Recherche* Uber den Girls* Day Oberdsterreich.
Der Girls* Day in Deutschland wurde hingegen mehrfach evalu-
iert.

7.3.2 Madchen-Lehre-Technik!

Bei dem Programm ,Madchen-Lehre-Technik* handelt es sich um ein von Unterneh-
mens- sowie Unternehmensvertretungsseite ausgehendes Projekt zur Steigerung des
Frauenanteils in technischen Lehrberufen

Titel Madchen-Lehre-Technik!

Website http://www.maedchen-lehre-technik.at/

Trager/Finanzie- | Madchenzentrum Klagenfurt, Wirtschaftskammer Karnten und
rung sieben Karntner Unternehmen

Zielgruppe Schulen ab der 7. Schulstufe und Bildungseinrichtungen aus

ganz Karnten kdnnen die Workshops buchen.

Beschreibung Neben Steckbriefen zu Frauen, die in den involvierten Unterneh-
men beschaftigt sind, finden sich auf der Website aufierdem
Blogbeitrage dieser Frauen, in denen sie ihren Arbeitsalltag im
Unternehmen schildern, und Informationen zu unterschiedlichen
Lehrberufen im technischen Bereich. Des Weiteren werden von
Mitarbeiterinnen des Madchenzentrums und weiblichen
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Lehrlingen geleitete Workshops flr Schilerinnen angeboten.
Diese beinhalten eine praktische Einheit zum jeweiligen Beruf,
eine Einheit zur Berufsorientierung und die Mdglichkeit zum
Austausch mit den Lehrlingen. AuRerdem werden Workshops
fur (Berufsorientierungs-)Lehrerlnnen und fir Eltern angeboten
und auf der Website finden sich Unterlagen zum Selber-Abhal-
ten von Workshops zum Thema Geschlechterungleichheiten.

Ansatz Sichtbarmachung von Rollenvorbildern; praktisches Ausprobie-
ren von Technik; Erhéhung von Gendersensibilitdt des Lehrper-
sonals

Output/Erfolge Laut Website nahmen bereits mehr als 500 Schilerinnen und
lehrstellensuchende junge Frauen im Rahmen des Programmes
an Workshops statt.

Evaluation -

7.3.3 | kann’s!
Titel | kann’s!
Website http://www.ikanns.at/

Trager/Finanzie-
rung

Vorarlberg: Vorarlberger Betriebe, AK Vorarlberg, WKO Vorarl-
berg, Bundesministerium fir Digitalisierung und Wirtschafts-
standort, Bundesministerium fur Arbeit, Familie und Jugend,
Verein ,Amazone®, Projektbiro ,Lehre Foérdern®

Steiermark: Steirische Betriebe, WKO Steiermark, Bundesmi-
nisterium fur Digitalisierung und Wirtschaftsstandort, Bundesmi-
nisterium fur Arbeit, Familie und Jugend, Verein ,Amazone®,
mafalda, Projektbiro ,Lehre Férdern®

Zielgruppe

Je nach Projekt: mannliche und/oder weibliche Lehrlinge, Ju-
gendliche allgemein, Lehrpersonal, Eltern, Projektpartner

Beschreibung

.| kann’s“ verfolgt unterschiedliche Strategien zur Erhéhung des
Frauenanteils in technischen Berufen: In Workshops werden mit
mannlichen Lehrlingen Themen wie Geschlechterrollen und Se-
xismus reflektiert, um einer Benachteiligung von Frauen am Ar-
beitsplatz entgegenzuwirken (im zuletzt abgehaltenen Work-
shop wurden auch weibliche Lehrlinge miteinbezogen). Ein wei-
terer Workshop, der sich nur an weibliche Lehrlinge richtet, the-
matisiert gendersensible Raumgestaltung. Theaterworkshops
fur weibliche Lehrlinge sollen Vernetzung ermdglichen und das
Selbstbewusstsein steigern. In angebotenen Vortragen, die sich
sowohl an Jugendliche, Lehrpersonal, Eltern als auch an andere
Interessierte richten, werden die Aktivitaten von ,| kann’s!“ pra-
sentiert. Aullerdem gibt es Vernetzungstreffen flir die Projekt-
partnerinnen zur Ermdglichung von Wissenstransfer. Manche
Angebote gibt es nur in Vorarlberg oder nur in der Steiermark.
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Ansatz

Reflektion von Stereotypen mit Lehrlingen; Vernetzung und Em-
powerment fur weibliche Lehrlinge

Output/Erfolge

Auf der Website von ,| kann’s!“ finden sich zahlreiche Outputs:
Eine Checklist und ein Indikatoren-Katalog, um Frauen besser
in technische Betriebe einzugliedern, ein Video zum Thema
,Vorurteile“, eine Social Media Kampagne, eine Plakatserie und
weitere Outputs sind aufgelistet und online abrufbar.
http://www.ikanns.at/category/produkte/!”

Evaluation

7.3.4 Open MINT

Titel

Open MINT

Website

http://www.mint-steiermark.at/

Trager/Finanzie-
rung

Ein Projekt von ,Taten Statt Worte®, geférdert von: Bundesmi-
nisterium fur Digitalisierung und Wirtschaftsstandort; Bundesmi-
nisterium fir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Konsumenten-
schutz; WKO Steiermark; ,Lehre fordern®

Zielgruppe

Weibliche Interessierte an einer MINT-Lehre, Eltern und Unter-
nehmen

Beschreibung

Direkte Vernetzung mit Unternehmen und persodnliche Beratung
sollen Madchen den Einstieg in eine MINT-Lehre erleichtern.
Aulerdem besteht die Moglichkeit, Kontakt zu einer bereits in
einem technischen Beruf arbeitenden Frau herzustellen, um sich
von dieser Fragen bezlglich des Berufes beantworten zu las-
sen. Den Unternehmen wird unter anderem die Mdéglichkeit, Mit-
arbeiterinnen als MINT-Botschafterinnen auszubilden und Un-
terstlitzung bei der Etablierung von gendergerechtem Recruiting
angeboten. AulRerdem findet sich auf der Website mit dem ,Bu-
siness Check* ein Instrument zur Uberpriifung der Geschlech-
tersensibilitdt im Unternehmen und ein ,Inspirationsguide® mit
Anregungen zur Steigerung derselben. Fur Schulen gibt es das
Angebot von Vortragen durch weibliche Beschaftigte in techni-
schen Betrieben Uber deren Beruf fur Schulerinnen ab der 7.
Schulstufe.

Ansatz

Vernetzung von Madchen und jungen Frauen mit technischen
Unternehmen und Rollenvorbildern im technischen Feld; Ver-
besserung der Gendersensibilitat bei Unternehmen

7 Abgerufen am 30.09.2020
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Output/Erfolge -

Evaluation -

7.4 Zwischenresumee

Die vorangegangenen Ausfiihrungen machen deutlich, dass Akteurlnnen aus techni-
schen Unternehmen bereits einiges versuchen, um den Anteil weiblicher Beschéftigter
in ihren Betrieben zu erhdhen. Unter den dargestellten Good-Practice-Beispielen fin-
den sich — auf die unterschiedlichen Interventionsprogramme verteilt — Umsetzungen
fur die meisten der formulierten Handlungsempfehlungen. Wie bei den Interventionen
im schulischen Bereich, scheint auch hier eine Kooperation von Akteurlnnen der bei-
den Felder einen guten Rahmen zu bieten, um einige der Handlungsempfehlungen
umzusetzen.
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Teil lll; Interventionen und Ansatze in Oberoster-
reich: empirische Erhebung bei ausgewahlten Ak-
teurlnnen in Oberosterreich
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8 Ziele der und methodischer Zugang zur empi-
rischen Erhebung

Wie schon in Kapitel 1 dargestellt, wurde ein breites Spektrum an Datenquellen in die
Erhebung miteinbezogen. Dieses Vorgehen ist im Kontext des behandelten For-
schungsinteresses nicht nur hilfreich, sondern notwendig, bedenkt man die grof3e An-
zahl an Akteurlnnen, die entlang des Prozesses der Entscheidungsfindung von jungen
Frauen fir oder gegen eine Ausbildung-/Berufswahl im handwerklich-technischen Be-
reich involviert sind. Um dieser Komplexitat des Feldes gerecht werden zu kbnnen,
wurde bei der Erhebung auf einen breiten Methodenmix gesetzt. Im Folgenden wird
nun dargestellt, wie sich dieser Mix zusammensetzt, bevor im darauffolgenden Kapitel
die Ergebnisse prasentiert werden.

Beraterlnnen des oberdsterreichischen AMS wie auch Beraterlnnen aus anderen Or-
ganisationen stellen mit ihren Erfahrungen aus zwei Grinden eine wichtige Erkennt-
nisquelle dar. Erstens sind sie es, mit denen sich junge Menschen Uber ihre Ausbil-
dungs- und Berufswiinsche unterhalten und die zudem auch Feedback dartber erhal-
ten, wie junge Menschen auf das Angebot arbeitsmarktpolitischer Projekte im Bereich
Handwerk/Technik reagieren. Zweitens hangt es maf3geblich auch von der Einstellung
dieser Personen ab, ob Programme zur Motivation junger Frauen fur den handwerk-
lich-technischen Bereich erfolgreich sein kénnen oder nicht. SchlieRlich sind Berate-
rinnen diejenigen, die jungen Frauen haufig den letzten ,Stubs® in Richtung einer hand-
werklichen/technischen Ausbildung geben oder aber ihnen stattdessen zu einer, dem
Geschlechterstereotyp entsprechenden Berufswahl raten kénnen.

Um die vielfaltigen Erfahrungen und Einstellungen der Beraterinnen zu erheben, wurde
auf einen Online-Fragebogen gesetzt. Der quantitative Zugang ermdglicht Aussagen
dazu, wie gewisse Wahrnehmungen und Haltungen unter den Befragten anteilsmaliig
verteilt sind. 49 Personen haben den Fragebogen komplett ausgefiillt (Ergebnisse
siehe Kapitel 9).

Bei den weiteren, im Zuge der Datenerhebung beforschten Akteursgruppen, wurde auf
qualitative Erhebungsmethoden gesetzt. So konnten die Erfahrungen und Einstellun-
gen der Beforschten in ihrer Tiefe erhoben und abgebildet werden. Im Zuge dieses
Erhebungsschrittes wurden 13 qualitative Interviews und ein Workshop umgesetzt.

Acht der Interviews wurden mit Praktikerlnnen bzw. Expertinnen geflhrt, die sich in
unterschiedlichen Bereichen (direkt oder indirekt) mit dem Thema ,junge Frauen in
handwerklichen/technischen Berufen“ auseinandersetzen. Unter anderem wurden drei
Berufsorientierungslehrkrafte, zwei Leitungen von Ausbildungsprogrammen im hand-
werklich-technischen Bereich und eine Expertin fiir Coding-Initiativen fir junge Frauen
interviewt. Die Leitfaden fokussierten hierbei — jeweils leicht angepasst an das Arbeits-
feld der Interviewteilnehmerlnnen — auf die personlichen Erfahrungen dazu, was es
braucht, um junge Frauen flir das handwerklich-technische Feld zu begeistern.

Weitere funf Interviews wurden mit Vertreterlnnen von oberdsterreichischen Unterneh-
men gefihrt, in denen Personen im handwerklichen/technischen Bereich beschaftigt
sind. Hier lag der Fokus des Leitfadens auf den Strategien, mit denen die Unternehmen
versuchen, sich als attraktive Arbeitgeber fir weibliche Fachkrafte zu positionieren.
Auch die im Zuge dieser Bestrebungen gesammelten Erfahrungen stellen eine wich-
tige Erkenntnisquelle fiir die vorliegende Studie dar.
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Last but not Least war es dem Forschungsteam ein wichtiges Anliegen, nicht nur Gber
sondern auch mit jungen Frauen zu sprechen. Dieses Anliegen wurde im Rahmen ei-
nes Workshops mit jungen Frauen, die sich zum Zeitpunkt der Erhebung in einer hand-
werklichen/technischen Ausbildung befanden, umgesetzt. Mit den angehenden Hand-
werkerinnen/Technikerinnen wurde ausfuhrlich Gber deren Erfahrungen in einem nicht-
geschlechtstypischen Ausbildungs-/Berufsfeld, den individuellen Prozess ihrer Ent-
scheidungsfindung fiir die aktuelle Ausbildung und die Rolle der relevanten Akteurln-
nen hierbei sowie Uber ihre Meinung zu gewissen Ansatzpunkten von Initiativen zur
Motivation junger Frauen fir den handwerklich-technischen Bereich diskutiert.

Das qualitative Datenmaterial wurde im Zuge der Auswertung offen codiert und inhalts-
analytisch ausgewertet (Kapitel 10).
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9 Empirische Untersuchung ,Unterstutzungsbe-
darf fur Beraterlnnen®

9.1 Zielsetzung und Forschungsdesign

Die zentrale Zielsetzung der vorliegenden empirischen Erhebung war, erstens die Er-
fahrungen der Beraterlnnen im Kontext von Orientierungsprozessen bei jungen Men-
schen einzufangen. Daraus sollte in weitere Folge auch Weiterentwicklungspotenzial
fur die berufliche Orientierung von jungen Frauen in Bezug auf Technik abgeleitet wer-
den. Eine weitere Zielsetzung ist es in diesem Zusammenhang den Bedarf an mdgli-
chen Unterstlutzungsformen fur Beraterlnnen zu identifizieren.

Die Beraterlnnen wurden als zentrale Zielgruppe dieser empirischen Erhebung ausge-
wahlt, da sie eine zentrale Akteursrolle im beruflichen Orientierungsprozess von jun-
gen Menschen einnehmen. Zudem verfligt diese Gruppe einen umfangreichen Erfah-
rungsschatz im Umgang mit dieser Gruppe von jungen Menschen und kennt deren
Lebensrealitdten und Herausforderungen, die sich im Kontext der Berufswahl ergeben.
Mit dieser Erhebung ist daher beabsichtigt, diese Erfahrungen systematisch zu sam-
meln und fir die Weiterentwicklung von MaRnahmen nutzbar zu machen. Dazu wurde
ein Online-Fragebogen entwickelt (ca. 20 Minuten Ausfulldauer), der sowohl die Pro-
grammplanung als auch die Beraterlnnen/Coaches, die junge Menschen bei ihrer Be-
rufswahlentscheidung beraten, adressierte. Im Fragebogen wurde vereinfachend von
.Beratung” und ,Beraterlnnen“ gesprochen, inkludiert sind darin alle Formen und
Wege, um junge Erwachsene in deren Berufsfindung zu unterstitzen. Die Befragung
wurde im Verantwortungsbereich des 6ibf durchgefihrt.

Da die Sammlung von Beratungserfahrungen von Beraterinnen im Zentrum steht, wird
methodisch eine Gelegenheitsstichprobe als ausreichend empfunden. Dazu wurden
vom AMS OO Einrichtungen mit Beraterlnnen im Bundesland Oberdsterreich per E-
Mail zur Studienteilnahme eingeladen. Dabei wurde durch das AMS OO die allgemeine
Adresse der Bildungsinstitute angeschrieben, d.h. die Weiterleitung an die BeraterIn-
nen erfolgte in Eigenverantwortung der eingeladenen Einrichtungen. Die Feldarbeit
umfasste den kompletten Februar 2021 (29.1.-3.3.2021).

9.2 Stichprobenbeschreibung

Der Online-Fragebogen wurde von 171 Personen gedffnet, davon verlieRen 33 Perso-
nen (19%) den Fragebogen auf der Titelseite. Dies kann mitunter auch damit begrin-
det sein, dass die Kontaktpersonen bei den Bildungsinstitutionen noch vor der internen
Weiterleitung den Link ausprobierten. Der weitere Filter fihrte Personen ohne Bera-
tungsaktivitdten (primar Trainerlnnen, 44 Personen, 26%) oder Beraterlnnen ohne
Kontakt zu unter 25-Jahrigen an das Ende der Erhebung (n=12, 7%). Letztendlich be-
gannen 82 Personen aus der direkten Zielgruppe ,Beraterlnnen oder entsprechende
Programmverantwortliche mit Beratungsleistungen an junge Erwachsene® den inhaltli-
chen Teil des Fragebogens. Diese Zahl reduzierte sich im Laufe der Erhebung durch
Abbriiche auf 49 komplett ausgefiilite Fragebogen, d.h. hier liegen auch soziodemo-
graphische Informationen vor. Entsprechend sind Detailauswertungen nur bedingt
moglich und als Tendenzen bzw. Orientierungshilfe zu verstehen.
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Rund drei Viertel der 49 Beraterlnnen sind weiblich, weitere 8 Personen sind mannlich
sowie 3 Personen geben divers als Geschlecht an. Im Median sind die Beraterlnnen
47 Jahre alt, die Spanne reicht von 26 bis 63 Jahre. Bezliglich der Erfahrung als Bera-
terln werden im Median 11 Jahre ,einschlagige Berufserfahrung“ angegeben (Spanne
zwischen 1 und 40 Jahre), davon im Median 8 Jahre mit Jugendlichen als Zielgruppe.

Der Arbeitsplatz der Beraterlnnen befindet sich flir 18 Personen in der Landeshaupt-
stadt, bei 24 Personen liegt er in einer anderen Stadt. 8 Personen geben einen Arbeits-
platz im landlichen Bereich an.

Es schatzen die Beraterlnnen (ganz grob), in den letzten 12 Monaten insgesamt mit
30 Jugendlichen Beratungsgesprache durchgefuhrt zu haben (Median, Spanne von 4
bis 300). Inwieweit diese Zahl von der Corona-Pandemie beeinflusst ist, kann nicht
gesagt werden.

Uber ein wba-Zertifikat als Erwachsenenbildnerln verfiigen 6 Beraterinnen, drei tGiber
ein entsprechendes wba-Diplom. Weitere zwei Personen befinden sich in einem aktu-
ellen wba-Zertifizierungsprozess flr das Zertifikat, vier fur das Diplom.

Bei rund der Halfte der Beraterlnnen zielt deren Einrichtung auf altersunabhangige
Kundlnnen ab, der Rest ist Uiberwiegend auf Erwachsene oder Jugendliche fokussiert,
8 Beraterlnnen nennen nur Jugendliche als Zielgruppe.

Ebenfalls rund die Halfte der Beraterlnnen gibt an, beim AMS (primar RGS; Service fir
Arbeitssuchende bzw. BIZ) tatig zu sein, die andere Halfte verteilt sich auf Beratungs-
/Schulungseinrichtungen der Sozialpartner (AK, WK, 1V, OGB, LK; BFI, WIFI, LFI usw.,
n=11), sowie gemeinnuitzige Beratungs-/Schulungseinrichtungen/NGOs (n=6) sowie
gewinnorientierte Beratungs-/Schulungseinrichtungen (n=6) oder sonstige o6ffentlich
getragene Organisationen (n=1). Bei ausgewahlten Fragen werden 23 AMS-Berate-
rinnen mit der Vergleichsgruppe der 27 Nicht-AMS-Beraterinnen verglichen. Ange-
sichts der knappen Fallzahlen sind die Ergebnisse als Tendenzen zu bewerten, d.h.
nicht Gberzubewerten.

9.3 Ergebnisse

In mehreren offenen Fragen wurden von den Befragten Antworten in eigenen Worten
formuliert. Diese sind oftmals sehr heterogen und bieten interessante Einblicke in den
Erfahrungsschatz der Beraterlnnen. Daher sind die Originalantworten im Bericht als
solche kursiv oder im Anhang (Kap. 13.1) angefugt und nur von Rechtschreibfehlern
bereinigt (sowie anonymisiert).

9.3.1 Der Beratungsprozess

Fir rund 11 Prozent der Beraterlnnen sind junge Erwachsene (bis 25 Jahre), die in die
Beratung bereits mit einem konkreten Berufswunsch kommen, die Regel. Dem gegen-
Uber steht mehr als ein Drittel (37%) der Beraterlnnen, die konkrete Berufswiinsche
bei Jugendlichen eher als die Ausnahme sehen. Die grof3te Gruppe von 52% der Be-
raterlnnen schatzt, dass rund die Halfte der Beratungskontakte einen konkreten Be-
rufswunsch hat. Zusammengefasst wird die Gruppe der Jugendlichen, die ohne kon-
kreten Berufswiinschen in die Beratung kommen, gréRer eingeschatzt als jene unter
25-Jahrigen, die bereits konkrete Berufswiinsche auf3ern.
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Abbildung 7: Junge Erwachsene (bis 25 Jahre), die in lhre Beratung bereits mit
einem konkreten Berufswunsch kommen, ...

0% 20% 40% 60% 80% 100%

52% 11%

m sind eher die Ausnahme. = ungefahr die Halfte der Beratungskontakte. © sind eher die Regel.

Quelle: &ibf Beraterinnenerhebung in 00, n=79

In der Wahrnehmung der Beraterlnnen gibt es starke geschlechtsspezifische Unter-
schiede, wie haufig technische Berufe oder Ausbildungen im Beratungsgesprach the-
matisiert werden. Wahrend bei jungen Mannern dies bei 88% ,meistens” oder ,immer*
stattfindet, liegt der Anteil bei jungen Frauen bei 31%. Dabei fallt auf, dass die Antwort-
kategorien ,immer® bzw. ,nie“ ungefahr gleich oft von allen Geschlechtern genannt
wurden und der Hauptunterschied vor allem in den Antwortkategorien ,manchmal“ und
,selten” liegt; hier sind die Unterscheide nach dem Geschlecht der Beratungskontakte
enorm: 9% ,junge Manner“ stehen 67% der Antworten bzgl. junger Frauen gegenuber.

Abbildung 8: Wie oft kommt es vor, dass technische Berufe/Ausbildungen im
Beratungsgesprach thematisiert werden?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

junge Manner 67% 5%

junge Frauen 16% 35%

®immer meistens manchmal = selten ®nie

Quelle: 6ibf Beraterinnenerhebung in OO, n=73 (Beratung junger Manner) bzw. n=79 (Frauen)

79



Die Initiative dazu erfolgt bei jungen Mannern primar von den Jugendlichen selbst
(84%), bei den jungen Frauen hingegen sind Uberwiegend Beraterlnnen die Initiatorin-
nen (77%), d.h. die Prozentpunkte sind beinahe komplementar verteilt bei den beiden
Vergleichsgruppen.

Abbildung 9: Von wem kommt meistens die Initiative, technische Berufe/Ausbil-
dungen im Beratungsgesprach zu thematisieren?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

junge Manner 84%

junge Frauen 23%

m Beraterln JugendlicheR

Quelle: &ibf Beraterlnnenerhebung in OO, n=69 (Mé&nner) bzw. n=77 (Frauen), nur falls techn.
Berufe/Ausbildungen zumindest selten thematisiert werden

Interessant ist nun die beobachtete Reaktion der jungen Frauen auf die technische
Initiative, wenngleich die Antworten aufgrund der Fallzahlen nur als Tendenz zu sehen
sind. Kommt die Initiative direkt von den jungen Frauen (n=14), so verhalten sich die
Frauen im technischen Gesprach aus Sicht der Beraterinnen primar neutral/unverbind-
lich (n=11, 79%) oder positiv/offen fur neue Informationen (n=2, 14%), eine einzelne
Beraterin nimmt ,meist reflexartige Ablehnungen® wahr. Kommt hingegen die Initiative
von den Beraterlnnen (also der ,Normalfall“ fir mehr als drei Viertel der Beratungskon-
takte mit jungen Frauen), so steigt der ablehnende Anteil auf 34%, der neutrale Anteil
sinkt auf 47%, die Gruppe mit Offenheit fir neue Infos steigt gering auf 18%.
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Abbildung 10: Reaktionen junger Frauen, wenn technische Berufe/Ausbildungen
im Beratungsgesprach initiiert wurden?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

bei Selbstinitiative (n=14) 14% 7%

bei Initiative Beraterln (n=38) 18% 34%

m neutral, unverbindlich = positiv/offen fiir weitere Informationen = reflexartig ablehnend "passt nicht zu mir"

Quelle: 6ibf Beraterlnnenerhebung in 00, n=14 bzw. n=38.

Werden die 16 Antworten von AMS-Beraterinnen mit 19 sonstigen Beraterlnnen ver-
glichen, so fallt auf, dass der Anteil der neutralen/unverbindlichen Reaktionen bei
Nicht-AMS-Beraterinnen deutlich héher ist als bei AMS-Beraterinnen wahrgenommen
wird (68% vs. 44%), die reflexartigen Ablehnungen dafur deutlich geringer sind (11%
vs. 38%), wohlgemerkt auf geringer Zahlenbasis beruhend. Der Anteil der positiven/of-
fenen Reaktionen ist in beiden Gruppen ziemlich gleich hoch eingeschatzt worden.

9.3.2 Einflussmdglichkeiten aus Sicht der Beraterinnen

Die Méglichkeiten, als Beraterln (junge) Frauen fir technische Berufe zu interessieren,
schatzen die 81 Beraterlnnen auf einer Schulnotenskale mit 2,8 ein (1=sehr starker
Einfluss, 5=kein Einfluss). Nur zwei Beraterlnnen sehen dabei einen sehr starken Ein-
fluss, keine einzige Person sieht ,keine® Einflussmoglichkeit. AMS-Beraterlnnen sehen
tendenziell einen etwas héheren Einflussbereich (MW 2,6 vs. MW 2,9) als die Ver-
gleichsgruppe der Nicht-AMS-Beraterinnen.

Zur Vertiefung wurden Grinde fir den hohen oder geringen Einfluss in einer offenen
Frage erhoben; die Originalantworten im Detail finden sich im Anhang. Jene 25 Perso-
nen mit ,(sehr) starken Einflussmdglichkeiten“ begriinden dies mit der Informations-
weitergabe Uber Arbeitszeiten und hdhere Verdienstmaoglichkeiten in einer Vielzahl von
Berufsbereichen. Grundlage dafiir ist auch eine generelle vertrauensvolle Herange-
hensweise der Jugendlichen in der Beratung, z.B. das Wissen Uber die ,kompetente,
professionelle Vertrauensstellung®, Wertschatzung, eine breite Kenntnis von Berufen
sowie Knowhow, um eventuelle Angste ausraumen zu kénnen. Im Idealfall gelingt es
in der Beratung, die jungen Frauen nach deren ,Kompetenzen, Vorstellungen, Interes-
senslagen und Fahigkeiten“ zu orientieren und nicht nach ,gesellschaftspolitisch ge-
wulnschten Vorstellungen®. Die ,Evaluierung von Kompetenzen® und Verweise auf
weibliche Vorbilder werden als weitere wichtige Elemente zur Interessensfindung ge-
nannt. Auch die Reflexion des eigenen Rollenbildes der Jugendlichen sowie ihrer Mut-
ter regt zum Nachdenken an. In mehreren Antworten kommt auch zum Ausdruck, dass
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das Sensibilisieren bzw. Interessewecken an technischen Berufen moglich ist und ver-
sucht wird. Schritte nach der erfolgreichen Weckung des Interesseses werden in den
Antworten selten genannt (dies kann auf die Fragestellung zurlickzuflihren sein) und
waren z.B. die Ermdglichung von Praktika.

Einen geringen bzw. keinen Einfluss darauf, junge Frauen an Technik zu interessieren,
begrinden 12 Beraterlnnen primar damit, dass eine begrenzte Beratungszeit nur
schwer die langjahrige Sozialisation beeinflussen kann. Auch dominieren entspre-
chende Einflisse von ,Peergroup, Familiensystem und sozialem Umfeld“ bzw. ,das
Frauenbild in den (a-) sozialen Medien®. In diese Richtung gehen auch zwei Erfah-
rungsberichte, die beschreiben, dass besonders im Migrationsbereich traditionelle
Mannerberufe fur Frauen nicht erwinscht seien. Zudem wirden ablehnende Haltun-
gen von Firmen hinderlich wirken. Des Weiteren wurde festgehalten, dass Jugendliche
mitunter erst mit bereits recht ausgereiften Berufsvorstellungen von der Beratungs-
stelle erreicht werden. In diesem Fall wird dann eine Beratung flr einen eventuell kom-
plett anderen Bereich als ,kontraproduktiv und untypisch® gesehen. Sofern die Bera-
tungsstelle nur Jugendliche mit sonderpadagogischen Foérderbedarf betreut, wird hier
zudem ein technischer Beruf als ,,zu hochgegriffen“ wahrgenommen. In einer sehr aus-
fuhrlichen und vielseitigen Rickmeldung wurde zudem die Wahrnehmung geaulert,
dass haufig bereits sehr viel Gber Technik gesprochen und tber (digitale) Medien in-
formiert werde, gleichzeitig schwachelt jedoch die Zahl der Méglichkeiten, es ,in Echt
ausprobieren® zu kénnen. Interessant ist (in derselben Rickmeldung) zudem die Frage
nach der generellen Sinnhaftigkeit bzw. Notwendigkeit, Frauen in die Technik ,.zu dran-
gen‘. Vielmehr ist die Forderung erkennbar, dass bei entsprechendem Eigeninteresse
fur technische Berufe die jungen Frauen zumindest gleich gute Voraussetzungen wie
die Manner vorfinden sollten, d.h. hier die Bemiihungen verstarkt werden sollten.

Die Befragten wurden gebeten, eine klassische Beratungssituation mit einer unter 25-
jahrigen Frau ,im Optimalfall“ und ,im Normalfall* zu bewerten. Dabei konnten vorge-
gebene Items mittels einer Schulnotenskala von ,sehr haufig* bis ,sehr selten” abge-
stuft werden. Nachstehende Abbildung ist nach der optimalen Situationsbeschreibung
der Beraterlnnen gereiht. Dabei fallt auf, dass alle Items einen Mittelwert zwischen 1,4
und 2,0 aufweisen, d.h. alle als ,sehr haufige* Inhalte eines optimalen Beratungsge-
sprachs interpretiert werden. Weiters stechen zwei Gebiete heraus, wo der Normalfall
und der optimale Fall als deckungsgleich erlebt werden: die ,Dokumentation und die
.Erstorientierung Uber Berufe und Berufsbilder im Allgemeinen®. Alle anderen ltems
zeigen mitunter deutliche Unterschiede: Die ,Sichtbarmachung technischer Fahigkei-
ten/Fertigkeiten® ist jener Bereich, wo der Normalfall 1,3 Notenpunkte schlechter ein-
gestuft wird als der Optimalfall. Grof3e Differenzen von 0,6 bis 0,8 Notenpunkte gibt es
auch in den Bereichen ,Starkung der eigenverantwortlichen Gestaltung des Berufswe-
ges (Career Management Skills)*, ,Verwendung von Anschauungsmaterial/\Web-
sites/Rolemodels”, sowie ,Durchfihrung/Besprechung von Interessenstests” und ,Re-
flexion konkreter Berufswiinsche/Erwartungen®. Diese Bereiche deuten daher auf
mdgliche Umsetzungshirden im Beratungsalltag hin.
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Abbildung 11: Die klassische Beratungssituation mit einer jungen Frau (unter 25
Jahre) im Normal- und Optimalfall
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,Denken Sie bitte an eine klassische Beratungssituation mit einer jungen Frau (bis 25 Jahre). Geben Sie bitte in der
ersten Spalte an, wie haufig/selten diese Inhalte im Normalfall vorkommen und in der zweiten Spalte, wie Sie es sich
im Optimalfall winschen wirden.*

9.3.3 (De-)Motivierende Situationen fur Beraterlnnen

Nachdem ein Hauptinteresse der Erhebung die Identifikation von Unterstiitzungsmag-
lichkeiten flr Beraterlnnen darstellt, interessierten positive sowie demotivierende Mo-
mente der Beratung. Wie Beraterlnnen dies erfahren, wurde mit folgender (offen ge-
stellter) Frage erfasst, die Originalantworten finden sich im Anhang: ,Der Beruf als Be-
rater_in hat sicher bestimmte Momente, die motivierend, oder auch demotivierend sein
kénnen. Davon liegen einige Aspekte im Einflussbereich des AMS, andere aul3erhalb.
Was finden Sie motivierend, was demotivierend in lhrer téaglichen Arbeit als Bera-
ter_in?*
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Quellen der Motivation finden sich bei ,konkreten Ergebnissen, kooperativen Reaktio-
nen und personlichem Einsatz der Jugendlichen, einer passenden Infrastruktur, der
Sichtbarmachung von Erfolgen® sowie in der ,Personlichkeitsstruktur der Beraterin-
nen®, d.h. dem Wunsch, helfen zu wollen.

Erfolgreiche Beratungsfalle motivieren, und zwar auf unterschiedlichen Ebenen: So
kann das plétzliche ,Leuchten in den Augen, wenn eine Losung fir ein Problem gefun-
den wird“ als indirekte Rickmeldung sehr motivierend sein; gleiches gilt fir den Um-
stand, wenn KundInnen ,freudestrahlend, mit brauchbaren Bewerbungsunterlagen® die
Beratung verlassen. Inhaltlich besonders motivierend ist, wenn sich im Beratungsge-
sprach ein konkreter Berufswunsch herauskristallisiert oder zumindest die nachsten
Schritte klar sind. Im Idealfall erfolgt eine anschlieliende erfolgreiche Arbeitsaufnahme
oder Lehrstelle im Wunschberuf oder eine erfolgreiche Vereinbarung von Vorstellungs-
terminen oder Schnuppertagen.

Die Zielgruppe der Jugendlichen selbst liefert eine ganz wichtige potenzielle Motivati-
onsquelle, konkreter: das Verhalten, z.B. Jugendliche, die offen fir Vorschlage sind
bzw. zuhéren, mitarbeiten, Fragen stellen, interessiert sind und ausfuhrlichere Bera-
tungen wertschatzen bzw. wenn die Dankbarkeit offensichtlich wird.

Die Beratungssituation unterstiitzende Rahmenbedingungen (z.B. ausreichend Zeit,
passende Infrastruktur vor Ort, ,wohlwollende Netze®) nehmen ebenfalls einen wichti-
gen Stellenwert ein; gleiches qilt flr eingesetzte Instrumente. So wirkt z.B. die ,Selbst-
wertstarkung“ der Teilnehmerinnen nach der durchgefiihrten Kompetenzanalyse auch
fur die Beraterlnnen sehr motivierend.

Nicht immer besteht die Mdglichkeit einer Begleitung Gber einen langeren Zeitraum.
Sollten dann aber spater Erfolgsmomente durch die Beratung sichtbar werden (z.B.
durch zufallige spatere Rickmeldungen), so wirken diese ebenfalls motivierend und
sinnstiftend.

Es wird in einer Rickmeldung Uber die gute Zusammenarbeit mit dem AMS berichtet
da proaktive Entscheidungen (d.h. im Sinne und zum Wohle der KundInnen) bei der
Behandlung von Vorschlagen wahrgenommen werden. Auch wirkt die Hilfestellung bei
der Berufswahl durch AMS-Tools fur einzelne Beraterlnnen motivierend bzw. arbeits-
erleichternd.

Die abwechslungsreiche Arbeit mit Jugendlichen sowie der persénliche Antrieb ,helfen
zu wollen® wirken fir einige der Befragten besonders motivierend und bestarken sie in
ihrer eigenen Berufswahl bzw. untermauern den , Traumberuf als Beraterin®.

Als demotivierende Aspekte sind teilweise die Umkehrschliisse zu den motivierenden
Situationen erkennbar. Vor allem im Verhalten der Jugendlichen ist besonders stark
die Demotivation der Beraterinnen begrundet: ,ambitionslose Teilnehmerlnnen, Des-
interesse der Jugendlichen, Nicht-Einhalten von Terminen, fehlende Eigenmotivation,
die Ablehnung aller Vorschlage, fehlende Eigenverantwortung“ und mehr wurde in die-
sem Kontext genannt. Auch wird das ,Verharren auf unrealistischen Berufswiinschen®
als demotivierend fir die Beraterlnnen erlebt.

Der ,Zeitrauber Verwaltung“ und der Dokumentationsaufwand bzw. starre Strukturen
werden als Hindernis seitens der Beraterlnnen genannt und mit den Worten ,enge Pro-
jektzeitraume” sowie ,zeitlich stark reglementierte Einzelberatungssetting” (auch flr
die Beratung von Menschen mit besonderen Bedirfnissen) umschrieben. So seien
spontane Beratungen kaum mdglich, da sehr viel Dokumentation und Administration
auf Kosten von tatsachlicher Beratungszeit erfolgen musse.
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Die Situation alleinerziehender Frauen sowie fehlende Kinderbetreuung sind demoti-
vierende Rahmenbedingungen, da eine Beratung erschwert bzw. die Umsetzung von
Beratungsergebnissen oftmals verhindert wird.

Als demotivierender Aspekt wird auch eine als ,ungleich® wahrgenommene Foérder-
geldvergabe (der Schwerpunkt liege demnach bei Ballungsraumen) genannt.

Konkret angesprochen wird ein ,Vermittlungsdruck® durch das AMS sowie ,fehlende
Treffsicherheit® bei der Zuweisung von Teilnehmerlnnen.

Generell wird von einer (durch die Corona-Pandemie verscharften) problematischen
Arbeitsmarktsituation berichtet, die Erfolgsmomente durch entsprechende Berufseins-
tige erschwert. Férderprogramme wie ,Lehrstellen flr Frauen ab 30 Jahren“ Uberfor-
dern manchmal die Betriebe und es kommt zu keinen Vorstellungsgesprachen. Auch
wird Uber eine Abqualifizierung von Beratung/Coaching einiger Firmen berichtet, die
eine Unterstlitzung am Arbeitsplatz als nicht notwendig erachten bzw. in die Freizeit
verlagern wollen.

Fehlende Unterstltzung seitens des Elternhauses, bis hin sogar zur Unterbindung der
Wunschberufe und dem Eindruck, die Jugendlichen seien in den Vorstellungen des
Elternhauses ,gefangen” — dies sind Erfahrungen aus der Praxis von Beraterlnnen.

Es wird von psychisch ,angeschlagenen® Jugendlichen berichtet, fiir die zudem zu we-
nige Angebote bestehen. Auch wird Uber eine Perspektivenlosigkeit (z.B. einge-
schrankter Arbeitsmarkt) berichtet. Gewisse Vorgaben, wie dass Praktika nur auf 6
Monate befristet sind, werden als demotivierend fiir alle Beteiligten erlebt, da die Ju-
gendlichen danach ,herausgerissen werden und wieder in eine destabilisierte Lage
zurtckfallen, d.h. wieder einen neuen Beratungseinsatz verursachen.

Nachdem obige Argumente sich auf die allgemeine Beratungssituation bezogen,
wurde in einer vertiefenden (offenen) Frage die Konkretisierung bzgl. ,junge Frauen
und Technik” erbeten. Zahlreiche oben genannte motivierende Aspekte zur generellen
Beratungsarbeit lassen sich auch fir den Fokus der Beratung junger Frauen zum
Thema ,Technik® erneut nennen.

Bei der Beratung junger Frauen zum Thema ,Technik erweisen sich jene Gesprache
als besonders motivierend, in denen technische Begeisterung bzw. Interesse wahrge-
nommen wird oder auch ,Aha-Effekte“ beim Aufldsen stereotyper Rollenbilder ersicht-
lich werden.

Die Erzahlung Uber Role Models zeigt idealtypische Wege und Mdoglichkeiten auf,
schlielich ist das Finden eines passenden Arbeits-/Ausbildungsplatzes fir alle Betei-
ligten motivationsférdernd und ein mégliches Ziel der Beratungstatigkeiten. Noch mo-
tivierender wird dies erlebt, wenn die junge Frau urspriinglich gar nicht an eine techni-
sche Berufstatigkeit dachte.

Eine entsprechende Angebotslage an technischen Berufen bzw. Schnuppermdglich-
keiten erleichtere die Beratung. Moglichkeiten zum Auflésen stereotyper Rollenbilder
sowie Veranderungen der Blickwinkel werden als positive Momente des Beratungsall-
tags genannt, da so auch eine entsprechende Neugierde bei den Jugendlichen ge-
weckt werden kann.

Eine Rickmeldung bringt die Grundlage der Motivation auf den Punkt, indem vier Er-
folgskriterien benannt werden: ,spielerisches Ausprobieren, aufgeschlossene Unter-
nehmen, wirklich interessierte Teilnehmerinnen, vielfaltige Anschlussperspektiven®.
Eine weitere Rlickmeldung nennt neben dem Interesse zwei weitere Voraussetzungen
fur hohe Motivation: ,kognitive Fahigkeiten fir einen technischen Beruf und ,dass es
sich die junge Frau zutraut®.
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Wie bei der vorherigen Frage nach demotivierenden Aspekten finden sich unter dem
Fokus der Beratung bei jungen Frauen zum Thema ,Technik® dhnlich gelagerte Situa-
tionen: allen voran das Desinteresse oder die fehlende Motivation der Jugendlichen,
aullerhalb von geschlechtsspezifischen Klischees zu denken.

Eine Person merkt an, dass weniger gut gelaufene Kurse in technischen Bereichen
(,das war nur was fur Manner“) nachhaltige Hirden aufbauen und die Beratung auf-
grund der konkreten Erfahrungen erschwert wird. In dieselbe Richtung geht der Hin-
weis auf abgebrochene technische Ausbildungen, weil es im Betrieb dann nicht mit
dem Dienstgeber ,passte”.

Es wird auch in den Raum gestellt, dass manche Firmen lieber Burschen mit ,nicht so
guten Noten® einstellen anstatt ein Madchen sowie dass bei Firmen mehr interveniert
gehore.

9.3.4 Bekanntheit und Einsatz von AMS-Angeboten

Es wurde die Bekanntheit von 14 AMS-Angeboten bei den Beraterlnnen erhoben (ohne
Logo oder visuelle Unterstlitzung) sowie der Umstand, ob diese Angebote zumindest
gelegentlich in der Beratung bei jungen Frauen bzw. Mannern eingesetzt werden.
Nachstehende Abbildung zeigt den Bekanntheitsgrad in abfallender Reihenfolge:
~>ehr hohe Bekanntheit bei den 59 antwortenden Beraterlnnen zeigen z.B. das Be-
rufslexikon, der Berufskompass, der Ausbildungskompass sowie gedruckte Berufsin-
formationsbroschiiren und das Berufsinformationssystem. Fir die aktuelle Studie rele-
vant ist die geringere Bekanntheit der Technik-Rallye (56%) sowie des Arbeitszim-
mer'8-Bereichs ,Clevere Girls“ (41%), wobei Beraterlnnen mit jungen Frauen als Ziel-
gruppe eine deutlich héhere Bekanntheit anflhren.

18 Per 3.9.2021 wurde www.arbeitszimmer.cc aus technischen Griinden offline genommen. Die URL wird
dann auf https://www.ams.at/arbeitsuchende/aus-und-weiterbildung/berufsinformationen umgeleitet,
bis es eine neue Jugendseite geben wird.
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Abbildung 12: Bekanntheit von AMS-Angeboten

0% 100%

Berufsinformationsbroschiiren (Print) _ 86%
Berufsinformationssystem _ 76%
Interaktives Bewerbungsportal _ 69%
Karrierevideos/-fotos _ 68%
FIT-Gehaltsrechner _ 64%
Qualifikationsbarometer _ 54%
Arbeitszimmer-Bereich "Clevere Girls" _ 41%

Quelle: &ibf Beraterlnnenerhebung in 00, n=59, ,Welche der folgenden AMS-Angebote kennen Sie?*

Die Bekanntheit der AMS-Angebote lagen bei AMS-Beraterlnnen naheliegenderweise
immer hoher. Deutliche Unterschiede (unter Berlicksichtigung der Fallzahlen) zeigen
sich bei den in obiger Abbildung weniger stark genannten Bereichen: Gehaltskompass
(83% vs. 59% Bekanntheit bei Nicht-AMS-Beraterlnnen), interaktives Bewerbungspor-
tal (78% vs. 59%), Karrierekompass (83% vs. 59%), Karrierevideos/-fotos (91% vs.
48%), FIT-Gehaltsrechner (74% vs. 56%), Jugendkompass (87% vs. 33%), Technik
Rallye (78% vs. 37%), Qualifikationsbarometer (70% vs. 37%) sowie beim Arbeitszim-
mer-Bereich "Clevere Girls" (52% vs. 30%).

Fir die jeweils bekannten Angebote wurde in einem zweiten Schritt erhoben, welche
davon ,zumindest gelegentlich® in der Beratung junger Frauen bzw. Manner eingesetzt
wurden. Dabei fallt in nachstehender Grafik auf, dass bei allen genannten Angeboten,
d.h. auch bei geschlechtsneutralen, wie Berufslexikon und Berufskompass, diese ten-
denziell haufiger in Beratungssituationen bei jungen Frauen eingesetzt werden als bei
jungen Mannern. Angesichts der Fallzahlen ist dies als Tendenz zu werten, Griinde flr
diesen unterschiedlichen Einsatz wurden nicht erhoben.
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Abbildung 13: Welche der folgenden AMS-Angebote setzen Sie zumindest gele-
gentlich in der Beratung junger Personen ein?

0% 100%

,
Berufslexion M — a7

71%

Berufskompass

Ausbildungskompass IE——  eo
Berufsinformationsbroschiiren (Print) " 7%
Berufsinformationssystem _ 78%

Gehaltskompass

Interaktives Bewerbungsportal _ 78%
Karierekompass M — e
Karrierevideos/-fotos

FIT-Gehaltsrechner M. 7%
Jugendkompass M —— 5%
Technik Rallye —— e

R——— sor
Qualifikationsbarometer 4% 50% = Einsatz fiir junge
Frauen
o ) -
Arbeitszimmer-Bereich "Clevere Girls" I 67% - Einsatz fir junge
4% Manner

Quelle: 6ibf Beraterlnnenerhebung in OO, n=24 bis n=55, nur bei Kenntnis des Angebots. ,Welche der folgenden AMS-
Angebote kennen Sie? Und welche davon setzen Sie zumindest gelegentlich in der Beratung junger Personen ein?“
Lesehilfe: 67% der 24 Beraterlnnen, die das Arbeitszimmer ,Clevere Girls* kennen, setzen es gelegentlich in der Be-
ratung junger Frauen ein, eine Person verwendet es auch fiir junge Manner (4%).

Es wurden auch Griinde fiir die Nichtnutzung einzelner Angebote erfasst: Beim Ar-
beitszimmer ,Clevere Girls“ wurde dies von sieben Personen begriindet: Dabei wurden
einerseits andere Informationsquellen bevorzugt (z.B. Karrierekompass, AMS-Home-
page, LS-Bdrse), zu geringe Kenntnis eingeraumt sowie jeweils einmal ,Ubersichtlich-
keit, Aktualitat der Verlinkung, Layout” kritisiert. Der einzige Grund, die Technik-Rallye
nicht zu nutzen, ist deren Intention als Instrument fir Schulklassen, d.h. der Einsatz
wurde fUr Einzelberatungen als nicht zielflihrend gesehen. Der Gehaltsrechner wird
von sechs Befragten nicht verwendet, da ,im Berufslexikon und Gehaltskompass die
notwendigen Daten vorliegen®, oder aber ,der Fokus wo anders liege®, z.B. aulderhalb
der Berufsberatung, oder aber weil die Anwendung nebensachlich ist, da viele andere
Themen bearbeitet werden mussen. Eine Person stuft es als ,eher uninteressant fur
Jugendliche® ein.
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Bei den genannten AMS-Angeboten wurde zudem nach eventuellen Verbesserungs-
vorschlagen und Erganzungswinschen gefragt. Von den 59 Befragten aullerten 18
Anregungen konkreter oder genereller Natur. So wurde der Ausbau der ,sehr gut an-
kommenden® Berufs-Videos angeregt, eine Méglichkeit zur Online-Beratung befirwor-
tet sowie die teilweise schlechte Verstandlichkeit des Berufskompass fiir Jugendliche
betont. Es werden mehrfach modernere/optisch ansprechendere/jugendgerechtere
Zugange zu den Infos (z.B. virtuelles 3D-BIZ) gefordert. Auch wurde eine mitunter feh-
lende Ubersicht/Transparenz (sei es die Vielzahl an Tools oder die Auffindung einzel-
ner Informationen) genannt; entsprechend kdnnte eine bessere ,Aufklarung* erfolgen,
welche neuen Tools es gibt, z.B. in einer Infoveranstaltung tUber das AMS-Angebot fir
AMS-externe Beraterlnnen als Zielgruppe. Weiters kdnnte mehr auf Jugendliche mit
psychischen Problemen der Fokus gelegt werden; zudem werden aktuell Angebote fir
Hilfsarbeiten bzw. Produktionstatigkeiten fur unter 18-Jahrige vermisst. Auch wird an-
geregt, die Technik-Rallye fir junge Manner zu 6ffnen, da schlie8lich ein Fachkrafte-
mangel herrsche, oder auch einen ,Boys’ Day“ zu Uberlegen. Bezlglich der Kinderbe-
treuung wurde auf ein Spannungsfeld hingewiesen, wo aufrechte Kinderbetreuung und
eine AMS-Kursanmeldung sich gegenseitig voraussetzen wirden und daraus zeitliche
Verzdgerungen resultieren.

Bezuglich dieser AMS-Angebote wurden zudem speziell fir den Bereich ,junge Frauen
und Technik" mégliche Erleichterungen flir die Beraterlnnen erhoben, 19 Rickmeldun-
gen konnten gesammelt werden. So wurden unter anderem die bereits genannten As-
pekte wiederholt (z.B. mehr Transparenz Uber bestehende Angebote, Newsletter;
mehr Videos Uber technische Berufe). Speziell genannt wurde der hohe Bedarf an Lis-
ten mit Firmen, die Frauen in technischen Berufen verstarkt aufnehmen und/oder Prak-
tika/praxisnahe Erfahrungen anbieten. Auch eine Mdéglichkeit der eigenen Verortung
(wie weit ist jemand geeignet, wo sind die technischen Starken, welche Anforderungen
sind dann konkret zu erwarten) erscheint als wichtiger Aspekt, um interessierte junge
Frauen in deren Entscheidung zu festigen bzw. auf deren Starken aufmerksam zu ma-
chen. Entsprechend wurden mehr AMS-Kurse mit technischem Praxisbezug angeregt,
weiters war von einer virtuellen Technik-Rally die Rede.

9.3.5 Technische Kompetenzen im Beratungskontext

Die Mdglichkeit, ,in der Beratungssituation technische Kompetenzen einschatzen zu
kénnen®, ist fir 15 der 54 Beraterlnnen (28%, 10 der 15 sind Nicht-AMS-Beraterinnen)
mittels Tests/Unterlagen/strukturierten Fragen mdglich. Ebenso hoch ist auch der An-
teil derjenigen, die keine Einschatzung durchflihren kdnnen; der Rest (44%) greift auf
Erfahrungswerte und das ,Bauchgefuhl zurtick (Anteil bei AMS-Beraterinnen 57% vs.
Nicht-AMS-Beraterinnen 37%). Nachdem wenige Trainerlnnen Tests und Methoden
einsetzen, finden sich entsprechend wenige Konkretisierungen. Genannt wurden: In-
formationsveranstaltungen mit praktischen Stationen vor Ort, Arbeitstrainings sowie
konkrete Verfahren und Materialien (IDA-Verfahren, Melba-Verfahren, Foto-Interes-
sentest, Mathematiktests, ProfilPASS, standardisierte Fragebdgen, BO-Materialien
nach Gabriele Gstettenbauer, Bertelsmann Kompetenzkarten, Berufslexikon und Be-
rufskompass). Dabei fallt auf, dass die Beraterlnnen héchst heterogene Anséatze und
Instrumente verwenden (siehe offene Fragen im Anhang).

Aufgrund der obigen Antwortverteilung konnten jene 15 Beraterlnnen ,,ohne technische
Kompetenzeinschatzungsmaoglichkeiten vorgegebene Griinde auswahlen. Die Ant-
worten sind aufgrund der Fallzahlen als Tendenz zu sehen, dennoch kristallisieren sich
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drei Antworten heraus: fehlende Ausbildung fiir technische Kompetenzfeststellung
(n=10), keine praxistauglichen Testinstrumente bekannt (9x) sowie in der Beratungs-
routine nicht vorgesehen (n=7 bzw. weitere 2 Hinweise darauf, dass AMS-BeraterIn-
nen keine Potenzialanalyse durchflihren durfen). Die anderen Antwortkategorien sind
nur punktuell genannt (Zeitmangel (n=2), Platzmangel vor Ort (n=1), kein Interesse
seitens der jungen Personen (n=1)).

9.3.6 Eltern im Beratungskontext

Ein weiterer Fragebogenabschnitt fokussierte auf das soziale Umfeld, insbesondere
die Eltern als zentrale Figuren im Berufswahlprozess junger Erwachsener. Entspre-
chend wurden die Erfahrungen der Beraterinnen diesbeziiglich erhoben, differenziert
nach positiven, neutralen und negativen Erfahrungen. Es waren Mehrfachantworten
madglich, beispielsweise notierten 12 Beraterlnnen sowohl positive als auch negative
Erfahrungen. Letztendlich liegen 24 positive Erfahrungen vor (44%), 17 Riuckmeldun-
gen wurden von den Befragten als neutral eingestuft (31%) sowie 19 als negative Er-
fahrungen.

Positiv auf die Beratung wirken sich Eltern aus, wenn diese selbst technischen Hinter-
grund haben oder generell die Téchter unterstitzen; auch wird die Rolle der Mutter als
wichtige Bezugsperson genannt, da diese oftmals im Beratungsgesprach dabei sind.

Neutrale Erfahrungen zielen primar darauf ab, dass fir die Eltern eine Beschafti-
gung/Ausbildung vordergriindig ist und entsprechend jede vorliegende Berufswahl, un-
abhangig von der Richtung begrit werde. Auch bestehe bei einigen Programmen
(z.B. AQUA und Implacement) bereits Eigenmotivation der Jugendlichen; entspre-
chend ist die Rolle der Eltern neutral zu sehen.

Negatives Einwirken der Eltern nehmen die Beraterlnnen vor allem dort wahr, wo sehr
stark aus kulturellen Griinden in ,Madchenberufe* gedrangt werde. Weiters wird eine
gewisse Nicht-Informiertheit der Eltern wahrgenommen oder fehlende Unterstitzung
bzw. hoher Druck, schnell eine Ausbildung zu beginnen.

Ideen und Vorschlage, wie Eltern vom technischen Interesse der Tochter Uberzeugt
werden kdnnen und dadurch die Berufswahl unterstitzen, wurden sehr heterogen ge-
geben. So findet sich die Gruppe resignierten Antworten (,,nicht wirklich umzustimmen®,
»-gegen Tradition keine Losung®, ,Imam, die Eltern und der restliche Familienclan hat
die wirkliche Entscheidungskompetenz®); es Uberwiegen aber konstruktive Ansatze:
Von Vorbildwirkung und Aufbau des Selbstbewusstseins der jungen Frauen, Aufkla-
rung und Information, Einbezug in die mdglichst friihe Berufsorientierung (z.B. auch
durch Anfertigung von Werkstlicken die technischen Kompetenzen sichtbar machen)
bis hin zur Betonung finanzieller Vorteile werden Anregungen gegeben.

9.3.7 Wunsche an das AMS

Auf die fiktive Frage, wo das AMS zuklinftig mehr Geld ,in die Hand nehmen* soll, um
junge Frauen starker flr Technikberufe zu interessieren, wurden zahlreiche Ansatze
genannt. Dabei wurde einerseits die Unterstlitzung rund um den Beratungsprozess
thematisiert. Direkt flir den Beratungsprozess wird angeregt, Schnupper-Maglichkeiten
zu verstarken, Role Models einzusetzen, Beraterlnnen hinsichtlich der technischen
Sensibilitat/Digitalisierung zu schulen, Online-Angebote zu forcieren, Einzelberatun-
gen mit Nachfolgeterminen zu ermdglichen, nach Besuchen wie der Technik-Rallye
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die Teilnehmerinnen weiterhin informieren/betreuen sowie fir bestimmte Zielgruppen
(z.B. bildungsschwache Personen) auch Angebote bedenken.

Unabhangig von der Beratungssituation werden ebenfalls zahlreiche Bereiche ge-

nannt, wo das AMS ,Geld in die Hand“ nehmen kénnte. Eine einzelne Rickmeldung

zeigt die Komplexitat, aber auch Lésungswege.
,Manchmal sind die schulischen Voraussetzungen nicht gegeben (Aufbaukurse fiir Mathe
und Deutsch), manchmal gibt es ein Arbeitszeitproblem oder Kinderbetreuungsprobleme
(wichtig wéren weitaus flexiblere, leistbare (AMS-geférderte) Kinderbetreuungseinrichtungen -
am Land ist der Kindergarten fallweise nur halbtags gedffnet. Oft besteht ein Transportprob-
lem: Vielleicht kbnnte man den jungen Frauen einen langfristigen Kredit fiir den Fiihrerschein
zur Verfiigung stellen, da sie sonst den Arbeitsplatz nicht erreichen kénnen (v.a. Schichtarbeit
- es fahrt kein Bus zur Friihschicht oder von der Spétschicht). Der Fiihrerschein-Kredit wére
auch fiir junge Ménner eine Idee, da dann die Vermittlungsmaoglichkeit aufgrund der Reichweite
besser wird. Junge Frauen bendétigen sicher auch Unterstiitzung in der Persénlichkeitsbil-
dung, um am Arbeitsplatz selbstbewusst auftreten zu kbnnen und mit den (anfanglichen)
Reaktionen ihrer ménnlichen Kollegen besser fertigzuwerden. Eventuell wére sogar ein
Berufs-Einstiegscoaching in Firmen wichtig, bis sich die junge Frau am Arbeitsplatz etabliert
hat. Diese Betreuung sollte auch den Vorgesetzten in der Firma umfassen.*

20 Beraterlnnen sehen weiters fiir die Beratungs- und Informationsgesprache einen
ganz konkreten Bedarf an (traditionellen oder digitalen) Materialien des AMS, um junge
Frauen rund um die Technik leichter beraten zu kénnen, z.B. Ubersichten bestehender
Angebote, zielgruppengerechtere Angebote und Tools; der Rest hingegen verneint
diese Frage und befindet die bestehenden Materialien als ausreichend.

Technik selbst auszuprobieren, wird als ein méglicher Weg gesehen, das Technikinte-
resse der jungen Frauen bzw. auch deren Selbstbewusstsein zu starken. Erfahrungen,
Ideen oder Vorschlage, wie "Technik selbst ausprobieren" im Beratungsumfeld gestal-
tet werden kdnnte, werden zahlreich getatigt: Ein friherer Beginn von Schnuppermég-
lichkeiten wird genauso empfohlen wie fixe Schnupperangebote und Férderungen von
Firmen oder auch eigene Angebote am Beratungsort, wo z.B. kleine technische Auf-
gabenstellungen (Technikparcours) aus der Lebenswelt der Madchen/jungen Frauen
angeboten werden. Dies setze auch entsprechenden Materialien und kleine Werkstat-
ten voraus. Weiters werden erneut Videos und Beitrage auf Youtube angeregt, auch
kénnten HTL-Schilerlnnen als Role Models fungieren.

Nachgefragt, was konkret das AMS dazu beitragen kénnte, wurden oft obige Antworten
wiederholt bzw. konkretisiert. Es drehen sich die Antworten rund um mehr Betriebs-
kontakte bzw. Kooperationen und eine regelmaRigere, institutionalisierte Abhaltung
von bestehenden Schnuppermdglichkeiten. Die Organisation von Vortragen, wo junge
erfolgreiche Frauen in technischen Berufen ihre Geschichte erzéhlen, die Organisation
von Exkursionen vom BiZ oder von Schulen (oder gemeinsam) fiir junge Madchen zu
technischen Betrieben sowie Exkursionen auch fur Beraterlnnen zu technischen Be-
trieben (ev. gemeinsam mit den Madchen) waren weitere Optionen, genauso wie tech-
nische Firmen ,fordern und férdern®. Aber auch die Verschrankung mit SfU-Angeboten
sowie mehr technische Aspekte in AMS-Kurse wurden angedacht, sowie Aufbaukurse
fur Mathematik. Fur die Details wird auf die Originalantworten im Anhang verwiesen.

9.3.8 Einschatzungen moglicher Losungswege und aktuelle
Umsetzung in Oberosterreich
In der Literaturanalyse wurden zahlreiche Dimensionen identifiziert, die das Technikin-

teresse junger Frauen positiv beeinflussen koénnen. Diese Items wurden von 50
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Beraterlnnen abgestuft, und zwar hinsichtlich der Wichtigkeit fiir junge Frauen sowie
des subjektiven Umsetzungsgrades in Oberodsterreich. Methodisch ist anzumerken,
dass diese Fragen erst gegen Ende des Fragebogens eingesetzt wurden, d.h. die vor-
herigen Antworten der Beraterinnen nicht beeinflusst wurden, sondern sogar die bis-
herigen Antworten bestatigen.

Nachfolgende Abbildung macht deutlich, dass alle der 16 vorgegebenen Aspekte fur
mindestens 86% als zumindest ,wichtig“ eingeschatzt wurden. Um dennoch eine Rei-
hung zu ermdglichen, sind die Antworten nach der Haufigkeit der ,sehr wichtigen® Zu-
schreibungen sortiert. Vor allem das praktische Ausprobieren sowie das Steigern des
Selbstvertrauens junger Frauen bzgl. der technischen Kompetenzen sei sehr wichtig,
ebenso eine mdglichst friihe BO sowie Unterstitzung bei eventuellen Diskriminierun-
gen. Am unteren Ende der Wichtigkeitsreihenfolge finden sich Ansatze wie das aktive
Einbeziehen der Eltern in den Beratungsprozess sowie die gendergerechte Darstel-
lung von Berufen in AMS-Informationsangeboten, aber immer noch mit einer sehr ho-
hen Zustimmung.

Abbildung 14: Dimensionen, um junge Frauen fiir die Technik zu interessieren

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Praktisches Ausprobieren von Technik (z.B.Praktikumsplatze, .
Schnuppertage) unterstiitzen

Selbstvertrauen von jungen Frauen bei der Einschatzung von eigenen
technischen Kompetenzen steigern

Friiher Beginn mit BO-MaRnahmen (Volksschule), die traditionelle
Rollenbilder bewusst aufbrechen

Unterstitzung fir junge Frauen sicherstellen,wenn es zu Diskriminierungen
wegen Geschlecht und Technik kommen sollte

Einsatz junger, weiblicher Rollenvorbilder _
Instrumente/Strategien forcieren, um die eigenen technischen Kompetenzen
sichtbar zu machen

Unterstiitzung fir junge Frauen im Betrieb sicherstellen (z.B.buddies), wenn

geschnuppert/Praktikum absolviert wird e

Schnittstellenmanagement zw. Schule, Betriebe und AMS durch langerfristige
Programme (schullibergreifende Koop.) im Bereich Technik und Frauen

Monetére Anreize fiir Firmen schaffen, die junge Frauen in technischen
Berufen férdern

Starkung von Frauennetzwerken _

Agendasetting durch das AMS, d.h. in den zahireichen Gremien wo das AMS

6%
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12%
vertreten ist, Frauen und Technik immer wieder thematisieren s

Zusatzinformationen fiir Berater_innen rund um technische Berufe anbieten _

Mehrsprachige Informationsmaterialien fiir Eltern/Erziehungsberechtigte zum

Thema ,Frauen und Technikberufe® 12%
Digitale Tools/serious games/QR-Codes zur Sensibilisierung bzgl. 16%
traditioneller Berufsbilder bereitstellen
Aktives Einbeziehen der Eltern/Bezugspersonen im Beratungsprozess 4%

Gendergerechte Darstellung von Berufen bei AMS Informationsangeboten _ 14%

m sehr wichtig = wichtig nicht wichtig

Quelle: 6ibf Beraterlnnenerhebung in 00, n=50, ,Welche Dimensionen spielen Ihrer Meinung nach eine zentrale Rolle,
um junge Frauen fir die Technik zu interessieren?*
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Neben der Abstufung nach Wichtigkeit wurde auch die subjektive Umsetzung jeder
einzelnen Dimension im Bundesland eingeschatzt. Angesichts der umfangreichen
Liste wurde eine grobe Abstufung erbeten, die von durchschnittlich 30 Beraterlnnen
ausgefiillt wurde. Die nachfolgende Abbildung weist die bereits in obiger Abbildung
eingesetzte Reihenfolge auf. Zwei Aspekte fallen optisch auf: Der Anteil derjenigen,
die einzelne Aspekte als ,nicht relevant” einstufen, steigt in Form der grauen Balken-
lange auf 16% (Mittelwert). Viel wichtiger ist jedoch der rote Balken, der die aktuelle
Nichtumsetzung in Oberdsterreich (im Mittel 41%) betrifft. Die langsten roten Balken,
d.h. jene Items mit geringer Umsetzung, betreffen eine méglichst frihe BO (71%) sowie
Unterstutzungsmodelle durch Mitarbeiterinnen der Betriebe, in denen sich Frauen
zwecks Praktika/Schnuppern befinden (60%), bzw. Unterstitzung gegen Diskriminie-
rung im Betrieb (48%). Hingegen wird die letztgereihte gendergerechte Darstellung als
jener Aspekt genannt, der den héchsten Umsetzungsgrad von allen vorgeschlagenen
Ansatzen aufweist. Weiters wird das Agenda-Setting durch das AMS sowie die Unter-
stitzung von Mdoglichkeiten des praktischen Ausprobierens am haufigsten als umge-
setzt eingeschatzt.
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Abbildung 15: Umsetzung von Dimensionen in Oberosterreich, um junge Frauen
fiir die Technik zu interessieren
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Quelle: &ibf Beraterlnnenerhebung in 00, n=50, ,Wird dies in lhrem Bundesland, also unabhéngig von Ihrem Trager,
umgesetzt?*

9.3.9 Vernetzung der Beraterlnnen

In weiterer Folge wurde die Vernetzung der Beraterlnnen zum Thema ,Frauen in der
Technik® beleuchtet. Dabei wurde nach Kontaktart (informell, offiziell), Bedarf sowie
moglichen Zielgruppen der Vernetzung differenziert. Es zeigt sich ein deutlich hdherer
Grad an informellen Kontakten im Vergleich zu offiziellen Netzwerken (auf3er bzgl.
Méadchenberatungsstellen; hier sind informelle und formale Kontakte ausgewogen).
Weites besteht ein sehr hoher Vernetzungsgrad mit anderen Beraterlnnen, hingegen
kaum mit Elternvertretungen. Zu letzteren duf3ern sich 38% der Beraterlnnen dahinge-
hend, dass auch gar kein Kontakt benétigt werden wirde. Die in der Grafik am starks-
ten aufscheinende Kategorie ist jedoch jener ganz rechte Balkenteil. Dort wird jeweils
keine bestehende Vernetzung eingeraumt, ein solche jedoch begrufdt: Kontakte vor
allem zu HR-Verantwortlichen in technischen Betrieben (55%), zu
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Madchenberatungsstellen (49%), aber auch Elternvertretungen (47%) und Lehrperso-
nal/Direktionen (43%) waren aus Sicht der befragten Beraterlnnen ,gut®.

Erweisen sich die Kontakte zu den Gruppen zwischen AMS-Beraterinnen und Nicht-
AMS-Beraterlnnen als sehr ahnlich, ergibt sich nur bei den Schulkontakten ein deutli-
cher Unterschied: AMS-Beraterlnnen nennen einen doppelt so hohen Anteil an infor-
mellen Kontakten sowie alle offiziellen Kontakte in der untenstehender Abbildung an,
hingegen sehen ausschliellich Nicht-AMS-Beraterinnen keine Notwendigkeit zu
Schulkontakten.

Abbildung 16: Austausch zum Thema ,,Frauen in der Technik*

0% 20% 40% 60% 80% 100%

anderen Berater_innen 4%

Méadchenberatungsstellen - 20%

HR-Verantwortliche aus
unterschiedlichen technischen Betrieben

Lehrpersonal/Direktor_innen aus Schulen 15%

Elternvertretungen von Schulen

u Ja, Uberwiegend informell = Ja, Uiberwiegend Uber offizielle Netzwerke Nein, brauche ich nicht = Nein, ware aber gut

Quelle: &ibf Beraterlnnenerhebung in OO, n=45 bis n=49, ,Haben Sie einen Austausch mit ... zum Thema "Frauen in
der Technik"?*

9.3.10 Bewertung von Aussagen durch Beraterlnnen

In einer abschlielenden ltembatterie wurden verschiedene Aussagen mittels einer
Schulnotenskala (1=trifft sehr zu, 5=trifft GUberhaupt nicht zu) abgestuft. Die starksten
Zustimmungen bekommt die Aussage ,Zu einer guten Berufsberatung gehort es auch,
mogliche Alternativen aus nichttraditionellen Berufen aufzuzeigen.“; deutliche Zustim-
mung findet aber auch sich bei der Aussage ,junge Frauen generell Role Models aus
der Technik naher zu bringen (und zwar unabhangig vom Technikinteresse)“ sowie bei
,<der Fokus auf eventuelle technische Berufstatige im persénlichen Umfeld®.

Im neutralen Mittelberiech finden sich die Aussagen, dass BlZ-Beratung (unabhangig)
und AMS-Beratung (vermittelnd) klar getrennt waren oder dass der Einsatz digitaler
Techniken das Technikinteresse automatisch steigern wiirde.
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Die letzten drei Aussagen sind deutlich abgesetzt von den anderen Bewertungen und
werden als weniger zutreffend gesehen: Beraterinnen fir das Thema ,Frauen und
Technik® oder Umsetzung technischer Themen in reinen Frauengruppen werden als
.weniger geeignet‘ gesehen, auch werden junge Frauen mit Migrationshintergrund als
»nicht technikinteressierter wahrgenommen.

Abbildung 17: Einschatzung von Aussagen rund um ,,Frauen in der Technik“

Mittelwert
1=trifft sehr zu bis 5=trifft iberhaupt nichtzu
2 3 4 5

Zu einer guten Berufsberatung gehértes auch, mégliche
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9.3.11 Weiterbildungsbedarf der Beraterlnnen

10 der 50 Beraterlnnen (20%) verfugen Uber keine ,Genderausbildung“ (nicht alter als
10 Jahre). Der Rest weist eine oder mehrere einschlagige Ausbildungen auf (Mehr-
fachantwort): n=13 im Rahmen der Beraterlnnen-Ausbildung, 17x (v.a. bei Nicht-AMS-
Beraterlnnen) liegen Zertifikate nach den AMS-Kriterien vor, andere umfangreichere
Gender-Ausbildungen wurden 9x genannt, andere umfangreichere Ausbildungen im
Diversity-Bereich wurden 12x angefihrt.

Etwas mehr als ein Drittel der Beraterlnnen (17 von 47, 34%) bejahte die Frage, ob
eine Wunsch-Weiterbildung fir deren eigene Beratungstatigkeit vorliege, letztendlich
wurden 13 konkrete Antworten gegeben. Tendenzielle Gruppierungen der Antworten
sind aufgrund der Fallzahlen nur schwer mdglich; es wurden Coaching, Online-Bera-
tung sowie psychologische Themen genannt. Tendenziell ist der Anteil der Beraterin-
nen mit einem Weiterbildungswunsch in der Gruppe der AMS-Beraterlnnen mit 45%
hoher als bei den Nicht-AMS-Beraterinnen (Anteil 28%).

In einer zweiten, personenunabhangigeren Frage (,Wenn Sie speziell an den Bereich
"junge Frauen und Technik" denken, welche Weiterbildung wére da fiir Sie (oder Kol-
leg_innen) hilfreich?*) wurden hingegen 21 Angaben (siehe Anhang) gemacht, die ei-
nen Schwerpunkt bei Betriebsbesichtigungen und Exkursionen fir Beraterlnnen erken-
nen lassen, um selbst mehr technische Einblicke zu bekommen. Aber auch der Um-
gang mit Materialien/Tools zur Kompetenzklarung bedarf einer Schulung.

9.3.12 Erfahrungen und Tipps der Beraterlnnen

Auf die Frage ,Mit welchen Hemmnissen sind Frauen mit technischem Interesse kon-
frontiert? Welche Rickmeldungen erhalten Sie diesbeziiglich im Beratungsalltag?“
wurden heterogene Rickmeldungen (siehe Anhang) gegeben: Vorgeschobene be-
triebliche Ausstattungsthemen (z.B. fehlende getrennte Toiletten), das Bild von schwe-
ren und schmutzigen Arbeitsbedingungen, Diskriminierung durch mannliche Kollegen,
fehlendes Selbst- und Fremdvertrauen in die Fahigkeiten aber auch das familidre Sys-
tem sowie schlechte (Mathematik-) Schulnoten sind Hemmnisse, die den Beraterinnen
auffallen; zudem Sexismus sowie die ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie®.

Die eigenen ,AHA-Lerneffekte“ im Zuge der Beratungen zum Thema "junge Frauen
und Technik" bzw. daraus resultierende mogliche Tipps fur frisch ausgebildete Berate-
rinnen zeigen sich wie folgt: Es wurde besonders die Beriicksichtigung der individuel-
len Ausgangssituation der jungen Frau hervorgehoben und deutlich auf die Wichtigkeit
einer ,ehrlichen® und realitdtsnahen (und daher vermutlich langfristig zielfUhrenderen)
Beratung hingewiesen. Wichtig sei kein Hineindrangen in ,AMS-Technik-Programme®,
wenngleich Kenntnisse Uber technische Berufe auch wichtig sind.

Bei identifiziertem Technik-Interesse sei es dann wichtig, ,dranzubleiben®, d.h. die be-
reits bestehenden technischen Erfahrungen und Kenntnisse sichtbar machen bzw.
weiterfuhrende Schritte wie Schnupperpraktika zu setzen. Hierbei kdnne auch der Um-
stand genutzt werden, dass bereits zahlreiche Angebote an der Schnittstelle
AMS/Schule/Betrieb bestiinden, d.h. es sollte ein grofles Augenmerk auf die Vernet-
zung mit bestehenden Angeboten gelegt werden (z.B. Erhebung von Starken/Fahig-
keiten, Weiterleiten an Betriebe).

Es wird zudem angeregt, dass Technik nicht als etwas Besonderes betrachtet werden,
sondern ,ganz normal® ins Spiel gebracht werden solle. Auch die eigene Einstellung
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der Beraterlnnen beziglich der Offenheit gegenliber Technik spielt hier eine wesentli-
che Rolle und sollte von den Beraterinnen vorab reflektiert sein.

Es wurde abschlieRend der Satzanfang ,Junge Frauen und Technik...“ von den Bera-
terlnnen erganzt. Dabei finden sich primar positive und optimistische Riickmeldungen,
vereinzelt aber auch Hinweise, dass es ,hoffentlich bald komplett normal“ sein wird
bzw. aktuell seien junge Frauen im technischen Bereich noch mit der Lupe zu suchen.

94 Resumee

In der empirischen Erhebung wurden Erfahrungen und Meinungen bei mehr als 50
oberdsterreichischen Beraterlnnen erhoben, und zwar im Kontext von Orientierungs-
prozessen bei jungen Menschen. Dahinterliegendes Ziel war einerseits, Weiterent-
wicklungspotenziale fir die berufliche Orientierung von jungen Frauen in Bezug auf
Technik zu identifizieren. Andererseits wurden mogliche Unterstitzungsformen fiir Be-
raterinnen fokussiert.

Zahlreiche aus der Literatur identifizierte L6sungswege wurden von den Beraterlnnen
bestatigt. Vor allem das praktische Ausprobieren von Technik sowie das Steigern des
Selbstvertrauens junger Frauen bzgl. ihrer technischen Kompetenzen sei sehr wichtig,
ebenso eine mdglichst friihe Berufsorientierung sowie die Unterstitzung bei eventuel-
len Diskriminierungen im Betrieb. Zu einer guten Berufsberatung gehdre es jedenfalls,
mogliche Alternativen aus nicht-traditionellen Berufen aufzuzeigen.

Laut Einschatzung der Beraterlnnen zeigen sich die starksten Abweichungen von all-
taglicher und optimaler Beratungssituation bei folgenden Themen: der Sichtbarma-
chung technischer Fahigkeiten/Fertigkeiten, der Starkung der eigenverantwortlichen
Gestaltung des Berufsweges (Career Management Skills), der Verwendung von An-
schauungsmaterial/\Websites/Role Models sowie bei der Durchfiihrung/Besprechung
von Interessenstests bzw. der Reflexion konkreter Berufswiinsche/Erwartungen. Die
genannten Bereiche deuten daher auf mdégliche Umsetzungshirden im Beratungsall-
tag hin.

Quellen der Motivation der Beraterlnnen finden sich in konkreten Ergebnissen von Be-
ratungen, kooperativen Reaktionen und personlichem Einsatz der Jugendlichen, einer
passenden Infrastruktur, der Sichtbarmachung von Erfolgen sowie in der Persénlich-
keitsstruktur der Beraterlnnen, d.h. deren Wunsch, helfen zu wollen. Als demotivie-
rende Aspekte sind teilweise die Umkehrschlisse zu den motivierenden Situationen
erkennbar.

Direkt fir den Beratungsprozess wurde von den Beraterlnnen angeregt, Schnupper-
Médglichkeiten zu verstarken, Role Models starker einzusetzen, Beraterlnnen hinsicht-
lich der eigenen technischen Sensibilitat/Digitalisierung zu schulen, Online-Angebote
zu forcieren, Einzelberatungen mit Nachfolgeterminen zu ermdglichen, nach dem Be-
suchen einschlagiger Veranstaltungen wie der Technik-Rallye die Teilnehmerinnen
weiterhin zu informieren/betreuen sowie bestimmte Zielgruppen (z.B. bildungsschwa-
che Personen) auch hinsichtlich der Angebote zu bedenken. Es wurde zudem betont,
dass Technik nicht als etwas Besonderes betrachtet, sondern ,ganz normal“ ins Spiel
gebracht werden solle.
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10 Qualitative Erhebung: die Perspektive relevan-
ter Akteurlnnen und Betroffener

Die Planung der qualitativen Erhebung erfolgte unter der Zielsetzung, zum einen még-
lichst viele ins Feld der Berufsorientierung involvierten Akteurlnnen als Erkenntnisquel-
len zu nutzen, aber auch junge Frauen selber zu Wort kommen zu lassen, um aus
erster Hand zu erfahren, wie Berufsorientierung von der Zielgruppe selbst wahrgenom-
men wird. Die breite Streuung der interviewten- und Uber Workshops miteinbezogenen
Personen liefert ein differenziertes Bild der unterschiedlichen Fassetten von Entschei-
dungsprozessen fur Berufe und Ausbildungen, wobei durch die qualitative Erhebungs-
methodik trotzdem die Erfahrungen der einzelnen Akteurlnnen in ihrer Tiefe zum For-
schungsgegenstand gemacht werden konnten.

In Kapitel 10.1 sind die Ergebnisse der Interviews mit den unterschiedlichen Praktike-
rinnen aus den Bereichen Berufsorientierung und technischer Ausbildung dargestellit.
Hier wurden unter anderem Fragen nach Erfahrungen und Einstellungen mit und zu
dem Begeistern junger Frauen fur technische Berufe nachgegangen. Im anschlieRen-
den Kapitel werden die Ergebnisse des Workshops mit jungen Frauen in technischen
Ausbildungen prasentiert, unter anderem ging es hierbei darum festzustellen, was fir
Anspriche die intendierte Zielgruppe von Berufsorientierung stellt (Kapitel 10.2). Ab-
schlieRend wird noch die Perspektive der Unternehmen aus dem technischen Feld in
die Forschung miteinbezogen (Kapitel 10.3). Ahnlich wie bei den Praktikerlnnen und
Expertinnen standen hier die Erfahrungen und Einstellungen mit und zu dem Begeis-
tern junger Frauen fir einen Arbeits- oder Ausbildungsplatz im technischen Feld im
Zentrum des Erkenntnisinteresses.

10.1 Erfahrungen der Praktikerlnnen und Expertlnnen

Die Interviews mit den Praktikerinnen und Expertinnen — also mit Personen, die sich
in ihrer beruflichen Praxis direkt oder indirekt mit dem Thema der Férderung des hand-
werklichen/technischen Interesses von jungen Frauen beschaftigen — stellen eine
wichtige Erkenntnisquelle fir das vorliegende Forschungsprojekt dar. Die Interviewteil-
nehmerlnnen befinden sich in folgenden Berufspositionen:

O drei Berufsorientierungslehrkrafte
O eine Expertin fir Coding-Initiativen fur junge Frauen

O die Leitung eines monoedukativen Ausbildungsangebotes fir junge Frauen im
handwerklich-technischen Bereich

O die Leitung eines koedukativen Ausbildungsangebotes fiir junge Menschen im
handwerklich-technischen Bereich

O eine Person aus der Forschungspraxis zu ,Berufsorientierung*

O eine Vertreterin der Arbeiterkammer

Die Interviews drehten sich inhaltlich um die in der jeweiligen beruflichen Praxis ge-

sammelten Erfahrungen mit jungen Frauen und handwerkliche/technische Berufe.

Diese Erfahrungen unterscheiden sich stark nach den unterschiedlichen Settings, in

denen die Interviewten mit den jungen Menschen zu tun haben. Im anschlieRenden

Kapitel werden daher vorab die diversen Situationen im beruflichen Alltag der Prakti-
kerlnnen und Expertinnen dargestellit.
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Von den Praktikerinnen und Expertinnen dargestellte Situationen

Wie sehen die in der Berufsorientierung tatigen Personen aus dem Lehrpersonal einer
technischen neuen Mittelschule sowie sonstigen Mittelschulen die Situation rund um
das Thema der Begeisterung junger Frauen fir handwerkliche/technische Berufe? Hier
wurden wenig Probleme oder Schwierigkeiten gesehen:

LIch unterrichte in der Mittelschule und da sind durchaus immer wieder Méadchen
dabei, die eine technische Lehre beginnen. Also, ich sehe das jetzt gar nicht so dra-
matisch, dass die Mddchen nicht interessiert sind. Die Firmen sind da wahnsinnig
bemdiiht, um die Médchen, und bei uns im Bezirk, das gibt jetzt seit fast 20 Jahren...,
dass durchaus Mé&dchen einen technischen Beruf starten. (...) und ich weil8 von
ganz vielen Firmen, dass sie mindestens pro Jahrgang, mindestens ein M&dchen
dabeihaben.” (Interview Praktikerin 8)

Die Schule befindet sich in einem Bezirk mit vielen Industriebetrieben, weshalb Lehr-
linge im handwerklichen/technischen Bereich stark nachgefragt wirden. An diesem
Angebot orientieren sich die Schilerinnen auch, berichtete die interviewte Person wie
folgt:

,Das ist halt bei uns so, dass wir sehr gro8e, sehr viele... gerade so in der Metall-
verarbeitung..., metall- und kunststoffverarbeitende Betriebe haben und die Schiiler,
die miissen sich wohin orientieren, was angeboten wird“ (Interview Praktikerin 8)

Der im Kontext des Themenbereiches der vorliegenden Studie oft als Problem darge-
stellte Fachkraftemangel im handwerklichen/technischen Bereich wurde relativiert:

... bei uns ist die Metallverarbeitung ganz eine dominante Branche. Natiirlich jam-
mern die auch, aber die jammern immer auf einem héheren Niveau. Die kriegen
schon die Lehrlinge, das ist nicht so...” (Interview Praktikerin 8)

Auch eine weitere Berufsorientierungslehrkraft verwies auf die regionalen Spezifika der
regionalen Wirtschaft:

,Wir im Bezirk sind eine sehr touristische Region. Natlirlich sind hier die Tourismus-
betriebe ein wenig im Vordergrund. Eine Industriezone im Siiden von Wien wird ganz
andere Méglichkeiten haben, weil dort die grolRen Firmen sind.“ (Interview Praktike-
rin'7)

In den Schulen wird jedenfalls einiges unternommen, um die Schilerinnen flir den
handwerklichen/technischen Bereich zu motivieren, hierzu jedoch spater mehr.

Die/der Interviewpartnerin einer koedukativen Weiterbildungsmoglichkeit im hand-
werklich-technischen Bereich richtet sich mitihnrem Angebot an Schilerlnnen von Gym-
nasien. Probleme, weibliche Teilnehmerinnen zu finden, gebe es keine. Gefragt da-
nach, ob man sich in der Kommunikation zur Anwerbung gezielt an Frauen richte, ant-
wortete die interviewte Person Folgendes:

... von Anfang an waren immer Médchen pro Jahrgang dabei. (...) Und wir haben
aber jetzt nie explizit Werbung daftir gemacht, so Girls* Day oder sowas in der Rich-
tung, sondern es hat sich halt einfach herumgesprochen.” (Interview Praktikerin 4)

Das Modell der handwerklich-technischen Ausbildung erganzend zur AHS Oberstufe
(als eher weiblich konnotierte Ausbildungswahl) kommt scheinbar gut bei jungen
Frauen an. Nach dem Gymnasium wirden sich die Teilnehmerinnen haufig fur ein Stu-
dium im technischen Bereich entscheiden:

»,Genau, und das ist eigentlich also gerade bei den Méadels sehr stark das Argument,
dass sie sagen ,ja, sie méchten die Fremdsprachenkenntnisse einfach vertiefen, in
der Oberstufe, und trotzdem eine technische Ausbildung machen*, unabhéngig da-
von, ob sie dann wirklich in die Technik gehen, spéter im Studium. Aber auch da ist
es so, ich habe mir das jetzt angeschaut, die meisten unserer Médels sind in irgend-
einer Art und Weise in der Technik in dem Studium, oder arbeiten in einem techni-
schen Bereich.” (Interview Praktikerin 4)

Eine deutlich andere Situation wurde vonseiten der Leitung einer Ausbildungsstatte fir
arbeitssuchende junge Frauen dargestellt. Diese aulerte sich am Anfang des
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Interviews Uber die Zusammensetzung der Teilnehmerinnen der Ausbildung. Den Aus-
fuhrungen zu Folge handelt es sich bei den Teilnehmerinnen tendenziell um ,altere®
junge Frauen, die davor einen frauentypischen Bereich kennengelernt haben und dort
unzufrieden gewesen sind:

,Wir haben eher so den Eindruck, dass wenn sie jiinger sind, gehen sie tendenziell
eher in diese typischen weiblichen Berufsbilder und wenn des ned so funktioniert,
dann schauns mal woanders hin.“ (Interview Praktikerln 3)

Des Weiteren wurde davon berichtet, dass die teilnehmenden Frauen tendenziell kei-
nen Migrationshintergrund haben; der interviewten Person zufolge sind vor allem
Frauen mit Migrationshintergrund aus muslimisch gepragten Landern seltener in hand-
werklichen/technischen Ausbildungen anzutreffen:

LAber wahrscheinlich haben wir mehr autochthone Teilnehmerinnen als andere ver-
gleichbare Organisationen mit anderen Berufsbildern, traditionelleren Berufsbildern
(...) junge Frauen mit Migrationshintergrund vielleicht auch aus muslimischem Hin-
tergrund, fiir die ist der Sprung in einen handwerklichen Beruf viel zu breit. Wiirden
wir Buchhalterinnen ausbilden, héatt ma die Bude voll mit Migrantinnen” (Interview
Praktikerin 3)

Doch warum nehmen die Teilnehmerinnen das Ausbildungsangebot in Anspruch? Die
interviewte Person fihrte hierzu Folgendes aus:

LsUnsere Teilnehmerinnen sind grundsétzlich ausgesprochen gscheid, sie haben
zwar vielleicht keinen Hauptschulabschluss, sie sind gescheitert, in welchen Dimen-
sionen auch immer, aber es liegt nicht an der Intelligenz ... Das sind andere Begleit-
faktoren, die es méglich machen oder verhindern, dass man erfolgreich sich inte-
griert in Qualifizierungen oder den Arbeitsmarkt (Interview Praktikerin 3)

Es wurden hier psychische Probleme und Gewalterfahrungen genannt, weshalb ein
guter Kontakt zu psychotherapeutischen Angeboten bestehe.

Vermittelt werden neue Teilnehmerinnen dieses Programmes eher vom Jugend-
coaching als vom AMS, wobei die Intention der Vermittlung wie folgt beschrieben
wurde:

,Flrs Jugendcoaching ist es nicht wichtig, Frauen ins Handwerk zu bringen, sondern
sie an einen Patz zu bringen wo sie gut auf'ghoben sind“ (Interview Praktikerin 3)

Das Ziel sei jedenfalls, die Teilnehmerinnen in eine Lehrstelle am ersten Arbeitsmarkt
zu vermitteln. Der Abschluss des ersten Berufsschuljahres im Setting dieses arbeits-
marktpolitischen Projektes wurde als hilfreich beschrieben, damit potenzielle Lehrbe-
triebe die jungen Frauen als kompetent wahrnehmen:

,Und das Ziel ist sie zu vermitteln, und realistischer Weise ist das immer im zweiten
Berufsschuljahr. Sie miissen mindestens eine Klasse erfolgreich gemacht haben,
damit sie fiir sich gestérkt sind irgendwie und die Unternehmen merken, die habens
drauf.” (Interview Praktikerln 3)

Dass der Schritt in einen Ausbildungsbetrieb gelingt, wird als wichtig fiir die Entwick-
lung der jungen Frauen gesehen, das monoedukative Setting wurde als ,Glaskugel*
beschrieben:

“Also sie sind zwar auf Praktika, aber sie sind bei uns schon in einer Glaskugel, also
wére es schon gescheit, wenn sie spétestens das dritte Lehrjahr bei einem Unter-
nehmen sind” (Interview Praktikerln 3)

Prinzipiell wurde die Vermittlung jedenfalls als unproblematisch dargestellt: die Unter-
nehmen seien unter anderem aus Kostengrinden froh, wenn das erste Ausbildungs-
jahr von jemand anderem Ubernommen wird.
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Anstdlie zur Auseinandersetzung mit Handwerk/Technik im Kontext ,Schule®

In diesem Kapitel soll dargestellt werden, wie die interviewten Lehrkrafte im Schulkon-
text agieren, um junge Frauen fur Handwerk und Technik zu motivieren. Handlungsop-
tionen gibt es diesbezuglich nicht nur im Zuge des Berufsorientierungsunterrichtes:

,ES gibt seit vielen Jahren die Verbindung aus dem klassischen Werkunterricht textil
und technisch gemeinsam. Damit sind Madchen mit Technik in Verbindung.” (Inter-
view Praktikerln 7)

Aus dem im Rahmen vorliegender Studie durchgefliihrten Workshop mit jungen
Frauen, die sich in handwerklichen/technischen Ausbildungen befinden (Kapitel 10.3)
geht hervor, dass die Teilnehmerinnen vor allem Informationen zum tatsachlichen Be-
rufsalltag als sinnvoll fiir die Berufsorientierung erachten. Folgende Passage zeigt nun
aus Sicht der Schulvertreterinnen, wie die Zielsetzung der Vermittlung solcher Infor-
mation in den Berufsorientierungsunterricht einflief3t:

,Die Schiiler stellen auch verschiedenste Berufe vor, so in Form von Referaten, (..)
Dann haben wir immer eine ganze Woche. Das ist, nennen wir, berufspraktische
Tage, wo die Schiiler 2 Tage schnuppern gehen und in der restlichen Zeit kommen
Firmen (...). Und das Schnuppern (...) ist eigentlich so, da kann ich noch so einen
guten Unterricht machen, oder da kann ich noch so viel reden, die miissen das vor
Ort sehen und in den Firmen erleben, wie das ausschaut, so ein Arbeitstag, und was
man da macht, und wie und was"”. (Interview PraktikerIn 8)

Die interviewte Lehrkraft berichtete aulerdem davon, dass bei der Vorstellung der Un-
ternehmen im Unterricht ,immer wieder” weibliche Lehrlinge als Rollenvorbilder dabei
seien. Besonders effektiv sei es, wenn die Lehrlinge die gleiche Schule besucht haben:

,Die, die in die Schulen fahren und die Firma présentieren, sind immer Frauen und
wenn es jetzt ein Mann ist, hat der meistens Lehrlinge mit, (...) und das macht gar
nicht so wenig aus. Wenn wir dann dartiber reden, dann sagt er: ,Ich bin auch in die
Schule gegangen und hab mich fiir das und das... und habe so und so gemacht,
und so war mein Weg,“ und da sind immer wieder M&dchen dabei, immer wieder.*”
(Interview Praktikerin 8)

Die Schulbesuche durch Unternehmen wiirden auch dazu fihren, dass die Schuleln-
nen direkt an Praktikumsplatze kommen und stellen somit eine gute Mdglichkeit zum
Eintritt ins handwerkliche/technische Feld flir junge Menschen im Allgemeinen, aber
auch fur junge Frauen im Speziellen dar:

L~Und dann kommt durchaus vor, dass manche Schiiler sich sofort einen Schnupper-
termin ausmachen, mit den Leuten.” (Interview Praktikerin 8)

Da die Motivation von jungen Frauen beispielsweise auch im Werkunterricht erfolgen
kann, ortete eine der interviewten Lehrkrafte hier Verbesserungsbedarf:

Werkunterricht muss wieder einen héheren Stellenwert bekommen (...). Man muss
Zeit und Mbglichkeit geben, um selber Hand anzulegen in den verschiedensten Be-
reichen. Von klassisch Holz bis hin zu Elektronik, oder auch Beton muss alles drin-
nen sein.” (Interview Praktikerin 7)

Diesbezuglich wurde im Zuge des Interviews auch ein Wunsch in Richtung der Politik
geaulert:

,Wenn man schon von der Schule verlangt, fiir bestimmte Bereiche zu interessieren,
dann miissen auch Ressourcen zur Verfiigung gestellt werden. (...) Das gilt auch fiir
die technische Ausrichtung im Werkunterricht und auch, dass wir Geometrisches
Zeichnen wieder zuriickbekommen (...) das sind die Stunden, die man den Kindern
weggenommen hat. Und dann jammert man, dass man keine Fachkréfte hat. (Inter-
view Praktikerin 7)

AbschlieRend sei zum Feld der Schule noch das folgende Zitat gebracht:

,Bei einer Lehrkraft, die geschlechtertypisch denkt, kommt dann auch der Jugendli-
che nicht weit.” (Interview Praktikerin 1)
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Monoedukative Unterstiitzungsangebote zur Uberwindung von geschlechts-
bezogenen Barrieren bei der Berufs- und Ausbildungswahl

In diesem Kapitel soll auf Erfahrungen der Interviewteilnehmerlinnen mit monoedukati-
ven Angeboten eingegangen werden. Neben Angeboten dieser Art, die junge Frauen
fur den handwerklichen/technischen Bereich begeistern sollen, wurde auch von Ansat-
zen zur Motivation junger Manner flr eine Ausbildungs- oder Berufswahl jenseits der
Geschlechterstereotype berichtet. Prinzipiell wird die Wirksamkeit von monoedukati-
ven Angeboten wie folgt beschrieben:

,Wenn ich koedukativ agiere, verstehen sich Jugendliche meist schneller. Man hat
dann auch die Notwendigkeit, sich dem anderen Geschlecht gegeniiber abzugren-
zen. Das weil8 man aus Studien zum Mathematikunterricht relativ gut. Es ist dann in
monoedukativen Rahmenbedingungen leichter, die eigenen Vorstellungen von sich
selber (Féhigkeit/Selbstkonzept) in diesen gegengeschlechtlichen Bereichen zu
starken.” (Interview Praktikerin 1)

Monoedukative Angebote sind demnach gut geeignet, um aulRerhalb des vom Ge-
schlecht gepragten Selbstkonzept liegende Kompetenzen in einem geschitzten Set-
ting auszuprobieren und zu erlernen, jedoch sollte der geschutzte Rahmen keinen
Dauerzustand darstellen. Dies sieht auch die Leitung des monoedukativen Ausbil-
dungsangebotes so:

,ES hat, glaub ich, damit zu tun, dass unsere Teilnehmerinnen sehr unsicher kom-
men und mal einen Raum brauchen, wo sie geschiitzt sind. Mir persénlich ist es
schon wichtig, dass sie dann in der Berufsschule auch mit Burschen zam kommen,
weil es hat ja keinen Sinn, dass sie dauernd in der Kédseglocke bleiben” (Interview
Praktikerin 3)

Der Girls‘ Day stellt ein monoedukatives Angebot im handwerklich-technischen Be-
reich fur junge Frauen dar, welches von den interviewten Lehrkraften positiv bewertet
wurde:

L~Aber im Gro3en und Ganzen taugt es ihnen natiirlich schon auch. Also, den Méad-
chen. Die sind immer ganz begeistert zuriickgekommen, selbst wenn sie zu der Er-
kenntnis gekommen sind, dass sie sagen: ,Das ist nix fiir mich.“ Darum finde ich, ist
das auch ein Erfolg, oder?” (Interview Praktikerin 8)

Die Technik-Rallye fir Madchen wurde von derselben befragten Lehrkraft positiver als
der Girls* Day bewertet:

,Die Technik-Rallye, (...) Sie machen es voll gerne. Also, das taugt denen fast mehr
wie der Girls* Day. Das ist ganz eine tolle Geschichte.” (Interview PraktikerIn 8)

Eine Begrindung daflir, warum solche Angebote als wichtig erachtet werden, findet
sich in der nachfolgenden Interviewpassage. Einer Lehrkraft zufolge stellen Girls* Day
und Technik-Rallye gute Moéglichkeiten dar, um Uberhaupt einmal mit Technik in Be-
rihrung zu kommen:

,Ich glaube schon, dass da auch der Girls* Day, und dass auch diese Technik-Rallye
und so..., dass sie einfach einmal (iberhaupt sehen, was das ist. Weil bis dorthin
kommen sie ja vielleicht mit irgendwas Technischem (iberhaupt nicht in Beriihrung.*”
(Interview Praktikerln 7)

Die besonders positiv bewertete Technik-Rallye sollte derselben Lehrkraft geman ofter
stattfindet:

,Wir haben [im Bezirk] einen Tag Technik-Rallye, wo speziell Mddchen der dritten
Klassen mit Technik (Holz, Metall, Elektronik) in Verbindung gebracht werden. Und
das taugt ihnen. Das brduchte es 6fter ,(Interview Praktikerln 7)

Auch vom Angebot eines Boys‘ Day wurde in den Interviews berichtet; die Bewertun-
gen solcher geschlechtsspezifischer Angebote fallen ebenso positiv aus wie jene der
Angebote fir junge Frauen. Die Lehrkrafte wiinschen sich auch hier einen Ausbau,
damit sich mehr Unternehmen und Einrichtungen beteiligen, und auferten den
Wunsch, dass der Girls’ und Boys' Day gleichzeitig stattfinden:

103



»--. vom Land aus gibt es einen Boys* Day, der im November ist, und der Girls* Day
istim April, oder so. Und diese Firmen, die da bei dem Boys‘ Day, oder die Betriebe,
die da mitmachen, das ist dermal8en eingeschrdnkt und fiir unsere Schiiler (iber-
haupt nicht erreichbar. Ich muss ja das so organisieren, dass die Kinder, dass die
dort hinkommen. Und darum haben wir das mit unseren Altersheimen da in der Um-
gebung gemacht und natiirlich, das wére super, wenn es zum Bsp. gleichzeitig wére,
Boys‘ und Girls‘ Day, und jeder schnuppert halt in einer Branche, die gehen dann
zum Friseur...”, (Interview Praktikerln 8)

Die Rolle der Unternehmen

Dass Unternehmen eine wichtige Rolle bei der Berufsorientierung spielen, wird daran
deutlich, wenn das Lehrpersonal Uber die enge Zusammenarbeit mit den Betrieben der
Region berichtet. Diese Kooperationen wurden durchwegs positiv bewertet:
»Ich finde, dass bei uns im Bezirk, gibt es da, Schule und Wirtschaft, ganz eine enge
Zusammenarbeit.” (Interview Praktikerin 8)

,Im Wesentlichen sehr gut. Wir bekommen Uiber die berufspraktischen Tage in 8.
Schulstufe ein sehr breites Spektrum. Wir haben eine Liste beisammen. Wir haben
Firmen, wo sie hingehen kénnen und die Schiler*innen auch empfehlen kénnen*
(Interview Praktikerln 7)

Vor allem mit der Erméglichung des Sammelns praktischer Erfahrung durch Schnup-
pertage und Praktikumsplatze tragen die Unternehmen einen wichtigen Teil zur Be-
rufsorientierung bei, da die jungen Menschen auf diesem Weg den Arbeitsalltag in be-
stimmten Berufen kennenlernen kénnen. Hierzu noch einmal die schon weiter oben
zitierte Aussage einer Berufsorientierungslehrkraft:

,Und das ist eigentlich so, da kann ich nur so einen guten Unterricht machen, oder
da kann ich nur so viel reden, die miissen das vor Ort sehen und in den Firmen
erleben, wie das ausschaut, so ein Arbeitstag, und was man da macht, und wie und
was*. (Interview Praktikerin 8)

Dass es sich bei Unternehmenspraktika um ein wirksames Instrument handeln kann,
um junge Frauen auch langfristig fir den handwerklichen/technischen Bereich zu be-
geistern, unterstrich die Leitung eines koedukativen Ausbildungsangebotes mit folgen-
dem Beispiel:

LAIso, ich weill zum Beispiel von einer Absolventin, (...) die hat (...) ein Ferialprakti-

kum gemacht, und das hat ihr so gut gefallen, und die studiert jetzt Chemieingeni-

eurwesen (...) Also, das war so eine der Kids irgendwie, die gesagt hat, ,das ist ein

spannender Bereich, der taugt mir eigentlich total“ und die hat sich eben fiir das
entschieden.” (Interview Praktikerin 4)

Hinzuzuflgen ist, dass Praktika vor allem fir junge Menschen mit bereits ansatzweise
vorhandenen Berufsaspirationen eine gute Mdglichkeit darstellen, diese einem ,Reality
Check® zu unterziehen. Ob ein Berufswunsch beziehungsweise das Interesse flr ein
Feld bestehen bleibt, hange mit den Erlebnissen wahrend des Praktikums zusammen:

,Was man schon weil3 ist, dass die Praktika eher helfen kénnen, wenn jemand schon
eine gewisse Berufsidee hat. Und es dann darauf ankommt, ob man vertiefende In-
formation Uiber Beruf erreichen kann. (...) Dann ist es schon auch spannend zu fra-
gen, auf welche Umgebung derjenige in dem jeweiligen Arbeitsumfeld trifft.” (Inter-
view Praktikerln 1)

Die im Arbeitsumfeld vorgefundene Umgebung kann stark variieren. Der Ansicht einer
interviewten Person nach, spielt hierbei die Firmenphilosophie der jeweiligen Unter-
nehmen eine wichtige Rolle:

,Die Médels waren alle durch die Bank total happy mit ihren Ferialpraktikumsplétzen.
Ich meine, man muss ja dazu sagen, wir haben ganz tolle Partnerbetriebe dabei.
(...) die einfach ganz tolle Unternehmensphilosophien haben, ja, und wo diese Dis-
krepanz zwischen Ménnlein und Weiblein, die man halt in anderen Unternehmen
vielleicht spliren mag, tiberhaupt nicht da war. (...) Die M&dels waren so happy, dass
sie erstens einmal wieder praktisch arbeiten haben kbénnen, in der Arbeitskluft, wie
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alle anderen, und halt Teil des Unternehmens sein haben dlirfen und wie gleichwer-

tige Mitarbeiter behandelt worden sind.” (Interview PraktikerIn 4)
Die Erlebnisse beim Sammeln von praktischer Erfahrung in Unternehmen mussen je-
doch nicht zwangslaufig positiv sein, wie eine Lehrkraft berichtete:

»--. manche erzéhlen dann auch: ,Ich habe den ganzen Tag nur ein Lager dann

zusammengerdumt,” oder so.” (Interview PraktikerIn 8)
Um schlechte Erfahrungen junger Menschen in der Praxis zu vermeiden, schlagt eine
der interviewten Lehrkrafte eine engere Kommunikation zwischen Schulen und Unter-
nehmen sowie eine bessere Vorbereitung der Unternehmen auf die Schilerinnen. Au-
3erdem wurde eine bessere Vorbereitung der Unternehmen durch Innungen und Kam-
mern angeregt:

,ES wére glinstig, wenn man von den Innungen her einerseits oder auch den Kam-

mern her, Betriebe auf berufspraktische Tage (Schnuppertage) vorbereitet (...) dass

auch Betriebe verstérkt darauf hingewiesen werden, was sie Jugendlichen an diesen

Tagen zumuten kénnen und wo man sie sehr wohl aktiv einbinden kann. (...). Viel-

leicht wie auch eine Schule im Vorfeld bereits mit Firmen Kontakt aufnehmen kann,

damit auch die Firmen bisschen eine Sicherheit haben und auch die Schiiler nicht
unvorbereitet kommen.” (Interview Praktikerln 7)

Explorationsphasen ermdglichen und Selbstwirksamkeit fordern

Alles in allem zeigt sich an den Aussagen der Praktikerlnnen, wie wichtig es fir die
Berufsorientierung ist, gewisse Dinge einfach auszuprobieren, um die Fihler nach ei-
nem Berufsfeld auszustrecken, in dem die jungen Menschen sich wohl fihlen. Diese
Phase des Flhleraustreckens wird von der interviewten Person aus der Forschungs-
praxis als Phase der Exploration betitelt und wurde folgendermalien beschrieben:

,Die Facette von Exploration findet man allerdings auch immer wieder. Hier geht es
darum, wie man berufsbezogen explorieren und Informationen sammeln kann. Und
das sowohl bezogen auf die eigene Person sowie auf die Rahmenbedingungen,
sprich: Welche Berufe gibt es eigentlich, wie sind sie besetzt und wie komme ich
dorthin?* (Interview Praktikerln 1)

Diese Phase der Exploration kann auch bei der Uberwindung von durch Geschlechter-
stereotypen erzeugten Barrieren eine wichtige Rolle spielen:

,Das Auseinandersetzen mit dem Beruf ist sehr wichtig. Wenn ich mir Geschlechter-
stereotype ansehe, weils, wie dieser Job normalerweise besetzt ist, kann mich dann
auch davon abgrenzen und selbstbewusst genug sein zu sagen, dass meine Nei-
gungen und Interessen eben da liegen.” (Interview Praktikerln 1)

Auch fir die kritische Auseinandersetzung mit der geschlechtsbezogenen Konnota-
tion eines Berufes bedarf es Informationen, die es im Zuge der Explorationsphase zu
vermitteln und zu reflektieren qilt:

»--- sodass ein Begleiter einen Jugendlichen auch fragen kann, ob er sich bewusst
ist, dass er in diesem oder jenem Bereich eine bestimmte, implizite Vorstellung hat.
Damit man sich auch mit diesen eigenen Vorurteilen auseinandersetzen kann. Das
kdnnte man ja auch in die Videos des AMS einflieBen lassen. Die Sensibilisierung
flir diese Stereotypen ist an vielen Stellen ein wesentlicher Punkt. Und dann muss
man aber dem Jugendlichen die Entscheidung lassen, ob er/sie diesem Stereotyp
folgen méchte oder nicht (...) Gebt den Leuten die Selbstbestimmung, selber zu
entscheiden. Und mit Transparenz kann ich besser entscheiden als ohne.” (Interview
Praktikerin 1)

Im Prinzip gehe es um mehr Raum flir Exploration, den sich eine Berufsorientierungs-
lehrkraft in der folgenden Interviewpassage winscht:

LJAber die Kinder wirklich zu motivieren, zu schauen, was sie selber machen wollen,
da wére viel Luft nach oben. Wir haben ein paar Tage in der 4. Klasse, wo wir das
anbieten kénnen, mehr dlirfen wir nicht®. (Interview Praktikerln 7)
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Exploration im handwerklich-technischen Bereich ist dem Interview mit der Leitung ei-
nes Ausbildungsangebotes zufolge auch eine wichtige Funktion des koedukativen
Ausbildungsprogrammes:

,Das auf jeden Fall und bei unseren Aufnahmegesprédchen sind sicher 70% aller
Bewerber und Bewerberinnen, die sagen, sie wissen nicht, was sie studieren méch-
ten..., aber sie kommen halt zu uns, weil sie neugierig sind auf Technik” (Interview
Praktikerin 4)

Es gelte jedoch, den Fehischluss zu vermeiden, dass Exploration im handwerklich-
technischen Bereich automatisch zu einer Orientierung in diese Richtung fuhrt. Die
Leitung des koedukativen Angebotes berichtete im Interview davon, dass die Explora-
tion im Zuge der Ausbildung letztlich auch zu einer Entscheidung gegen eine Karriere
im handwerklich-technischen Bereich fuhren kann:

»--- und die sagen dann ,du, (...) ich bin mir sicher, ich gehe nicht in die Technik,*“
aber die hat dann gesagt: ,Ich mache es auf jeden Fall fertig und ich bin froh, dass
ich [es] gemacht habe, weil sonst wére ich vielleicht in ein technisches Studium ge-
gangen und dann erst draufgekommen, dass das eigentlich gar nichts ist fiir mich,
und hétte vielleicht ein Studienjahr oder 2 verloren, so bin ich schon drauf vorbereitet
und weil, nein, das ist nicht mein Bereich, ich méchte gerne in was anderes gehen,*
also das gibt es auch.” (Interview Praktikerin 4)

Jedenfalls sei auch die Entscheidung gegen ein Berufsfeld als erfolgreiche Exploration
und somit als wertvoll flr die Berufsorientierung einzustufen. Das folgende Zitat hebt
die Relevanz der Exploration noch einmal hervor:

Wesentlicher ist zu schauen, wie man die Leute dazu bekommt zu erkennen, was
zu ihnen passt. Ich finde es erschreckend, dass ein Drittel der Schulabgénger noch
nicht exploriert haben. Die Interessensférderung (ber die Sozialisation hinweg ist
ein ganz wesentlicher Punkt.” (Interview Praktikerin 1)

Nachdem das Feld des Mdéglichen im Zuge einer Explorationsphase abgesucht wurde,
bestiinden jedoch immer noch Gender-Barrieren, die dazu fihren kénnen, dass das
entdeckte Feld schliellich nicht betreten wird; hier wird laut der interviewten Person
aus der Forschungspraxis die sogenannte Selbstwirksamkeit notwendig, die wie folgt
verstanden werden kann:

,Dass man sich traut, geschlechtsunabhéngig zu denken, und sich fragt, was man
als Individuum mdochte. Ich weil3 nicht, ob das alleine Offenheit gegeniiber Neuem
ist oder eine Facette von Selbstwert. Sich nicht prdgen zu lassen oder sich einord-
nen zu lassen. (Interview Praktikerin 1)

Zum Abbau von geschlechtsbezogenen Barrieren scheint es sich bei folgender Aus-
fuhrung um einen besonders wichtigen Ansatzpunkt zu handeln:

,Was ich aus einer neueren Studie auch weil3, ist, dass geschlechteruntypische Be-
rufswiinsche und die Umsetzung in der Lehrstelle besser von denjenigen vertreten
werden, die eine hbhere Selbstbestimmtheit haben. Also ist fiir mich die Frage wich-
tig, unter welchen Bedingungen kann ich die Jugendlichen in ihrer Selbstbestimmt-
heit und Selbstwirksamkeit stérken.” (Interview Praktikerin 1)

AbschlielRend zu diesem Kapitel soll anhand eines langeren Zitates noch gezeigt wer-
den, dass Exploration nicht nur im Zuge von Berufsorientierungs- und Werkunterricht
oder bei Praktika und Schnuppertagen in Firmen passieren kann. Auch andere Set-
tings auRerhalb von Arbeits- und Ausbildungsstéatte kdnnen Exploration ermoglichen:

... Wir haben einen Schmiedeworkshop unseren Jugendlichen angeboten, fiir 6 Per-
sonen, und 3 davon waren Mé&dels. Und denen hat es dann so getaugt, mit dem
Hammer auf den Amboss drauf zu schlagen, und sich einen Garderobenaufhdnger
zu schmieden. Ja, oder wir haben einen Schmiedeworkshop gehabt, wo wir Rosen
geschmiedet haben, und meine Kollegin, die ist total technisch erfinderisch. Sie sitzt
stundenlang vorm Lasercutter und begeistert sie, weil sie da ihre Weihnachtskarten
ausdruckt und Weihnachtsiiberraschungen fiir Ihre ganze Familie, und Anhénger...
Je offener, glaube ich, man dieses Thema angeht, und je spielerischer vielleicht
auch, dass man einfach einmal Frauen auf spielerische Art und Weise in so Work-
shops reinholt, und wenn man eben sagt, ok, man macht ein Thema, das Frauen
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halt einfach interessiert, dann haben wir schon ganz gut gewonnen — ohne dass man
es auf das beschrénkt und sagt, das ist jetzt nur ein Frauenworkshop. (...) je unkom-
plizierter man das macht und je unkomplizierter man Frauen in diesen Bereich ein-
bindet, desto eher hat man vielleicht eine Chance, dass sich Frauen wirklich mehr
flir technische Berufe entscheiden. (Interview Praktikerln 4)

Der familiare Hintergrund

Da im vorangegangenen Kapitel schon mehrfach von geschlechtlichen Konnotationen
von Ausbildungs- und Berufsfeldern die Rede war, soll dieses Kapitel kurz darstellen,
wo diese Konnotationen den Interviewten zufolge entstehen. Diesbezuglich wurde vor
allem die Rolle der Eltern betont:

LAlso, die Rolle der Eltern ist sicher bei der Berufswahl die erste, die vordergriindige®“.
(Interview PraktikerIn 8)

Dass es sich beim Einbinden der Eltern im Zuge der Uberwindung von geschlechtsbe-
zogenen Barrieren bei der Ausbildungs- und Berufswahl um ein heil3 diskutiertes aber
bei weitem noch nicht geldstes Thema handelt, wird an dem folgenden Zitat deutlich:

,Ein Zitat bei Besprechung mit der Wirtschaftskammer: wenn Sie den Knopf finden
wo man die Eltern wirklich ins Boot holen kbénnten, dann schlagen wir sie fiir den
Nobelpreis vor. Gerade der Zugang zu den Eltern wére extrem wichtig. Wir haben
guten Zugang zu den Eltern. Das sind aber die Jugendlichen, wo es eh funktioniert,
egal welchen Beruf die Kinder wdhlen. Schwierig ist es, wo man keinen Zugang fin-
det.” (Interview Praktikerin 7)

Bezogen auf den Einfluss der Familie im Kontext des Forschungsinteresses der vor-
liegenden Studie aulerte sich eine Lehrkraft wie folgt:

LIch bin berzeugt davon, dass sehr viel in der Familie vorbestimmt ist. Méadchen,
die bereits im Kindesalter zu Hause mit Technik in Verbindung kommen, (haben ei-
nen) guten Zugang dazu, diejenigen die das nicht haben, die scheuen sich davor.
Das ist einfach so. Ich bin jetzt auch nicht beleidigt, wenn sie sich nicht dafiir inte-
ressieren. Dann ist das so” (Interview Praktikerln 7)

Das vorangegangene Zitat spiegelt auch die empfundene Machtlosigkeit der Lehr-
krafte gegen die Sozialisation innerhalb der Familie wider, die in Interviews mit Lehr-
personal mehrfach auftaucht. Teilweise wurden die in der Familie erlernten Muster als
quasi irreversibel dargestellt:

Je fixierter jemand ist, umso schwieriger. GroBvater, Vater war Bauer und ich werde
auch Bauer, oder die Mama ist Friseurin, ich werde auch eine Friseurin. Wenn das
schon derart eingefahrene EinbahnstraBen sind, dann kommt man relativ schwer
von denen weg." (Interview Praktikerin 7)

Die Leitung des koedukativen Ausbildungsangebotes berichtete von einem immer wie-
der wahrgenommenen, positiven Einfluss mannlicher Verwandter auf das Technikinte-
resse von Bewerberinnen flr das Programm:

.--- oder, sie haben irgendwie &ltere Briider, die irgendwie mit Technik zu tun haben,
sei es, dass sie in der HTL sind oder, dass sie halt einfach auch gerne in der Werk-
statt stehen und was umsetzen, oder die arbeiten mit den Vétern zusammen, oder
mit den GroRvétern.” (Interview Praktikerin 4)

Im folgenden Zitat wird erneut die Betriebsstruktur in der Region als Einflussfaktor be-
schrieben: Gibt es in der Region viele handwerkliche/technische Betriebe, so ist auch
die Wahrscheinlichkeit eines Rollenvorbildes in der Familie in einem einschlagigen Be-
ruf héher:

»-.. weil dann arbeiten ja die Eltern schon, in diesen Betrieben, und das ist schon
sehr oft, dass man sagt: ,Ja, da kenne ich wen*, oder ,Mein Papa oder meine Mama
hat gemeint, ist ja ein super Betrieb,” das setzt sich dann natiirlich fort.” (Interview
Praktikerin 8)
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In einem der Interviews wurde fir eine Aufwertung der Lehre pladiert — auch hier sei
es wichtig Eltern zu adressieren, da diese junge Frauen oft weg von einer (handwerk-
lichen/technischen) Lehre und hin zum Gymnasium drangen wurden:

,Das ist nach wie vor, ich finde das total schade, ja, ich finde das wirklich total
schade, dass viele Eltern ihre Kinder in eine AHS zwingen, weil sie sagen: ,Eine
Lehre ist nichts Gescheites,” und da muss man, glaube ich, schon ansetzen, einfach
dass eine Lehre echt super ist, und gerade in Zeiten wie diesen, was Handwerkli-
ches zu kénnen... ja, und da nicht eben unbedingt die Friseurin oder halt diese klas-
sischen Frauenberufe, sondern dass halt auch handwerkliche Berufe fiir Frauen
richtig cool sind.” (Interview Expertin 4)

Was ,durfen” Berufsorientierung und arbeitsmarktpolitische Projekte? Berei-
che der Legitimitat und ihre Grenzen bei der Motivation von jungen Frauen
im handwerklich-technischen Bereich

Im erhobenen Datenmaterial finden sich einige Aussagen, in denen ausgehandelt wird,
was Berufsorientierung oder arbeitsmarktpolitische Projekte legitimerweise dirfen und
was einen illegitimen Eingriff in den ,freien“ Meinungsbildungsprozess der jungen Men-
schen darstellen wirde. Die interviewten Praktikerlnnen/Expertinnen fiihlten sich bei-
spielsweise immer wieder in die Lage versetzt, ihr Verstandnis von Berufsorientierung
gegen einen Anspruch des ,Schiebens von jungen Frauen in handwerkliche/techni-
sche Berufe und Ausbildungen, um jeden Preis“ zu verteidigen. Diese AuRerungen
kénnen als Positionierungen zwischen den beiden Funktionspolen ,der Selbstbestim-
mung“ und ,dem Finden von Ressourcen fur die Gesellschaft* (Interview Praktikerln 1)
interpretiert werden. Ein Beispiel ist das folgende Zitat:

LIch finde auch die politischen Diskussionen, man muss die Médchen unbedingt in
die Technik bringen, nicht ganz (berzeugend. Man muss gar nichts. Die jungen
Leute miissen das berufliche Té&tigkeitsfeld finden, das ihnen taugt. Alles andere ist
ein Versuch und ob es angenommen wird, ist Sache der Jugendlichen.” (Interview
Praktikerin 7)

Die Interviewteilnehmerlnnen artikulierten in diesem Zusammenhang auch wieder die
schon oben dargestellte Empfindung der Machtlosigkeit gegen langwierige Sozialisa-
tionsprozesse. Nicht nur, dass man junge Frauen nicht um jeden Preis in den hand-
werklich/technischen Bereich drangen mdéchte, es sei schlicht nicht méglich:

»-.. Ich denke mir, man kann ja nicht Menschen, oder man kann ja nicht Geschlechter
umpolen, und wir sind heute schon so sozialisiert, dass wir halt in gewisse Richtun-
gen schon von Beginn weg, ein bisschen gelenkt werden.” (Interview Praktikerln 8)

Es kam in den Gesprachen auch zu Aussagen, in denen die Entscheidungen junger
Frauen gegen Handwerk/Technik und fir weiblich konnotierte Berufsfelder verteidigt
werden — schlief3lich misse auch jemand diese Berufspositionen ausfullen:

,Und manches Mal habe ich den Eindruck, dass man schon ein bisschen dem Weg
gehen mlisste, dass man sagt: ,Nah, die Méadels interessieren sich nicht fiir Tech-
nik,” ja, die die sich dafiir interessieren, das passt eh, aber es kénnen sich nicht alle
flir das Gleiche interessieren. Wer schneidet dann unsere Haare? Es muss ja in
diesen Berufen auch immer wieder Leute geben, die Friseure, die so wichtig gewor-
den sind. Ich sage so, eine Imageverbesserung, wie wir Lehrer, ungefdhr” (Interview
Praktikerin 8)

Zum einen spielt die Lehrkraft hier konkret auf die Notwendigkeit der Aufwertung des
weiblich konnotierten Friseurberufes an, zum anderen lasst sich — aus diesem und
vorangegangenen Zitaten — eine Haltung der Verteidigung der Schilerinnen gegen
ihre Reduktion auf potenzielle Fachkrafte von morgen herauslesen.

Zudem stellt sich die Frage, in welchem Ausmalf} und inwiefern Einflussnahmen tber-
haupt als legitim verstanden werden. Im folgenden Zitat schwingt ein Verstandnis
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durch, demzufolge berufsuntypische Wiinsche — dort wo sie auftauchen — unterstiitzt
werden sollen:

~,Bestimmte Jugendliche werden berufsuntypische Wiinsche haben und ich muss mir
liberlegen, wie ich diese starken kann.“ (Interview Praktikerin 1)

In die gleiche Kerbe schlagen auch die zwei folgenden Zitate, wobei ein Verstandnis
von Berufsorientierung als ,letzter Stubser* immer wieder auftauchte:
~Manchmal brauchts da wen, der einen Stubs gibt* (Interview Praktikerln 3)

,wenn ich merke, die Schiiler haben Interesse an der Technik, ja dann leite ich die
schon dort hin und sage: ,passt auf, schaut das dort an, schau gehe in die Firma
schnuppern, geh dorthin,” oder so.” (Interview Praktikerin 8)

Gemeinsam mit den vorangegangenen Ausfiihrungen zum Thema ,Exploration® |asst
sich flr die Interviewten ein Verstandnis von legitimer Einflussnahme auf die Berufs-
wahl als ,das Aufzeigen von Méglichkeiten“ und gegebenenfalls ,das Verstarken von
geschlechtsuntypischen Bestrebungen® ableiten.

Das Arbeitsmarktservice

Die Zusammenarbeit mit dem AMS wurde von den interviewten Personen durchwegs
positiv dargestellt, wie beispielsweise die folgende Passage zeigt:

,Wir sind sténdig in einem Austausch. Wir treffen uns mehrmals und entwickeln Sa-
chen weiter (...). Ich méchte die Zusammenarbeit mit AMS in keiner Weise missen.
Weil die sind super Partner, mit denen man jede Idee umsetzen kann, wenn man
Ideen entwickelt. (...) Ideen werden gemeinsam mit Lehrerlnnen und AMS Vertre-
tern entwickelt.” (Interview Praktikerin 7)

Wie auch schon im vorigen Zitat wurden die enge Zusammenarbeit und der rege Kon-
takt zwischen AMS und Schule als Begriindung fir die positive Bewertung genannt:

~Sehr. Also, die Zusammenarbeit bei uns im Bezirk mit AMS, die ist hervorragend.
(...) dann gibt es Technik-Rallye fiir Mddchen, also, die haben unglaublich viele Ver-
anstaltungen, und wir sind immer dabei. Also, da fiihle ich mich total unterstiitzt, vom
AMS.“ (Interview Praktikerin 8)

In einer weiteren Interviewpassage wird zwischen Beratungs- und Fuhrungsebene des
AMS differenziert: bezuglich der Flihrungsebene herrscht groRRe Zufriedenheit, auch
weil das Thema der Angebote fir Frauen hier auf offene Ohren stoft:

LIch flihle mich in Oberésterreich momentan wirklich sehr gut aufgehoben (...) es
gibt eine grol3e Offenheit zu frauenspezifischen Angeboten* (Interview Praktikerin 3)

Bezuglich der Beratungsebene wurden allerdings Zweifel gedulRert, ob hier tatsachlich
alle so stark fir die Begeisterung junger Frauen fiur den handwerklich-technischen Be-
reich motiviert sind, wie sie es sein sollten:

,Weil heute haben’s ja Jugendberater und das miissten lauter Leute sein, die des
pushen® (Interview Praktikerln 3)

Auch hinsichtlich der Erméglichung von Vereinbarkeit wurde das AMS von der gleichen
Person sehr positiv bewertet, wobei auch hier wieder zwischen Beratungs- und Fih-
rungsebene unterschieden wird:

»,Grad bei den jungen M&dchen gibt’s auch Mamis. Und wenn die bei uns sind, wir
driicken manche Hiihneraugen zu wegen der Arbeitszeit, also wir haben Sonderre-
gelungen, das funktioniert solange sie bei uns sind, in der Berufsschule wird’s schon
schwieriger, da braucht man Hilfe vom AMS, das funktioniert gliicklicherweise sehr
gut, da méchte ich mich bedanken bei den Leitungen der RGSen, die sind da offener
und politischer als manche Beraterlnnen (Interview Praktikerin 3)

In Hinblick auf das AMS erscheint als Erganzung folgende Erfahrung aus Deutschland
spannend, die zeigt dass eine verstarkte Kommunikation Uber soziale Medien an Ju-
gendlichen als Empfangerinnen auch ,vorbeigehen” kann, wenn diese nicht hinrei-
chend gut konzipiert ist:
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,Da wurde untersucht, auf welchen Wegen sich Jugendliche informieren, und in
Deutschland wurde festgestellt, dass sie niemals auf den Videos auf den Seiten der
Bundesagentur fiir Arbeit landen. (...) Man hat dann festgestellt, dass sie hdufig so-
ziale Netzwerke oder das Internet benutzen, um sich zu informieren, und gar nicht
die Begriffe verwenden, die mit diesen offiziellen Arbeitsmarktseiten verlinkt sind.
Die offiziellen Berufsbezeichnungen sind Grof3teils anders als die, die alltagssprach-
lich genutzt werden. Diese Zugangswege kann und sollte man schon genau anse-
hen.” (Interview Praktikerin 1)

Resumee

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Interviews mit den Praktikerinnen/Ex-
pertinnen zeigen, dass einige Aspekte der Berufsorientierung, die bereits aus der Lite-
raturanalyse als relevant hervorgegangen sind, auch in der Praxis so bewertet werden.
Besonders wurde hierbei die Relevanz von Mdglichkeiten des Ausprobierens hervor-
gehoben, sei es im Zuge des Berufsorientierungs- oder Werkunterrichts, eines Prakti-
kums oder Schnuppertages oder in sonstigen, wie auch immer gestalteten Settings, in
denen junge Frauen Handwerk und Technik selber ausprobieren kénnen. Positiv wur-
den auch die diesbezliglichen monoedukativen Angebote wie der Girls’ Day oder die
Technik-Rallye bewertet, wobei durchaus der Wunsch nach einem Ausbauen von An-
geboten dieser Art gedulRert wurde.

Aulerdem wurde in den Gesprachen deutlich, dass es im Zuge der Begeisterung von
jungen Frauen flir handwerkliche/technische Berufe kein ,One-Size-Fits-All“ geben
kann. Die Motivationen hinter dem Ergreifen einer Ausbildung in diesem Feld sind so
divers wie die Lebensrealitaten junger Frauen. Wahrend beispielsweise die einen sich
neben dem Weg zur Matura noch ein zweites Standbein aufbauen wollen, missen sich
andere nach dem Ergreifen eines unpassenden Lehrberufes umorientieren. Zudem
scheint es notwendig zu sein, sich Strategien zu Uberlegen, die besser die Bedurfnisse
von jungen Frauen mit Migrationshintergrund ansprechen.

Auf Basis der Analyse des Datenmaterials kann noch eine Reihe weiterer Schllsse
gezogen werden:

O Gute Kontakte zwischen Schulen und Unternehmen in der Region werden als hilf-
reich fur die Berufsorientierung dargestellt: Solche Netzwerke zu férdern, kann all-
gemein Vorteile nach sich ziehen.

O Handwerkliche/technische Ausbildungen als Zusatzausbildungen scheinen eine
vergleichsweise niedrigere Barriere flr junge Frauen darzustellen, da die Wahl der
Ausbildung als weniger deterministisch fir den zukinftigen Beruf erscheinen kann.
Es ist daher anzudenken, handwerkliche/technische (Schnupper-)Angebote mit
anderen Feldern zu kombinieren, um sie so fir junge Frauen niederschwelliger zu
gestalten.

O Bei der Prasentation von Rollenvorbildern konnte es sich als zielfihrend erweisen,
wenn nicht nur auf das Geschlecht, sondern auch auf den Migrationshintergrund
geachtet wird.

O Ebenfalls ware es sinnvoll, Rollenvorbilder einzusetzen, die die Schule besucht ha-
ben, in der sie auftreten, beziehungsweise andere Ahnlichkeitsmerkmale zu den
Schilerlnnen zu bedenken.

O Monoedukative Angebote erweisen sich als zielfihrend, sollten jedoch mit koedu-
kativen Angeboten kombiniert werden.

O Die normativen Einstellungen der Umsetzenden bezlglich der legitimen Einfluss-
spharen von Berufsorientierung und arbeitsmarktpolitischen Projekten mussen bei
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der Entwicklung von Programmen mitbedacht werden. Gleichzeitig kdnnen diese
normativen Vorstellungen aber auch in Weiterbildungen oder Workshops reflektiert
und thematisiert werden.

O Exploration sollte ermdglicht und Selbstwirksamkeit gestarkt werden.

AbschlieRend soll das nachfolgende Zitat noch einen Aspekt ins Bewusstsein riicken,
der im Zuge der Behandlung eines Themas, welches junge Menschen als Teile kon-
struierter Kollektive annimmt — wie ihre Betrachtung als ,die jungen Frauen® oder ,die
junge Manner“ — und dabei leicht unter den Tisch fallen kann: Es handelt sich hierbei
um die Notwendigkeit, das Individuum in seiner Einzigartigkeit nicht aus dem Auge zu
verlieren:

~,Man kann durch diese empirischen Studien schon erkennen, dass es nicht viel Sinn
macht, MalBnahmen mit der GieBkanne (ber alle Individuen auszuteilen, sondern
(dass man) genau schauen muss wo der Einzelne steht.” (Interview Praktikerln 1)

10.2 Die Perspektive angehender Handwerkerinnen und
Technikerinnen: Was unterstutzt sie auf ihrem
Weg, was nicht?

Da es im Sinne des Erkenntnisgewinns immer vorteilhaft ist, nicht nur Gber sondern
auch mit Menschen zu sprechen, wurde im Rahmen des Forschungsprojektes ein
Workshop mit jungen Frauen durchgefiihrt’®. Die sieben Teilnehmerinnen absolvierten
zum Zeitpunkt des Workshops eine Ausbildung im handwerklichen/technischen Be-
reich und waren zwischen 15 und 18 Jahren alt.

Eingeleitet wurde der Workshop durch einen kurzen interaktiven Teil, in dem die Teil-
nehmerinnen aufgefordert wurden, auf Kartchen zu schreiben, was sie mit ihnrem Aus-
bildungsberuf assoziieren. Die Kartchen wurden anschlielend an einer Pinnwand the-
matisch geclustert. In weiterer Folge ging es im ersten Teil des Workshops hauptsach-
lich um den Prozess hin zur Entscheidung, eine handwerkliche/technische Ausbildung
zu ergreifen. Zu Beginn des zweiten Teils des Workshops wurden zwei kurze Videos
abgespielt, in denen handwerkliche/technische Berufe beworben werden. Die Teilneh-
merinnen wurden nach ihrer Meinung zu den beiden Videos gefragt. In weiterer Folge
wurde die Effektivitat gewisser Ansatzpunkte zur Attraktivierung von handwerkli-
chen/technischen Berufen und Ausbildungen flr junge Frauen besprochen.

Den im Anschluss folgenden Ausfihrungen zum Inhalt des Workshops seien an dieser
Stelle noch ein paar Informationen zu den Teilnehmerinnen vorangestellt: Die Ausbil-
dung findet in einem monoedukativen Setting statt und richtet sich an junge Frauen.
Die Teilnehmerinnen erlernen im Zuge der Ausbildung einen handwerklichen/techni-
schen Beruf, um welche Berufe es sich genau handelt, wird aufgrund der

"9 Die urspriinglich geplanten weiteren Workshops mussten wegen der Mafinahmen zur Verhinderung der
Verbreitung von Covid-19 in Absprache mit dem Auftraggeber abgesagt werden; bei dem durchge-
fiihrten Workshop wurde auf die Einhaltung von SicherheitsmalRnahmen geachtet, um eine Verbrei-
tung des aktuell unsere Lebenswelt bestimmenden Virus zu verhindern. Deshalb war Differenzierung
zwischen den Einzelteilnehmerinnen im Zuge der Transkription leider nicht moglich. Alle Beteiligten
trugen durchgangig einen Mund-Nasen-Schutz, was sich negativ auf die Qualitat der Tonaufnahme
auswirkte. Hiermit geht jedoch keine negative Auswirkung auf den Erkenntnisgewinn einher. Wenn in
weiterer Folge Teilnehmerinnen (T) im Zuge von Zitaten nummeriert sind (T1, T2...), dann nur um
anzuzeigen, dass innerhalb des Zitates unterschiedliche Personen sprechen.
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Anonymisierung nicht erkennbar sein. Aulerdem wurden alle genannten Namen von
den Autorinnen der Studie geandert.

Welche Rolle spielte das personliche Umfeld?

Wenn die Teilnehmerinnen Uber die Rolle ihres persdnlichen Umfeldes bei ihrer Aus-
bildungswahl beziehungsweise Uber die Reaktionen aus dem persénlichen Umfeld da-
rauf berichten, so geht es hierbei haufig um die Rolle der Eltern. Diese werden teilweise
als restriktiv bezuglich der Ausbildungswahl dargestellt. Manche der Teilnehmerinnen
sehen sich mit sehr genauen Vorstellungen der Eltern zu in Frage kommenden Ausbil-
dungsberufen konfrontiert, wobei es nicht die handwerkliche/technische Ausbildung ist,
die den Eltern vorschwebt:

... also meine Eltern wollten sehr viel, dass ich Biirokauffrau werde, aber es war
doch nichts fiir mich.“

Zwar wird in diesem Fall die Bevorzugung des Berufes der Blrokauffrau nicht explizit
mit der weiblichen Konnotation des Berufsfeldes verknupft, die Vermutung eines Zu-
sammenhangs liegt jedoch nahe.

Noch immer nicht explizit, aber trotzdem noch einmal deutlicher als im vorangegange-
nen Zitat, kommt die Verknlpfung der elterlichen Berufsvorstellungen mit Geschlech-
terstereotypen im folgenden Zitat zum Ausdruck, in dem die Teilnehmerin schildert,
wie ihr von Seiten der Eltern das Vorhandensein der vermeintlich bei handwerklichen
Berufen notwendigen Muskelkraft abgesprochen wurde:

T: ,Eigentlich im Poly [Anmerkung: Polytechnikum] hat mir schon jemand gesagt,
dass ich so handwerkliche Berufe anschauen kann, aber mit meinen Eltern war’s
nicht so ganz okay. Eigentlich, die haben immer ,nein“ gesagt zu handwerklichen
Sachen, so ,Wie kannst du das tragen, die Sachen sind so schwer, blablabla“ Aber
ich bin trotzdem hierher gekommen. Nach dem Biiro bin ich hierher gekommen. Also
ich hab's schon versucht im Biiro, was meine Eltern wollten, aber (...) mir nicht ge-
passt.

I: Was sagen die jetzt?

T: Jetzt? Die sind ungliicklich.”
Die Antwort auf die Nachfrage nach der aktuellen Haltung der Eltern lasst zudem auf
eine Belastung der Beziehung zwischen Eltern und Tochter schliel3en. Die Mdglichkeit
des Verhinderns solcher potenziell belastenden Situationen stellt einen bis jetzt wenig
beachteten Vorteil der Normalisierung von Frauen in handwerklichen/technischen Be-
rufen dar.

Das Ergreifen einer handwerklichen/technischen Ausbildung muss die Beziehung zwi-
schen Eltern und Kind jedoch nicht zwangslaufig belasten:

,Eh, ja, meine Mutter war immer ,Egal was du machen willst, ist voll okay*. Also. Na,
da hat’s eigentlich nie was geben.”

Im Transkript des Workshops finden sich auch einige Textstellen, in denen die Eltern
als Vorbilder bei der Wahl einer handwerklichen/technischen Ausbildung beschrieben
werden:

,Bei mir war's so, dass ich bei meinem Vater gearbeitet habe und meinem Vater
geholfen hab bei Montagen und... das hat mir einfach Spal8 gemacht und dann wollt
ich einfach mehr Zeit verbringen damit und deswegen hab ich mir [diese Ausbildung]
ausgesucht.”

Die Vorbildwirkung kann also vom Beruf eines oder mehrerer Elternteile — in diesem
und den folgenden Fallen ist es der des Vaters — ausgehen oder aber auch, wie das
nachste Zitat zeigt, durch das Einbinden in handwerkliche Betatigung in der Freizeit
durch die Eltern wirksam werden:
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L1 Und ihr Zwei habt gesagt, ihr habt auch schon mit eurem Vater viel gebastelt,
oder? Sind eure Véter auch [in diesem Beruf]?

T1: Nah, aber mein Vater hat ein Mébelgeschéft.

T2: Also mein Vater war jetzt ned [in einem handwerklichen Beruf] aber so Kleinig-
keiten hat er halt selber g’'macht*.

Neben der Rolle der Eltern kénnen auch andere Personen aus dem persénlichen Um-
feld eine Rolle bei der Ausbildungswahl spielen. Gefragt nach Vorbildern, berichtete
eine der Teilnehmerinnen von einer Freundin, die ihr bei Unterstitzungsbedarf bezlg-
lich des Computers hilfreich zur Seite stand:

»Ja, ich bin aufgewachsen, da hab | noch ned mal an PC g’habt, aber a Freindin von
mir ist halt DJ und da hab | die blédesten Fragen stellen kénnen und das hat mir a
weiter g’holfen, weil wennst ned wirklich viele bléde Fragen stellst, kannst die selber
leicht verunsichern und wannst du a Person hast, dies wirklich macht uund.. des hilft
dann scho a bissi weiter.”

Auferdem berichtete eine Teilnehmerin von der Orientierung an gleichaltrigen und -
geschlechtlichen Peers als erste Entscheidungsgrundlage bei der Wahl eines Schnup-
perangebotes im Zuge der schulischen Berufsorientierung:

,Mhm... also es war so, jeder hat des g’macht so, grétenteils, und Einzelhandel
war halt so, i hab halt angefangen, was jede g’'macht hat, aber dann hab ich nimmer
ausse g’sehn und dacht ma: ,Na, ich kann’s mir nicht vorstelln, dass ich’s lern und
dann dort arbeite.”

Welche Rolle spielte die Schule?

Im Zuge des Workshops wurde auch die Rolle der Schule bei der Berufs- beziehungs-
wiese Ausbildungswahl besprochen. Ein besonderer Fokus lag hierbei auf dem Be-
rufsorientierungsunterricht. Dieser scheint im Fall der Teilnehmerinnen keine grolie
Hilfe auf dem Weg zu ihrer aktuellen handwerklichen/technischen Ausbildung gewesen
zu sein:

L1 Und jetzt in der Schule vor der Ausbildung, habt ihr da auch schon Hinweise be-
kommen fiir eure jetzigen Berufe?

T: Na, lberhaupt ned!

I: Gar nicht...

T Uberhaupt ned [entschlossen]. [lacht]”
In den Darstellungen der Erfahrungen im Kontext ,Berufsorientierungsunterricht® kam
es auch zu Schilderungen von — explizit als solche benannten — geschlechtsbezoge-
nen Ungleichheiten in der Zuweisung zu Berufsgruppen:

L1 1hr? Auch nicht. Aber habt ihr so was gehabt wie Berufsorientierungen in der
Schule?

T: Jaa, aber da sind nur die Gastro, Einzelhandel, Friseurin, Verkauf sowas ist (es)
halt dann immer. Oder erstmal war das sehr getrennt, die Kinder haben alle andere
Angebote gekriegt, die Buben haben dann eh [handwerkliche Berufe] und so Sachen
g’habt.”

Die Wirkmachtigkeit der geschlechtsbezogenen Konnotationen von Berufen wird im
folgenden Zitat besonders deutlich. Die Teilnehmerin erzahlte retrospektiv von ihrer
Wahrnehmung der im Zuge des Berufsorientierungsunterrichtes an sie vergebenen,
von ihr als in gut in ,Berufen fur Manner* uminterpretierten, Bewertung als ,sehr ko-
misch®:

LAIso es hat so bestimmte Stunden g’habt, wo wir sowas besprochen haben. Und

dann haben wir eh so ein Kurs gemacht und, ja, da war ich gut mit Berufen fiir M&n-
ner und joa gut sehr komisch [lacht].“

Hier zeigt sich sehr anschaulich die Wirkweise von Geschlechterstereotypen als sozial
konstruierte Barrieren bei der Ausbildungs- und Berufswahl. Die Barrieren wirken nicht
als explizit-formale Anweisungen oder Gebote, sondern als Bewertungsschemata in
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den Kdpfen der Betroffenen selbst, die so Verhaltensweisen, Positionierungen, Bewer-
tungen, etc. in passende und unpassende unterteilen. Die in diesem Fall, mit Bezug
auf das ,Selbstbild als Frau® als unpassend empfundene Bewertung wird als ,komisch*
wahrgenommen.

Auch das nachfolgende Zitat zeigt die Wirkweise, wie sich auf Geschlechterstereoty-
pen basierende Barrieren im Zuge der Berufsorientierung manifestieren. In diesem Fall
wird die Wirkung anhand der Kognition des Sich-etwas-Zutrauens sichtbar:

,T: Ja, voll, so mit Einzelhandel und Biirosachen fiir Mddchen und Buben bei tech-
nischen Sachen.

I: Also ihr habt euch das gar nicht ausgesucht, wo man —

T: Also aussuchen durfte man schon, aber ich glaub es gibt auch viele, die es sich
nicht zutrauen.”

Die Schule wird jedoch nicht immer als Ort der Verfestigung von Geschlechterstereo-
typen dargestellt. Eine der Teilnehmerinnen antwortete auf die Frage nach ihren Vor-
bildern im handwerklich-technischen Zusammenhang mit folgender Aussage:

.Ja, | hob den Mathelehrer g’habt, aber das war ned so spezifisch wegen dem Beruf,
sondern einfach weil er einfach extrem gut in Mathe ist, und er hat sozusagen Ma-
thenachhilfe geben und der hat mir das erklart, was man da macht.“

Welche Rolle spielte das AMS?

Das AMS wird von mehreren Teilnehmerinnen als relevanter Akteur im Prozess der
Suche nach einem Ausbildungsplatz dargestellt. Die Bewertungen dessen, wie diese
Rolle ausgeflihrt wurde, fielen bei den Teilnehmerinnen unterschiedlich aus.

So kam es teilweise zu relativ negativen Darstellungen der Beratungserlebnisse beim
AMS. Diese beruhen meist auf dem Erleben einer Situation, in der ein Drangen durch
das Beratungspersonal in Richtung eines Berufes wahrgenommen wurde, der nicht
der Interessenslage entsprach. Dies wird beispielsweise anhand der folgenden Pas-
sage aus dem Workshop sichtbar:

»,Ned unbedingt, also da ich ihr gesagt hab, dass | Kunst studiern will, eigentlich, und
eher was Kreatives will und so, und sie hat aber trotzdem Sachen vorgeschlagen
wie Bliro und solche Sachen”

Die Einschatzung des Blros als wenig erstrebenswerter Arbeitsplatz wird in weiterer
Folge noch &fter auftauchen.

Auch im nachfolgenden Zitat wird von einer Situation berichtet, in der der/die Beraterin
dem Ergreifen einer handwerklichen/technischen Ausbildung entgegenwirkte und die
Teilnehmerin eher in Richtung Einzelhandel/Buro vermitteln wollte. Begriindet wurde
diese Intervention in die Ausbildungswahl mit den Noten der Teilnehmerin:

,Da bin ich zu dem Kurs gangen, und die meinten ,Sollst zum AMS gehen*, und da
sind ma dort hin gegangen und die Dame hat g’meint ,Das geht ned*”. Weil sie muss
mir das vorschlagen und ich kann ned dort hin gehen und sagen ,Ich will das ma-
chen®, dann hab ich g‘sagt ,Das war aber mim Kursleiter so ausgmacht, dass ich da
her geh und sag ich will das machen.” Dann hat sie gemeint, wann sich meine Noten
in der Schule nicht &ndern, dann kann ich wieder aufhérn, weil mirs da ned guad
gegangen (ist) in der Schule, und sie hat gmeint, wenn ich in Einzelhandel oder Biiro
geh, klingt super ...das mach ich ned.”

Dass die Schulnoten als Basis von Entscheidungen dariber, wer fur welche Ausbil-
dung geeignet ist und wer nicht, herangezogen werden und dass Entscheidungen auf
dieser Basis auch mit den Interessen der Betroffenen im Widerspruch stehen kénnen,
zeigt die folgende Passage:

LAber egal was ich fiir eine Lehre oder was ich mir ausschaun wuid oder was ich
machen konnt, dann ist vom AMS abgelehnt worden, weil ich bin ned fahig fiir a
komplette Lehre, weil ich, ah, einfach in Mathe ned so guad bin..(...), da war mei
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andere Beraterin, dann hab ich a andere gekriegt und die hat dann das gar nicht
kritisiert, dass ich da gegangen bin, sie hat gmeint ,Das passt voll“jo a.“

Mit dem Wechsel der Beraterin wurde die handwerkliche/technische Ausbildung
schliel3lich ermdglicht. Das Heranziehen insbesondere der Mathematiknote als Ein-
trittsbedingung in eine handwerkliche/technische Ausbildung ist — wie im Weiteren
noch ausfuhrlicher dargestellt wird — jedenfalls keine zwangslaufig zielfihrende Praxis.

Es kam aber auch zu einer positiven Schilderung der Rolle des AMS; diese findet sich
in der folgenden Textstelle:

»--- und da hat sie gsagt ,Hey da gibt’s [die Ausbildungsstétte] und (die) miiss ma
uns anschaun® und dadurch, (dass) das halt relativ weit weg ist und, ahm ja, wollt
ich mir (das) eigentlich ned antun aber dann hab ich nochmal nachgefragt und dann
hab ich g’sagt: ,Ja, dann schau ich’s mir mal an“, und dann waren wir da halt mal so
zum Anschauen und dann hat’s geheissen: ,Hey ja, ausprobiern schadet ja ned”,
und dann hab | [Lisa] a getroffen und das war eh voi cool, weil es hat Spass gmacht,
ahm, hab gfragt ob ich anfangen kénnt, weils halt gepasst hétte, und dann hams
gesagt: ,Ja, AMS muss nur sagen des passt‘. Und bei mir wars halt so, dass sie
g’sagt haben ,Ja, es passt a*, deswegen war des a gllickliche Erfahrung, mit [Lisa].”

Hier wurde der Teilnehmerin die handwerkliche/technische Ausbildungsstatte vom
AMS vorgeschlagen. Obwohl zuerst gewisse Bedenken im Raum standen, wurde die
Tdr zum Schnuppern offengehalten und das Besichtigen der Ausbildungsstatte fand
schlief8lich statt, was sich im Endeffekt als Gliicksfall fiir die Teilnehmerin herausstellte.

Wie wird die derzeitige Ausbildungssituation wahrgenommen?

Im Zuge von Darstellungen der aktuellen Ausbildungssituation kam es zu einigen po-
sitiven Bewertungen des Klimas in der Ausbildungsstatte. Vor allem der wertschat-
zende Umgang seitens der Ausbildnerinnen wurde in diesem Zusammenhang hervor-
gehoben:

,Des ist halt auch so, wir haben den [Hubert], der ist in der IT und man kann ihm die
blédesten Fragen stellen, wirklich, und er beantwortet es trotzdem. Ja. [lacht].“

Diese Wertschatzung im Umgang fiel einer der Teilnehmerinnen schon bei ihrem ers-
ten Schnuppertag in der Ausbildungsstatte auf und wurde als wichtigster Grund fir die
Wahl der Ausbildung genannt:

~Ja bei mir war’s des, dass sie die Leit zam tan haben, und es war so unglaublich
nett und herzlich und lieb und des war mir das Allerwichtigste, das Zwischenmensch-
liche, dass das passt. Dann hab ich gedacht: ja das passt.”

Zu dem geschilderten guten Klima an der Ausbildungsstatte tragen nicht nur die Aus-
bildnerlnnen bei; auch ein gutes Verhaltnis der Auszubildenden untereinander tragt zu
einem positiven Erleben des Ausbildungsalltags bei, wie die folgende, schon weiter
oben in einem anderen Zusammenhang zitierte Passage deutlich macht:

»--- und dann hab | [Lisa] a getroffen und das war eh voi cool, weil es hat Spass
gmacht, ahm hab gfragt, ob ich anfangen kénnt, weils halt gepasst hétte, und dann
hams gesagt ja ,AMS muss nur sagen des passt“. Und bei mir wars halt so, dass sie
g’sagt haben ,Ja es passt a“, deswegen war des a gllickliche Erfahrung, mit [Lisa].”

Dem wertschatzenden Umgang an der Ausbildungsstatte wurden von einer Befragten
ihre Erlebnisse in der Schule gegenlibergestellt, wo sie weitaus negativere Erfahrun-
gen gemacht hatte:

LAISo ja, es ist auch in Mathematik, wenn das so ist, dass ich so was Simples wie
Buchrechnungen ned versteh, dann.. hat sich der andere aussegstellt und hat mit
mir gerechnet. So vui, bis dass ichs verstanden hab. Und man braucht sich -norma-
lerweise in der Schule wars halt immer so: wenn mans ned verstanden hat und die
anderen habens aber verstanden, dann ist man ausgelacht worden oder es war un-
guad oder so, und so, die anderen sitzen da und du stellst die ausse und rechnest
die ganzen Anfangssachen und, eh, es hilft der jeder und es unterstlitzt dich jeder
und es wird keiner verurteilt. Ehm, weil auch viele halt eingeschiichtert sand, wenn
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man was vorlesen muss, weil man Probleme hat, bei Deutschprobleme oder so hat.
Also es wird halt immer voll geholfen, und das find ich so schén.*

Monoedukation oder Koedukation?

Da die Teilnehmerinnen sich zum Zeitpunkt des Workshops in einer monoedukativen
Ausbildung befanden, lag es nahe, mit ihnen Gber das Thema der geschlechtlichen
Zusammensetzung bei Ausbildungen und sonstigen Angeboten im handwerklich-tech-
nischen Bereich zu sprechen. Grundsatzlich bewerteten es einige der Teilnehmenden
positiv, wenn sie bei der Ausbildung ausschlie3lich unter Frauen sind:

L1: Findet ihr das jetzt gut, dass ihr nur Médels hier seid oder wért ihr lieber eine
gemischte Gruppe?

B: Ich find es so besser.*
Eine, in ihrer Formulierung sehr hypothetisch gehaltene Begriindung fiir eine Praferenz
des Monoedukativen, bezieht sich auf die so verhinderte Mannlichkeitsinszenierung
durch die zur Schau gestellte Selbsteinschatzung als ,technisch kompetenterer Mann*:

LAIso mir ist’s eigentlich egal, das Einzige, was ist bei Mddchen, da ist vielleicht ned
irgend so a Typ, der meint, dass wir Médchen das schlechter kbnnen als er. Aber
ich glaub ned, dass es so wére, aber es kbnnte natiirlich so sein.*”

Die mannliche Konnotation des handwerklich-technischen Bereiches flhrt scheinbar
auch zu einer Einschatzung von Ausbildungen in diesem Bereich als ,hauptsachlich
von Mannern belegt®. Den sich aus dieser Vorannahme ergebenden Barrieren kann
durch monoedukative Angebote entgegengewirkt werden:

sIch glaub, dass sich manche Mé&dchen dann unsicher finden kénnten, weil sie den-
ken, dass sie wo das einzige Mé&dchen sind, bei mir war das auch so.*”

Auch im folgenden Zitat gibt die Teilnehmerin an, sich in einem monoedukativen Set-
ting wohler zu fiihlen, weil sie sich in einem solchen auch mit einer Selbsteinschatzung
des Sich-nicht-Auskennens durch die Anwesenheit von vermeintlichen ,Gleichgesinn-
ten“ wohler fuhlt:

»,Grad eben auch, wenn man sich liberhaupt ned auskennt und.. also man fiihlt sich
dann, glaub ich, auch einfach eingeschlichtert. Also ich woas ned, an was es liegt,
aber es ist halt einfach so [lacht] und deshalb find ichs scho gut, wenn ich weil, da
sind Frauen und Gleichgesinnte, sag ich jetzt mal, ja.. ich glaub man fiihlt sich dann
einfach bissi wohler”

In eine ahnliche Kerbe schlagt die nachfolgende Aussage. Auch hier wird der mono-
edukative Modus als Méglichkeit zur Uberwindung der Barriere des Unsicherheitsge-
fuhls im — nicht mit der geschlechtsbezogenen Identitat kompatiblen — handwerklich-
technischen Feld beschrieben:

Llch glaub die Mdglichkeit, dass mans hat, ist gut, joa. Weil grade [am Anfang] ist
man ja oft eingeschiichterter oder bissi unsicherer und dann fiihlt man sich besser,
das auf jeden Fall.”

Eine Bevorzugung des monoedukativen Settings wurde jedoch nicht von allen geau-
Rert; manche der Teilnehmerinnen wirden eine koedukativ gestaltete Ausbildung be-
vorzugen:

T1: Ich wér eigentlich schon gern gemischt.
T2: Ich auch.

Welche Informationen sind bei der Berufsorientierung hilfreich?

Bezuglich des Informationsbedarfes in der Phase der Suche nach einer Ausbildung/ei-
nem Beruf, GUber den die Teilnehmerinnen im Zuge des Workshops retrospektiv berich-
teten, drehten sich die AuBerungen vor allem um ein Thema: Hierbei handelt es sich
um das Sich-Vorstellen-Kénnen des Arbeitsalltages in gewissen Berufen als wichtige
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Entscheidungsgrundlage bei der Berufs- und Ausbildungswahl. Diesbeziglich hilfrei-
che Informationen sind jedoch in der Wahrnehmung der Teilnehmerinnen in einem zu
geringen Ausmalf} vorhanden.

Eine der Teilnehmerinnen gab an, sich den Arbeitsalltag im aktuellen Ausbildungsberuf
vor Ausbildungsbeginn nicht wirklich vorgestellt haben zu kénnen:

LAlso ich wusste das gar nicht, das war schon eine Uberraschung fiir mich. Aber ich
glaub, dass also PC gehért schon zum [Beruf], aber ich dachte das nicht, da steckt
schon viel dahinter.[lacht]”

Von einem Mangel in der Vermittlung solcher Informationen wurde auch im Zuge einer
Darstellung des Berufsorientierungsunterrichts in der Schule berichtet:

~Ja genau, also einfach wie lang es dauert, wie viel du im ersten, zweiten, dritten
Lehrjahr verdienst und eben, ja, du musst Sozialkompetenz haben, du brauchst des
und des und so aber ned wirklich, was du machst"”.

Das Sich-Vorstellen-Kénnen des Berufsalltages, also das Wissen darlber, was man
bei der Arbeit eigentlich macht, wurde in seiner Relevanz vor allem in der Diskussion
zu den vorgefiihrten Videos deutlich. Diese werden hier nicht verlinkt, da es sich bei
einem Video um ein spezifisch auf den, von den Teilnehmerinnen erlernten Beruf han-
delt; im Folgenden sollen sie jedoch in aller Kiirze beschrieben werden:

Video eins bewirbt einen handwerklich-technischen Beruf: Junge Frauen und Manner
werden in sich abwechselnden Sequenzen bei der Arbeit gezeigt oder sprechen in
einer Art ,Interview-Setting“ Uber den Beruf — also welche Tatigkeiten sie ausfiihren
und was ihnen daran gefallt. Video zwei widmet sich keinem spezifischen Beruf, son-
dern es wird ein ganzes Ausbildungsfeld aus dem technischen Bereich beworben. Das
Video richtet sich ausschlielich an junge Frauen. Comichafte Animationen informieren
unter anderem Uber Verdienstmdglichkeiten in diesem Feld, gesellschaftliche Rele-
vanz des Arbeitsfeldes sowie Uber groRe Leistungen, die in diesem Feld bereits von
Frauen erbracht wurden.

Video eins wurde von den Teilnehmerinnen deutlich besser bewertet, wobei vor allem
die Darstellung des Arbeitsalltages als positives Merkmal dieses Videos hervorgeho-
ben wurde. Dies wird an der folgenden Passage aus dem Workshop deutlich, wobei
eine Teilnehmerin am Ende noch den Vorschlag machte, solche praxisnahen Videos
auch ausschlieRlich mit Frauen als Darstellenden zu produzieren:

L1 find des mit'm Geld is a coole Information, aber ist oft gs’agt worden, dass es

eigentlich nicht soo wichtig ist... aber ja es ist cool, dass die Fragen gestellt haben.

Aber es wér halt cooler, wenn man wirklich vorstellt, was der Beruf jetzt wirklich ist.

Und ehm, eh wie im anderen Video, da die Mitarbeiter befragt, eh, was die halt so

toll dran finden, weil eh das kénnten ja dann zum Beispiel ah nur Frauen sein.“
Die Praferenz von starker den Arbeitsalltag darstellenden Informationsquellen wird
auch im folgenden Zitat deutlich:

,11: ... aberich dat’s besser finden, wenn's ah gezeigt wird, was das ist genau. Also
das hat mich wirklich interessiert, was die Leute so machen so ungeféhr, und ned
nur so, dass Leute vorgestellt werden und erkléart wird , sondern es wirklich mehr
beschreiben, was du siehst, was die arbeiten, was die machen.

T2: Voll, ja [zustimmend)].

I: Also dir wiird* besser gefallen, wenn man mehr sieht, was man tut.

T1: Ja. Weil viele ned wissen, was [dieser Beruf] eigentlich ist.”
Im Nachhinein betrachtet, hatten Informationsquellen wie Video eins auch einige der
Teilnehmerinnen bei ihrer Ausbildungswahl unterstutzen konnen:

, T1: Wir waren am Anfang so, okay, was ist das jetzt eigentlich, was machen wir da,
wann (ich) aber das Video jetzt anseh, dann hab ich gleich a Bild vor Augen und
irgendwie a Vorstellung, was das sein kbnnte.

I: Und héttet ihr im Unterricht gerne so kleine Filmchen gesehen?
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T1: Ja schon.

T2: Ja, sowas hétt ich auch [bei meinem Beruf] gut gefunden, dann hétt's mich viel
leichter interessiert. Weil man einfach wirklich ein Eindruck von dem Beruf hat.”

Wie wollen die Teilnehmerinnen angesprochen werden?

Eine Runde des Workshops drehte sich um die Frage, ob die Teilnehmerinnen Prafe-
renzen bezuglich ihrer Ansprache haben, also ob sie lieber als ,Madchen® oder als
.Jjunge Frauen® angesprochen werden wollen. Einige praferieren diesbeziglich klar die
Ansprache als ,junge Frau“, wobei diese Praferenz teilweise mit dem Alter argumen-
tiert wird:

,und zu der Sache mit ,Méadchen®, also ich mein mit fiinfzehn oder so kann man
schon Médchen sagen, aber ich bin jetzt siebzehn und wann man dann als Médchen
bezeichnet wird, find ich das eher unpassend, also ich will eher als ,junge Frau®
bezeichnet werden.

Auch in folgender Passage aus dem Workshop wird die Praferenz mit dem Alter argu-
mentiert, wobei das Alter auch mit Berufstatigkeit und dem Konzept des Erwachsens-
eins verknUpft wird:

»Ja, ich find auch, ob ,Mé&dchen* oder ,junge Frauen*, das kommt halt aufs Alter
drauf an, ich glaub junge Frauen wiirde dann hin und wieder besser passen, weil
man dann ins Berufsleben einsteigt und daher schon erwachsen sein sollte und da
wird ich eher ,junge Frau” bevorzugen.”

Eine der Teilnehmerinnen argumentierte ihre Praferenz fir die Ansprache als ,junge
Frau“ damit, dass es sich hierbei um eine respektvollere Ansprache handle. Interessant
ist, dass der Anspruch auf Respekt, der in folgendem Zitat formuliert wird, tber das
Ausuben von Arbeit legitimiert wird:

LAlIso | tat bei ,Madchen” oder ,Frau” auch eher sagen ,junge Frau®, weil eben | woas
ned, des ist irgendwie mit mehr Respekt, weil du arbeitest ja trotzdem schon, also
du lernst es, aber da tat ,junge Frau“ trotzdem besser passen.*

Es hatten jedoch nicht alle Teilnehmerinnen eine so klare Praferenz, wie sich anhand
der nachfolgenden Passage aus dem Workshop zeigt, in der die Teilnehmerin die als
adaquat wahrgenommene Ansprache vom Alter entkoppelt:

... bezliglich ,M&dchen” oder ,junge Frauen*ist mir, ah, eigentlich relativ egal, aber
es kommt drauf an, ob man jetzt 15 ist, da wiird ich sagen passts, a mit 20 ist noch
voll okay, wenn man ,M&dchen* sagt, aber solang es fiir einen selber passt, ist es
eigentlich egal.“

Eine andere Teilnehmerin antwortete auf die entsprechende Frage nur kurz und kna-
ckig, wie folgt:

,Und es is mir egal ob das fiir Mddchen oder flir Frauen ist.”

Was geben die Teilnehmerinnen dem AMS mit auf den Weg?

Abschlieend sollen unter dieser Uberschrift noch einige Ansatzpunkte fiir das AMS
dargestellt werden, die entweder auf direkte Nachfrage von den Teilnehmerinnen an-
geflhrt wurden oder sich im Verlauf des Workshops ergaben.

Einige der Zitate zu den Winschen an das AMS beziehen sich auf dessen Personal.
Eine der Teilnehmerinnen hielt es diesbezlglich flr wichtig, dass das Beratungsper-
sonal besser auf Ausbildungs- und Berufswiinsche der zu Beratenden eingeht:

»--.da wér's gescheiter, man hért sich einmal gescheit an, was die Person wirklich
machen méchte, und (dass man) nicht irgendwo wieder reingesteckt wird, wo man
eigentlich gar nicht sein méchte.*”
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In eine ahnliche Kerbe schlagt die nachfolgende Passage aus dem Workshop: Die
Teilnehmerin wiinschte sich ebenfalls, dass von Seiten des Beratungspersonals mehr
auf ihre Wiinsche eingegangen wird:

,Und als Tipp ans AMS, dass man eben ned gedréngt wird, was zu machen, sondern
dass sie wirklich auf dich eingehen und jetzt ned sagen ,Ja okay, ich hab a halbe
Stunde Zeit, was willst du machen*, sondern dass sie sich wirklich Zeit nehmen fiir
dich und wenn du sagst ,Ich will das machen*, dass man sich damit auseinander-
setzt, ob man da liberhaupt eine passt und so, und wenn du sagst, du willst das
machen, und die, dass die das so abstimmen kénnen an deinem Berufswunsch
sozusagen.

Eine Teilnehmende, die zuvor schon von negativen Erfahrungen mit ihrer Beratung
berichtet hatte, wiinschte sich die Mdglichkeit eines Wechsels der/des Beraterin:

,Ehm grade | hob selber sehr viel Steine im Weg glegt und.. und | hob so oft versucht,
dass ich’s wechsel, aber es geht halt einfach ned, man sitzt halt da mit der fest und
grad, wenns um sowas Wichtiges geht wie die Zukunft, und du weil3t, du sitzt halt
jeden Tag bei wem, (wo) man sich auch wohl fiihlt, also des warad wirklich voll cool.“

In einer weiteren, auf das Beratungspersonal bezogenen Aussage winscht sich eine
Teilnehmerin einen netteren Umgang speziell mit jungen Menschen:

LAhm.. | hab..boah, an Tipp jetzt ned wirklich, aber vielleicht an bissl an netteren
Umgang mit den Leuten, ich weil8 und ich hab auch schon viel g’hért, ein Freund,
dass die nicht so nett zu den Jungen wéren.”

Neben diesen Winschen der Teilnehmerinnen bezliglich des Beratungspersonals,
wurden auch einige Verbesserungsvorschlage zum Beratungsangebot gedul3ert. Hier-
bei stand das schon weiter oben behandelte Thema der Informationen zum Arbeitsall-
tag in Berufen, also zu dem, was Beschéftigte in gewissen Berufen eigentlich den gan-
zen Tag so machen, im Mittelpunkt. Mit der folgenden Aussage formulierte eine Teil-
nehmerin ihre Vorstellung der Vermittlung solcher Informationen durch Expertinnen
oder Branchenvertreterinnen:

... dass man echt, zum Beispiel wenn man a Umschulung machen will oder a Lehre
anfangen will, des AMS halt bestimmte Leut hat, nehmen sie halt die her, es suchen
Jja immer so viel Leut. Dass dann vielleicht halt einen Menschen gibt, der wo dann
hin und wieder ins AMS einekommt und vielleicht einen Vormittag erklart, was das
flir Berufe sind, ehm, und was wirklich geht, und des jetzt nicht nur speziell fiir
Frauen, sondem fiir beide Geschlechter, und das dann einfach- ich glaub, dass
wenn der einen Nachmittag einekommt und die Berufe erklart, dass dann vielleicht
mehr Leute kommen und sehen jeden Bereich, irgendwo dass irgendwo 2-3 Work-
shops gibt, wo man sich am Vormittag reinsetzen kann und sich den Beruf erkldren
lassen kann. Und auch alle Fragen stellen kann. Weil die AMS Beraterinnen und
Berater ned wirklich wissen, was man in den Berufen genauestens macht oder was,
daher wér's halt super, wenn da jemand eine kommt, der wo sich wirklich auskennt.
So das fand‘ ich voll cool.“

Neben einem solchen Modus der Informationsvermittiung wird auf’erdem der Wunsch
nach mehr Uber das Internet zuganglichem Wissen lGber den Arbeitsalltag in gewissen
Berufen geaulert. In folgendem Zitat bezieht sich dieser Wunsch auf eine Verbesse-
rung des Informationsangebotes beziehungsweise der Informationsaufarbeitung und -
darstellung auf der Website des AMS. Die Inhalte sollten nicht nur junge Frauen, son-
dern auch junge Manner ansprechen:

,Und joa. Das vielleicht- weil auf der Website gibt’s ja, ah, diese Beschreibungen der
Berufe, dass da besser beschrieben wird, was man macht, und ah, dass es beide
Geschlechter anspricht. Ned nur Frauen, sondern auch Ménner.*

Neben klassischen Websites bieten auch soziale Medien die Moglichkeit, Informatio-
nen zu kommunizieren. Gefragt danach, ob sie sich eine Kommunikation des AMS
Uber Kanale dieser Art vorstellen kénnen, reagierten die Teilnehmerinnen wie folgt:

L1 Wér das gut glaubt ihr, wenn AMS Instagram hétt und dann in den Stories Berufe
raushaut und vorstellt, so ,das kénntets ihr machen®. Wére das interessant, glaubt
ihr?
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T1: Das wér schon cool.

T2: Das wér schon witzig, dass man ne gute Vorstellung hat, ah, eben auch mit so
kleinen Videos, dann hétt man gleich a Bild, was die so machen.

T3: Voll, man kann ja a auf Instagram so so Stories machen, die man quasi in einem
Dings zamm‘fasst, so das man das auch fiir Berufe hat, und so kurz in 30 Sekunden
(ein) Interview mit wem macht, das wér auch cool, da wér einem eigentlich voll gut
g’holfen, also ich glaub, dass das a gute Idee wér.“

Das Thema der sozialen Medien mit Fokus auf Instagram wird im anschliellenden Ex-
kurs noch etwas genauer beleuchtet. An dieser Stelle soll das Kapitel jedoch vorerst
mit einem, das Bedurfnis nach mehr Online-Information zusammenfassenden Zitat ab-
geschlossen werden:

LAlIso ja, haben wir schon gesagt, vielleicht mehr Videos und mehr Media.*

Exkurs 1: Das AMS auf Instagram

Aktuell halt sich die Aktivitdt des AMS auf Instagram noch in Grenzen. Sucht man nach
LAMS" oder ,Arbeitsmakrtservice“, bekommt man eine Seite des AMS Wien und eine
des AMS Osterreich angezeigt, wobei die bundesweite Seite auf ,privat® gestellt ist.
Bei dem Besuch der Instagram-Seite zeigte sich, dass das AMS Wien bereits quasi
genau das macht, was die Teilnehmerinnen sich winschen. In einer Story zur
Information Uber den Pflegeberuf werden die fir den Arbeitsalltag typischen
Tatigkeiten dargestellt, anschlieBend wird eine in der Pflege tatitge Person zur
Motivation hinter der Ausibung des Berufes interviewt (siehe Abbildung 18).
Zwischendurch werden des Weiteren Informationen zum Fachkraftemangel
eingestreut, im Vordergrund der Story steht jedoch die Information zum Arbeitsalltag
als Pflegekraft. Zum Zeitpunkt des Verfassens der vorliegenden Studie machte es
jedoch nicht den Anschein, dass die Story gespeichert und auch langerfristig einsehbar
ist?9, was im Workshop von den Teilnehmerinnen als ,potenziell sinnvoll“ dargestellt
wurde.

20 Normale Storys verschwinden nach 24 Stunden wieder.
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Abbildung 18: Ausschnitte aus einer Instagram-Story des AMS Wien zur Be-
werbung des Pflegeberufes
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https://www.instagram.com/ams.wien/ abgerufen am 01.04.2021

Abbildung 19: Erster Eindruck der Instagram Seite des AMS Osterreich
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Es zeigt sich, dass die von den Teilnehmerinnen als sinnvoll beurteilte Art und Weise
der Nutzung von Instagram in Wien zumindest teilweise schon umgesetzt wird. Diese
Art der Kommunikation ist auch fur andere Bundeslander andenkbar.
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Exkurs 2: Wer eignet sich fur das handwerkliche/technische Feld?

Einleitend zu den folgenden Ausfiihrungen zu den Themen ,Technikaffinitat® und
~Schulnoten®, soll an dieser Stelle zuallererst die eingangs erwahnte Clusterung der
Assoziationen der Teilnehmerinnen mit ihnrem Ausbildungsberuf dargestellt werden:

Abbildung 20: Assoziationen der Teilnehmerinnen mit ihrem Ausbildungsbe-
ruf
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Quelle: Dokumentation des Workshops mit Teilnehmerinnen eines frauenspezifischen Ausbildungsangebots

Viele der Kartchen wurden mit Kompetenzen und Fertigkeiten beschriftet, die es bei
der Ausubung der berufsspezifischen Tatigkeiten beziehungsweise zum Meistern des
beruflichen Alltags bendétigt. Technische beziehungsweise handwerkliche Kompeten-
zen wurden nur auf drei der Kartchen niedergeschrieben. Im Zuge des Workshops
wurde nachgefragt, ob es sich bei den niedergeschriebenen Kompetenzen um bereits
vor Ausbildungseintritt vorhandene oder um im Zuge der Ausbildung erlernte Fahigkei-
ten handelt:

L1 Wiirdet ihr sagen, die ganzen Fahigkeiten, die ihr da auf die Zettel geschrieben
habt, sind das Sachen, die ihr mitgebracht habt, hierher? Oder sind das Sachen, die
ihr hier gelernt habt eher?

T [mehrere gleichzeitig]: Beides [kichern].“
Auf Basis der Erkenntnisse des Workshops kann also angenommen werden, dass...

O ... Affinitat fir Technik und Handwerk nur einen Teilbereich des Profils der von den
Teilnehmerinnen ausgelbten Berufe darstellt.

O ... die Teilnehmerinnen nicht schon mit Eintritt in die Ausbildung Uber die gesamten
Kompetenzen den Berufsprofils verfligten, sondern sich diese teilweise erst dort
angeeignet haben.

Die Ergebnisse des Workshops legen nahe, dass es sich zum einen lohnt, diese bei-

den Aspekte bei der Darstellung von handwerklichen/technischen Berufen in Informa-

tionsangeboten der Berufsorientierung zu bertcksichtigen. Das Darstellen der breiten

Tatigkeits- und Kompetenzpalette kann Interesse bei jungen Menschen wecken, die
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sich (zum Beispiel aufgrund ihres Zugehdrigkeitsgefiihls zu ihrem Geschlecht) bisher
nicht als ,technisch kompetent* wahrgenommen haben. Das Wissen darlber, dass
technisches Verstandnis (zumindest bis zu einem gewissen Grad) erlernt werden kann,
kann zusatzlich zu einem Abbau von Barrieren beitragen. Der Pool an jungen Men-
schen, die sich als geeignet fir das handwerkliche/technische Feld empfinden, kann
so vergroRert werden.

Zum anderen kdnnen die beiden oben angefihrten Punkte insofern in die Auswahl von
Kandidatinnen/Bewerberlnnen fiir technische Ausbildungen und Berufe einflieRen, als
dass nicht nur als ,technische Naturtalente® wahrgenommene Personen als geeignet
in Betracht gezogen werden. Die folgende Passage aus dem Workshop zeigt, wie eine
Teilnehmerin in die technische/handwerkliche Ausbildung hineinwuchs:

LAIso bei mir, meine Beratungen ham mir dann erzéhlt, ja da geht’'s um [Technik]
und (...) so ,Ich kann das sowieso ned” [lacht], aber meistens ist das auch so bei
Jjemand, der schulisch ned so begabt ist, kann er in was Anderem guad sein. Und
wenn man sich mit dem Thema auseinandersetzt und sich fiir des interessiert, dann
dann kann man das auch oder kanns viel besser lernen. Aber es ist, es ist, darin san
wirklich alle so lieb und die ham auch gesagt, dass es sie (iberhaupt ned interessiert,
was die Beratung war, und sonst hats mir auch extrem geholfen.. und es ist Nichts.
Also ich hab immer gedacht, diese Leute san hochintelligent, die sowas entwickeln
aber, | mein joa aber, es kann jeder. Ich dacht, da muss man schon voll viel kbnnen
aber das stimmt einfach ned [lacht], ich hab davor nie mit Computern was zum tun
gehabt.”

Nachdem also die Barriere der Selbsteinschatzung als ,nicht technisch affin genug fur
den Beruf‘ und die auf den Schulnoten?' der Teilnehmerinnen beruhenden Fremdein-
schatzung als ,nicht fir eine technische Ausbildung geeignet® Uberwunden waren,
konnte eine Selbsteinschatzung als ,genauso kompetent wie die, vorher als mit uner-
reichbaren Kompetenzen ausgestattet wahrgenommenen, Vertreterinnen des Berufs-
feldes" entwickelt werden.

Auch eine andere Teilnehmerin berichtete von einer Erfahrung auf Basis ihrer Schul-
noten bewertet worden zu sein, in diesem Fall im Zuge des Bewerbungsprozesses im
Einzelhandel:

»Ich wollte ganz am Anfang beim AMS Einzelhandelskauffrau werden, aber das war
wirklich meistens so, dass sie mein Zeugnis beurteilt haben, weil mein erstes Be-
werbungsgesprdch war so: Ich bin hingegangen, hab mich hin gesetzt und die hat
mich nur gefragt, warum meine Noten so schlecht sind... Da hab ich eigentlich nicht
gewusst, was ich sagen soll. Ich war so nervés, das war das erste Mal. Und bei
[Einzelhandelsunternehmen A] hab ich mich auch beworben, mein Lehrlingstest war
auch eigentlich gut, aber wegen dem Zeugnis haben die mich nicht aufgenommen.
Ja.”

Obiger Ausfluihrung zufolge brachte das Nachhaken bezuglich der schlechten Schulno-
ten die Teilnehmerin — wahrend der ohnedies herausfordernden Situation eines Be-
werbungsgesprachs — stark in Bedrangnis. In einem anderen Unternehmen wurden
die Schulnoten eher als Bewertungsgrundlage der Eignung fir den Beruf herangezo-
gen als der unternehmensspezifische Lehrlingstest.

21 Eg handelt sich hierbei um dieselbe Teilnehmende, die in der weiter oben zitierten Passage von dem
Abraten von der Ausbildung aufgrund der schlechten Mathematiknote durch die beratende Person beim
AMS berichtet hatte.
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Resumee zum Workshop

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass der Workshop die Notwendigkeit von ar-
beitsmarktpolitischen Projekten zur Erhdhung des Anteils von Frauen in handwerkli-
chen/technischen Berufen unterstreicht, da diese einen wichtigen Beitrag zur Selbst-
verwirklichung junger Frauen leisten kdnnen, indem sie zum Abbau von geschlechts-
bezogenen Barrieren bei der Berufswahl beitragen. Dass solche geschlechtsbezoge-
nen Barrieren durchaus wirkmachtige Phanomene in der Lebenswelt der Teilnehme-
rinnen darstellen, zeigt sich deutlich anhand der zitierten Passagen. Im personlichen
Umfeld, beim AMS und in der Schule spielte die geschlechtsbezogene Konnotation
von Berufen eine wirkmachtige Rolle fir die Teilnehmerinnen und behinderte sie teil-
weise auf dem Weg zu ihrem aktuellen Ausbildungsberuf, mit dem sie laut eigner An-
gabe sehr glicklich sind. Eine Teilnehmerin berichtete sogar davon, dass ihre Eltern
immer noch ,unglicklich® Gber den Ausbildungsberuf seien.

Jedenfalls tauchten im Workshop auch einige Aspekte auf, die als auf dem Weg zum
Ergreifen der aktuellen handwerklichen/technischen Ausbildung und fir den Verbleib
in dieser Ausbildung im Zuge des Workshops als hilfreich dargestellt wurden:

O Unterstlitzung durch signifikante Personen / Vorhandensein eines Vorbildes (Leh-
rerin, Freundin, Eltern(teil), ...)

O Das gute zwischenmenschliche Klima am Ausbildungsplatz, welches auch schon
beim Schnuppern bemerkbar war

O Beratungspersonal beim AMS, das Ausbildungen aulerhalb der Geschlechterste-
reotype vorschlagt

Des Weiteren offenbaren sich einige drehbare Schrauben zur Unterstitzung junger
Frauen bei der Ergreifung eines Berufes oder einer Ausbildung im handwerkli-
chen/technischen Bereich beziehungsweise dabei, dass diese Option Uberhaupt erst
einmal bei der Berufs- und Ausbildungswahl der jungen Frauen in Betracht gezogen
wird.

O Aufklarung von Berufsorientierungslehrpersonal und Beratungspersonal des AMS
zur Wirkmachtigkeit der geschlechtsbezogenen Konnotationen von Berufen

O Von der Konstruktion ,Geschlecht* verzerrte Erwartungen der Eltern adressieren

O Herstellung eines guten zwischenmenschlichen Klimas in Arbeits- und Ausbil-
dungsstatten??

O Informationen zum tatsachlichen Arbeitsalltag in gewissen Berufen in den Mittel-
punkt des Informationsangebotes stellen

O Kommunikation der Informationen iber das Internet, im speziellen Uiber die sozia-
len Medien?® ausbauen

O Kommunikation der Informationen Uber kurze Videos, welche die Arbeitsrealitat
zeigen und nicht nur als ,Imagefiim“ wahrgenommen werden

O Das Anbieten der Option monoedukativer Programme fir M&dchen im handwerk-
lichen/technischen Bereich

22 Selbstverstandlich ist ein gutes Klima immer wichtig, speziell in Bereichen, in denen gewisse Barrieren
wirkmachtig sind, kann ein solches gutes Klima dabei helfen, Barrieren zu iberwinden.

23 Hier wird bewusst kein soziales Medium explizit genannt, da die Relevanz der einzelnen Medien fiir die
Jugendlichen in 5 Jahren schon wieder ganz anders aussehen kdnnte als heute; hierbei gilt es am Ball
zu bleiben.
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O Die Darstellung handwerklicher/technischer Berufe in der gesamten Vielfalt des je-
weiligen Berufsprofils

O Das Verstandnis von Technikaffinitat als etwas Erlernbares und damit einherge-
hendes Abkommen von der Vorstellung der notwendigen Verankerung dieser Ei-
genschaft im Selbstverstandnis junger Menschen bei Ausbildungs- beziehungs-
weise Berufseintritt

O Eine Reflexion der Bedeutung von Schulnoten durch Unternehmen sowie durch
das AMS-Beratungspersonal, aber auch auf gesamtgesellschaftlicher Ebene

Im Workshop zeigte sich auch, dass es wenig Sinn macht zu versuchen, junge
Meschen in Berufe zu drangen, die sie partout nicht austiben méchten. Das gilt auch
fur junge Frauen, die keine Lust haben, etwas im handwerklichen/technischen Bereich
auszuprobieren — dies soll jedoch nicht das Ziel arbeitsmarktpolitischer Projekte sein.
Vielmehr sollte es darum gehen, Barrieren zu Gberwinden und Horizonte zu erweitern,
damit bald noch mehr junge Frauen die Gelegenheit bekommen, Dinge zu sagen wie:

,Die meisten finden’s halt cool, dass ich [einen handwerklichen Beruf] mach.*

,Jo, also bei mir ham sie g’sagt, joa, des passt schon gut zu mir.“

,Bei mir ist auch so, dass die immer sehr interessiert sind und fragen, was das jetzt
genau ist, was man da macht und was man dann macht, wenn man fertig ist. Und
es gibt halt extrem viel Méglichkeiten, was man damit machen kann.*

... und bei mir wars halt so dass sie g’sagt haben: ,Ja, es passt a“, deswegen war
des a glickliche Erfahrung.”

10.3 Die Perspektive von Unternehmen: Was klappt,
was klappt (noch) nicht so gut?

,Das héngt leider auch mit dem falschen Bild, dass man von der Industrie hat, zu-
sammen. Dass es raucht, staubt und stinkt und familienfeindliche Arbeitszeiten gibt,
und dberhaupt nur eine Médnnergemeinschatft ist.” (Interview Unternehmen 3)

Frauen fur technische Berufe zu interessieren, steht mittlerweile auch auf der Agenda
vieler Unternehmen. Vor allem, aber nicht nur, im Zuge des weiterhin prognostizierten
Fachkraftemangels in Oberdsterreich wie in Osterreich gesamt (Binder et al., 2021)
(auch trotz der covid-19-bedingten Einbriiche) wird die Férderung von Frauen in tech-
nischen Berufen seitens der Industrie, der Industriellenvereinigung sowie der Wirt-
schaftskammer als wichtige Strategie gesehen?.

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden Vertreterlnnen von finf oberdsterreichi-
schen Industriebetrieben aus unterschiedlichen Sparten dazu befragt, wie sie junge
Menschen bzw. im Speziellen junge Frauen fir eine Lehrausbildung in einem techni-
schen Beruf zu begeistern versuchen, welche Akquisestrategien sie anwenden, wie
sie den Verbleib bzw. weiteren Berufsverlauf der weiblichen Fachkrafte einschatzen,
welche Stolpersteine und hilfreichen Strategien sie insgesamt sehen.

Gemeinsam ist den befragten Unternehmen, dass sie aktive Schritte setzen, um mehr
junge Frauen fir ihre Berufe zu gewinnen, bereits erste Erfolge verzeichnen, aber —
laut eigenen Angaben — noch weit davon entfernt sind, dass Frauen ,selbstverstand-
lich“ in den technischen Berufsfeldern tatig sind.

24 https://oberoesterreich.iv.at/de/themen/bildung-und-gesellschaft/2020/neue-wege-bei-der-mint-ausbil-
dung-einschlagen/
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10.3.1 Akquisestrategien in der Praxis: Welche Schritte werden
als erfolgreich gesehen, um junge Frauen fur technische
Lehrberufe zu gewinnen?

Die Interviews mit den Unternehmensvertreterinnen zeigen, dass die Suche nach pas-
senden Lehrlingen mit relativ viel Aufwand betrieben und dass hinsichtlich der Akquise
junger Frauen fir einen technischen Lehrberuf viel Uberlegt wurde und wird. Auch
wenn die ersten weiblichen Lehrlinge oft ,passiert sind, wie etwa die Tochter eines
Facharbeiters, die in den Beruf ,hineinrutschte® — mittlerweile werden bewusste
Schritte zur Hebung des Frauenanteils in der Lehre (bzw. auch in anderen Positionen)
gesetzt. Der Anteil von jungen Frauen in der Lehre bewegt sich bei den befragten Be-
trieben zwischen 10% und 50% (in ausgewahlten Lehrberufen) — in spezifischen Lehr-
berufen ist der Anteil nach wie vor 0%.

Insgesamt wurde von den befragten Unternehmensvertreterinnen angesprochen, dass
das Image der Industrielehre bzw. einer Lehre generell nicht mehr das Beste ist und
sich nicht mehr ausreichend viele bzw. ausreichend passende Jugendliche bewerben.
Es wurde von friiheren Zeiten berichtet, als ,,sich das Unternehmen die Lehrlinge aus-
suchen konnte* bzw. von den ,goldenen Jahren® (Interview Unternehmen 5). Nun
musse teilweise viel Aufwand betrieben werden, um junge Menschen und deren Eltern
davon zu Uberzeugen, dass eine Industrielehrausbildung viele Vorteile hat. Im Zuge
dieser allgemeinen, teilweise groRen Bemihungen werden von den Unternehmen
auch frauenspezifische Zugange lberlegt.

Einerseits schliel3en sich die Unternehmen hier bestehenden Initiativen wie dem Girls’
Day an (hier Uberwiegt der Eindruck, dass die Beteiligung aus Imagegrinden erfolgt
und nicht in der Hoffnung, dass sich junge Frauen im Anschluss melden; zwei Vertre-
terlnnen sparten auch nicht mit Kritik daran, wie der Girls* Day konkret umgesetzt wird,
weil es in dieser Form in ihren Augen nicht zielfihrend ist), andererseits bzw. vor allem
setzen sie eigene Akzente, um junge Frauen anzusprechen.

Im Folgenden werden einige konkrete Ansatze vorgestellt:

O Die Organisation eigener ,Schnuppergriippchen® nur mit und fir junge Frauen: In
Kooperation mit Schulen der Umgebung werden eigene Schnuppertage fir junge
Frauen veranstaltet, die diesen die Moglichkeit geben, die Lehrberufe naher ken-
nenzulernen. Hierbei wird besonders darauf geachtet, dass vor allem weibliche
Lehrlinge vor Ort fur Fragen und Antworten zur Verfligung stehen bzw. den Schu-
lerinnen ihre Ausbildung vermitteln und prasentieren.

... damit die Atmosphére lockerer ist, sie sich mehr fragen trauen und ein besseres
Sicherheitsgefiihl bekommen. Man kennt diese klassischen Entwicklungen ja auch
aus dem Schulbetrieb, dass die Technik eher den Ménnern zugeschrieben wird. So
wie die Mathematik oder die Chemie. Da zeigen sich die Méadels oft eher zuriickhal-
tend, obwohl sie auch die eine oder andere Frage hétten. Wir machen bei diesen
Kleingrtippchen nur mit M&dchen gute Erfahrungen.” (Interview Unternehmen 2)

Diese Strategie wird als durchaus erfolgreich bezeichnet: Von den Schnupper-
grippchen bewerben sich in der Regel ein/zwei Schiilerinnen, die dann auch tat-
sachlich eine Lehre beginnen.

O Das Organisieren von ,lebendigen Anschauungsprojekten® rund um die angebote-
nen Berufe gemeinsam mit Mittelschulen und AHS-Unterstufen im regionalen Ein-
zugsgebiet: Hervorgehoben wird die Bedeutung der praktischen Vermittlung unter-
schiedlicher Berufsbilder mittels Workshops, mit kleinen Projekten oder Besuchen
in den Lehrwerkstatten, um moglichst niederschwellig einen Industriebetrieb und
ein mogliches Berufsfeld in einem technischen Bereich kennenlernen zu kénnen.
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Dies wird deshalb als so wichtig gesehen, da sich die Schilerlnnen — aber auch
deren Lehrkrafte — oft wenig unter dem Berufsalltag vorstellen kdnnen:

.Man weil3, das was die Eltern machen, man weil3 vielleicht, was é&ltere Geschwister
tun, da hat man ein Bild dazu, man erlebt andere Berufsgruppen im eigenen persén-
lichen Alltag, die Verk&uferin beim H&M, die Friseurin, zu der man geht, die, die
Angestellte bei der Bezirkshauptmannschaft, weil ich meinen L17 Fiihrerschein be-
antrage.” (Interview Unternehmen 4)

Diese Wissens- bzw. Vorstellungslicken sollen mit unterschiedlichen Formaten ge-
fullt werden. Dabei gelte es auch immer, den Sinn der jeweiligen Erwerbsarbeit zu
vermitteln: Was tragt der Beruf zum Thema Nachhaltigkeit bei? In welches grol3e
Ganze ist das Produkt eingebettet? Dies sind Aspekte, welche die ,Generation
Greta“ besonders ansprechen. Dabei sehen die Schilerinnen, dass Uberall auch
Frauen arbeiten, ohne dass extra darauf hingewiesen wird.

... einfach ohne, dass man da grol3 reden muss driiber und sagen ,,schau, und da
arbeitet auch eine Frau an dem Arbeitsplatz und da auch...”, die Leute, die zu uns
kommen, die sehen das eh.” (Interview Unternehmen 4)

Besuch von umliegenden Mittelschulen und dem Polytechnikum: Zwar gibt es im
befragten Betrieb ,keine eigens so bezeichnete Werbeschiene nur fiir M&dchen
oder junge Frauen, aber wir haben Flyer auf denen Madchen drauf sind, wo man
sieht, dass wir auch danach suchen” (Interview Unternehmen 5) bzw. werden nach
Moglichkeit weibliche Lehrlinge als Role Models mitgenommen (seit es sie im Be-
trieb gibt). In diesem Betrieb ist man durch die aktive Ansprache von 0% Frauen-
anteil auf mittlerweile 50% bei den Lehranfangerinnen in manchen Lehrberufen
gekommen.

Die Abhaltung gemeinsamer Tests flir alle Bewerberlnnen — also fir jene, die sich
fur kaufmannische Lehrberufe bewerben, ebenso wie fir jene, die sich flir eine
technische Ausbildung bewerben: Wenn sich bei den (zumeist weiblichen) Bewer-
berlnnen fir kaufmannische Berufe besondere Talente beim raumlichen Vorstel-
lungsvermdgen, analytischen Denken etc. zeigen, werden diese darauf angespro-
chen, ob sie eventuell Interesse an einem technischen Beruf in der Produktion oder
,zumindest“ in der Konstruktion hatten. Als Hiirde wurden von diesen Unternehmen
die Eltern identifiziert, die daher speziell adressiert werden.

Frauen und weiblich Lehrlinge ,ins Bild rucken®: Dazu zahlen die Erstellung von
Kurzfilmen Uber die Ausbildung, wo ,selbstverstandlich® auch weibliche Lehrlinge
gezeigt werden und zu Wort kommen, oder die Beteiligung an Messen, wo immer
auch weibliche Lehrlinge als Ansprechpersonen mitgenommen werden.

~Wenn man Frauen sucht, dann muss man auch Frauen an die Stdnde stellen. (...)
Da wo Frauen sind, kommen also auch Frauen nach. Irgendwie muss man eben
einmal anfangen damit.” (Interview Unternehmen 3)

Hier konnten die Interviewpartnerinnen beobachten, dass interessierte junge
Frauen (und deren Eltern) priméar auf die weiblichen Lehrlinge zugehen und sich
von diesen beraten lassen bzw. erzahlen lassen, wie das so ist, in ,so einem Beruf
als Frau® eine Ausbildung zu machen.

In einem Unternehmen haben die Lehrlinge gemeinsam mit der Offentlichkeitsab-
teilung einen eigenen Film gedreht, in dem junge Manner wie junge Frauen vor-
kommen und sie selbst auswahlen konnten, was sie von ihrer Ausbildung zeigen
wollen. Diese Aktion kommt laut eigenen Angaben ,sehr gut an®, da die Jugendli-
chen den Film als ,ihren“ Film sehen und Uber ,ihre* Medien bewerben, etwa tber
TikTok und Instagram.

Ein/e andere/r Interviewpartnerin berichtete davon, dass sie samtliche Prospekte,
Folder, Marketingunterlagen und auch Jobinserate danach ausrichten, bewusst
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Frauen zu zeigen und diese auch direkt zu adressieren — aber nicht als eigene
»frauenspezifische“ Schiene, sondern als allgemeine Unternehmenslinie.

O Spezifische Uberlegungen, wie Eltern (vor allem Miitter) davon zu (berzeugen
sind, dass eine Lehre in einem Industriebetrieb auch fur ihre Téchter ,passen®
kann: Da aufgrund des jungen Alters Entscheidungen haufig stark von den Eltern
mitgetragen werden, wird hier aktiv das Gesprach gesucht. Die Gesprache dienen
aber gleichzeitig umgekehrt auch dazu, die Eltern ,anzusehen®, weil “dies die Még-
lichkeit bietet, besser beurteilen zu kbnnen, ob die Jugendlichen von zu Hause un-
terstiitzt werden in der sehr, sehr schwierigen Zeit der Entwicklung* (Interview Un-
ternehmen 5). In einem der Betriebe wird auf ,Mitter-Téchter-Gesprache” gesetzt,
in einem anderen wird zu Elterninfo-Abenden (derzeit digital) eingeladen:

,Die Miitter kénnen sich dort erkundigen und tun das dann auch. Dabei bekommen
wieder die Lehrlinge sehr viel Raum, um dartiber zu sprechen, wie es ihnen in der
Lehre geht. Und bei den Vortragenden haben wir auch einen groBen Médchenanteil.
Sie sind also in dem ganzen Thema sehr stark integriert.” (Interview Unternehmen1)

O Wahrend die meisten Aussagen bzw. Initiativen darauf abzielen, zu zeigen, dass
Frauen in der Technik ,normal” sind, spricht ein Betrieb auch direkt die Differenzie-
rung von ,den anderen® bzw. ,der Masse der Madchen® an:

,Die Werbelinie demensprechend auch auf Frauen auszurichten (...) Bei der Messe
~Lehre und Beruf‘ haben wir auch immer weibliche Lehrlinge als Role Models ver-
treten, die direkt mit den Eltern und den Schiilerinnen ins Gesprdch kommen kén-
nen. (...) immer wieder die positiven Beispiele aufzuzeigen, wenn Mé&dels eine
Freude haben an dem Beruf, der Betriebsluft, dem AuBergewdhnlichem. Viele wol-
len sich da auch immer wieder differenzieren von der Masse der Méadels, die die
klassischen weiblichen Lehrberufe wie Friseurin oder Verkduferin wéhlen.” (Inter-
view Unternehmen 2)

Zusammenfassend kdnnen aus den Interviews vier Elemente als besonders zentral
gesehen werden:

O Den potentiellen Bewerberinnen zeigen, dass es bereits andere junge Frauen in
den Betrieben in den unterschiedlichen technischen Lehrberufen gibt.

O Die Angste und Unsicherheiten der Eltern — hier werden vor allem die Mitter ge-
nannt — zerstreuen, wie es der Tochter in einem mannerdominierten Umfeld erge-
hen mag.

O Den potentiellen Bewerberlnnen (weiblich wie mannlich) die Ausbildung durch
Schnuppertage naher bringen, damit sie sich tatsachlich etwas unter den Berufen
vorstellen kénnen — vor allem gemeinsam mit den (so vorhanden) bereits im Be-
trieb befindlichen weiblichen Lehrlingen als Role Models.

O ,Frauen in die Technik” nicht als ,,Extra-Folder” bewerben, sondern immer ,selbst-
verstandlich“ iberall zeigen sowie adressieren — am besten in direkter Zusammen-
arbeit mit den (weiblichen) Lehrlingen.

Wer von den Interessentinnen dann konkret als Lehrling ausgewahlt wird, entscheidet
sich bei den befragten Betrieben auf Basis von betriebsspezifischen Testungen und
anhand der Beobachtungen wahrend der Schnupperphasen. Auf mathematisches,
raumliches und technisches Verstandnis wird groRer Wert gelegt, ebenso auf hand-
werkliches Geschick. Ein/e Interviewpartnerin nannte auch die Uberpriifung sozialer
Kompetenzen und der Teamfahigkeit als Teil des Auswahlverfahrens. Auch Gespra-
che mit den Eltern werden als wichtige Entscheidungsgrundlage gesehen, um ein-
schatzen zu konnen, ob die Jugendlichen von zu Hause ,gut unterstutzt® sind. Da die
Unternehmen hohe Ubernahmequoten der fertig ausgebildeten Lehrlinge anstreben,
werden die Auswahlprozesse fur die Lehrausbildung sowie die Lehrausbildung an sich
sehr ernst genommen.
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10.3.2 Die Muhen der Ebene: Problemfelder adressieren statt
die (weiblichen) Beschaftigten mit allem ,allein® zu lassen

Obwohl die befragten Betriebe bewusst junge Frauen akquirieren, sehen die Inter-
viewpartnerlnnen auch unterschiedliche, zumindest potentielle Problemfelder, mit wel-
chen die jungen Frauen im Laufe ihrer Ausbildung bzw. ihrer spateren Berufstatigkeit
aufgrund unterschiedlicher geschlechtsspezifischer Rollenzuschreibungen sowie rea-
ler Problemlagen in den Betrieben konfrontiert sein kdnnen.

Wahrend zwar ,Kalender mit nackten Frauen® mittlerweile ,schon ewig nicht mehr”in
den Pausenraumen oder Hallen hangen und Fragen der Infrastruktur (ausreichend Toi-
letten, Umkleideraume etc.) zumindest in den hier beteiligten Betrieben geldst sind,
benannten die Interviewpartnerinnen, die aus ihrer Sicht ,kritischen Felder” eines man-
nerdominierten Arbeitsumfeldes, welche sich zwar nach und nach, aber nicht schlag-
artig zum Positiven verandern lassen.

Angesprochen wird:

O eine mannerdominierte Betriebskultur, die meistens am Bild des ,rauen Umgangs-
tons* festgemacht wird; in einem Interview wurde explizit das Thema sexuelle Be-
lastigung angesprochen

O eine Arbeitsorganisation, die nicht oder nur wenig auf Menschen mit Betreuungs-
pflichten eingestellt ist

O das ,Generationen-Thema“ - sprich, dass ,von der alten Garde® nicht alle von dem
Gedanken/der Tatsache ,Frauen in die Technik® Gberzeugt sind. Dies wurde aber
als ein Thema bezeichnet, welches sich ,auswachst".

Besonders haufig wurden in den Interviews der ,raue Umgangston“ sowie die schwie-
rige Vereinbarkeit als Problemfelder angesprochen.

Fir diese beiden Felder werden in den Betrieben unterschiedliche Lésungswege ge-
sucht. Dass hier die Suche nach Lésungen tberhaupt notwendig ist, verdeutlicht, dass
diese Themen — zumindest derzeit — noch immer tatsachliche Hirden fur den Verbleib
von Frauen im Betrieb darstellen, aber auch der Aufnahme weiterer Frauen im Wege
stehen. Gleichzeitig sind die befragten Unternehmen hier beispielgebend, da sie diese
Problemstellungen aktiv angehen und nicht voraussetzen, dass sich die (weiblichen)
Beschaftigten alleine ,durchschlagen® missen. Im Folgenden sollen daher einige L6-
sungsansatze vorgestellt werden:

O Ineinem der Betriebe wurden ,,Frauenworkshops®abgehalten, ,,um mit Frauen dar-
Uber zu diskutieren, wie es ihnen in dieser Médnnerwelt geht“ (Interview Unterneh-
men1). Dieses Beispiel ist insofern spannend, als aus der naheren Beschreibung
der Workshops eine grole Bereitschaft abgelesen werden kann, dass sich die
weiblichen Beschaftigten hier aktiv einbringen, sowie gleichzeitig auch eine grofl3e
Bereitschaft von betrieblicher Seite, auf die identifizierten Problemlagen einzuge-
hen und Anderungen zu initiieren. Die daher etwas langere Passage an Zitaten gibt
hier einen guten Einblick:

,Im Produktionsumfeld ist schon des Ofteren ein rauer Ton an der Tagesordnung,
wo vielleicht auf die Frauen nicht so Rlicksicht genommen wird. Wir haben da ver-
sucht, MaBnahmen abzuleiten, dass sich gerade in der mechanischen Fertigung,
der Montage oder in der Logistik dieser Umgang verédndert, (dass) es ganz wichtig
ist, Frauen gleichwertig zu behandeln und auch Frauen in Flihrungspositionen zu
bekommen.

Wir machen zuerst einmal die Fiihrungskréfte auf diesen Umstand aufmerksam und
schauen, dass diese Frauen fordern, um sie auch in andere Positionen zu bekom-
men. Wir haben ndmlich sehr wenig Frauen als Vorarbeiterinnen zum Beispiel. Auch
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weil sie es sich selber nicht zutrauen, weil Frauen nach wie vor ihre Talente unter
den Scheffel stellen oder sich selber zu wenig gut einschétzen. Da muss man Vor-
bilder schaffen und das ist alles am Laufen. Wir haben jetzt einen Workshop in der
mechanischen Fertigung gehabt, wo wir sehr viele MaBnahmen abgeleitet haben.
Da merkt man, dass Frauen sensibler sind, aber auch Dinge viel leichter zur Sprache
bringen. Unstimmigkeiten kommen bei diesen Workshops bei Frauen viel eher her-
aus als bei Ménnern.

Von den Fiihrungskréften ist da eine gewisse Betroffenheit. Und natiirlich auch eine
Verdnderungsbereitschaft. Denn das Arbeitsumfeld soll natiirlich fiir alle gut sein.
Man merkt schon auch, dass Frauen einen Einfluss im Produktionsfeld haben, was
Umgangston oder Benehmen betrifft. Es muss sich ein bisschen veréndern, wenn
eine Frau dabei ist. Das beeinflusst das Ganze schon positiv.” (Interview Unterneh-
men1)

O Auch in einem anderen Betrieb wurden Workshops mit weiblichen Beschaftigten
abgehalten. Hier stellte die interviewte Unternehmensvertretung fest, dass jene
Frauen, die sich fur Berufe in der Mannerwelt bewerben, mit einem gewissen ,Um-
gangston schon sehr viel friiher in Kontakt sind. (...) Die Médnnerwelt an sich ist
Jetzt insofern nichts Schockierendes® (Interview Unternehmen 2). Allerdings wurde
hier das Thema ,sexuelle Belastigung“ und eine Weiterentwicklung des Umgangs
damit angesprochen. Aus Sicht anderer Studien (Bergmann, Danzer, et al., 2017)
kann bestatigt werden, dass flr junge Frauen in technischen Berufen die Betrof-
fenheit von sexueller Belastigung ein grof3es Thema ist und alle MalRnahmen, die
seitens der Unternehmungsleitung hier gesetzt werden, sehr wichtig sind. Zumeist
wird so getan, als sei dies kein Thema — ein Zugang, der derartige Praktiken implizit
unterstitzt. Dass in einem Interview expliziter Handlungsbedarf hierzu angespro-
chen bzw. genannt wurde und dass sich Frauen hierzu austauschen kénnen, kann
als erster Schritt zu einem anderen Umgang damit gesehen werden. Gleichzeitig
zeigt es auch Problemlagen auf, die oft hinter der Formulierung ,rauer Umgangs-
ton“ versteckt werden.

O In einem dritten Betrieb halt man wenig von Workshops, da diese —wenn nicht sehr
gut gemacht — oft das Gegenteil bewirken wirden (Widerstand gegen ,mehr
Frauen®). Es wird jedoch ein gemeinsames ,natlrliches Wachsen® unterstuitzt,
auch mit Elementen spezifischer Frauenforderung:

,Wenn es schon in der Lehre eine Vermischung von jungen Ménnern und jungen
Frauen gibt, dann gibt es da ein natlirliches Wachsen, eine natiirliche Beziehungs-
entwicklung. Wenn es dann darum geht, dass die jungen Frauen in die Betriebe
kommen und dort demensprechend begleitet werden, entwickelt sich in diesem Be-
reich ein spezielles Klima, wo man positive Erfahrungen macht.

So setzt man eine Zelle die, wenn man sie entsprechend begleitet, immer gréf3er
wird.

(...) Daftir braucht es auch Fiihrungskréfte, die ambitioniert sind, Frauen einzuset-
zen und gut zu begleiten. Das ist sicher nichts, was man mit einem Workshop initi-
ieren kann.” (Interview Unternehmen 2)

Hier wird sozusagen ,mit Druck von oben“ versucht, auf die Fihrungskréafte einzu-
wirken, damit diese junge Frauen férdern. Zusatzlich wird der (durchwegs mannli-
che) Betriebsrat einbezogen, dies zu unterstitzen.

,Gleichzeitig positive Beispiele kommunizieren, wo Frauen gewirkt haben und was
sie bewirkt haben. Wo sie einen technologischen FuBabdruck hinterlassen haben.
Auf den verschiedensten Ebenen mit positiven Beispielen arbeiten.” (Interview Un-
ternehmen 2)

O In zwei Interviews wurde betont, dass insgesamt ein ,nicht-adaquater Umgangs-
ton vermieden wird und keine ,speziellen Regeln fir Frauen® aufgestellt werden.

,Wir akzeptieren auch nicht, dass Ménner untereinander mit dem Schraubenschliis-
sel aufeinander losgehen oder sich unflétigst beschimpfen oder rassistische Bemer-
kungen abgeben. (...) Wenn man da nicht von Vornherein klare Regeln definiert,
dann geht man sowieso unter.” (Interview Unternehmen 3)
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Allerdings wird durchaus beobachtet, dass es je nach Abteilung unterschiedliche
Nuancen gibt, wie miteinander umgegangen wird.

Auch in einem zweiten Betrieb wurde davon berichtet, dass insgesamt auf ein wert-
schatzendes Betriebsklima geachtet wird:

,Wir tolerieren keinen riiden Umgangston, weder gegentiber Frauen noch gegen-
liber Mdnnern. Generell ist es was, was bei uns keine Akzeptanz findet. (...) Das ist
vielleicht auch eins der Vorurteile, mit denen produzierende Unternehmen zu kémp-
fen haben.” (Interview Unternehmen 4)

In diesem Unternehmen werden keine hoheren Drop-Out-Quoten von Frauen
im Vergleich zu Mannern beobachtet: ,Wenn wir die Frauen mal da haben, in
technischen Berufen, dann bleiben die auch” (Interview Unternehmen 4).

Neben der Frage, wie Frauen in einem mannerdominierten Umfeld gestitzt bzw. das
Umfeld geandert werden kann, nannten die betrieblichen Vertreterinnen ,Schwanger-
schaft® und ,Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Betreuung® als zentrale Themen,
welche einerseits junge Frauen (und vor allem deren Eltern) zégern lassen, in be-
stimmte Berufsfelder einzusteigen, andererseits wird es auch umgekehrt als schwieri-
ges Thema in dem mannerdominierten Feld angesprochen: Vor allem Uberall dort, wo
es Schichtarbeit gibt, wird dies unter dem Aspekt der Vereinbarkeit als ,schwierig” be-
schrieben.

Bis auf einen Betrieb wurde in allen Interviews angesprochen und auch klargemacht,
dass Vereinbarkeit ein ,Frauenthema® ist. Auf die Nachfrage der Interviewerlnnen, ob
Schichtarbeit nicht auch fir Manner mit Betreuungsplichten schwierig sei, kam als Ant-
wort: ,Nein, das ist noch nie Thema gewesen®.

In dem ,Ausnahmeinterview” wurde einerseits angesprochen, dass Mannerkarenz
»-mehr und mehr* wird, auch wenn diese ,noch nicht der Hit der Saison* ist (Interview
Unternehmen 3) sei. Zudem wurde insgesamt ein entspannter Umgang mit Mutter-
schutz, Karenz und Wiedereinstieg im Unternehmen beschrieben bzw. von spezifi-
schen Initiativen berichtet. So wurde etwa angesprochen, dass wahrend der Karenz-
zeit eine geringfligige Beschaftigung angeboten wird, um die karenzierten Mitarbeite-
rinnen an den Betrieb zu binden und um zu gewahrleisten, dass diese ,nicht von den
Chefs vergessen werden, wenn sie nach 1 2 Jahren wieder vor ihm stehen” (Interview
Unternehmen 3). Zudem gibt es eine Krabbelstube.

,Wenn man weil3, dass es da Betreuung gibt, hilft das natiirlich auch. Der Grof3teil
derer, bei denen die Kinder in der Krabbelstube sind, sind (brigens bei uns Ménner.
Was Arbeitszeit anbelangt, ist es ja in der Zwischenzeit auch ein relativ freies Leben
geworden.” (Interview Unternehmen 3)

Von Vorteil fir dieses Unternehmen ist, dass die Produktion nicht in Schichtbetrieb
lauft. Fir einen Produktionsbetrieb bemerkenswert ist, dass es Gleitzeit auch in der
Produktion gibt.

,Bei unseren Facharbeitern gibt es eine kleine Gleitzeit, die miissen nicht um Punkt
6:00 da sein und kénnen sich ihren Tag eigentlich relativ selbststéndig einteilen. Und
haben eine interessante und schéne Aufgabe dabei. Aber, naja...” (Interview Unter-
nehmen 3)

In den anderen Interviews wurde die Frage von ,Schwangerschaft oder ,Vereinbarkeit
von Betreuungsaufgaben und Erwerbstatigkeit klar als Frauenthema gesehen bzw.
eigentlich als ,,Frauenproblem® beschrieben.

LAber das sind eigentlich die hdufigsten Themen: Wie geht man damit um, wenn
eine Frau Mutter wird?“ (Interview Unternehmen 2)

Hier wird die teilweise problematische Situation ,aufgrund der Schutzgesetze" ange-
sprochen: Aufgrund der Gesetzeslage ist ein Weiterarbeiten wahrend der Schwanger-
schaft auf den Produktionsarbeitsplatzen nicht immer moglich. Wahrend ,ein/ zwei
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Frauen® vorlibergehend im Bulro oder auf anderen Arbeitsplatzen eingesetzt werden
kénnen, wurde dies als mit steigender Anzahl weiblicher Mitarbeiterinnen und damit
potentieller Mutter ,immer schwieriger werdend® angesprochen.

Vor allem aber wird die Notwendigkeit der Schichtarbeit als schwierig fur etwaige Ver-
einbarkeitswinsche gesehen, selbst wenn versucht wird, hier Abhilfe zu schaffen:

Die befragten Unternehmen setzen hier auf unterschiedliche Lésungsmadglichkeiten:
Zwei groRere Unternehmen haben nach anfanglichen Schwierigkeiten — nicht zuletzt
aufgrund der Unternehmensgrofie — mittlerweile neue Mdglichkeiten gefunden.

In einem Unternehmen stellt es sich folgendermalien dar:

LJetzt ist es eher so, dass in der Phase der Familiengriindung geschaut wird, dass
man in dem betrieblichen Umfeld dafiir Sorge tragen kann, dass es Schichtmodelle
gibt, die familienfreundlicher sind. Dass eher Tagschicht angeboten werden kann.
Da geht es auch immer um die richtige Gewichtung im Einsatz zwischen Mann und
Frau?®.“ (Interview Unternehmen 2)

In einem zweiten Unternehmen gibt es ,Teilzeitschichten®, welche die Vereinbarkeit
erleichtern.

Ein drittes Unternehmen jongliert derzeit damit, dass die Rickkehrerinnen in anderen
Bereichen (ohne Schicht) eingesetzt werden, beflirchtet allerdings, dass es schwierig
werden kénnte, wenn noch mehr Frauen andere Arbeitsplatze brauchen, weil es nicht
so viele ,Ausweichmdglichkeiten“ gibt. Eine Anderung der Schichten wird wiederum
aufgrund der zu geringen ,kritischen Masse® als problematisch gesehen.

Das vierte Unternehmen versucht, Uber umfangreiche Information dem Thema
»Schichtdienst” die Schwere zu nehmen. Es wird auf Gastgewerbe und Pflege verwie-
sen, wo es auch Schicht- und Wochenenddienste gibt, dies aber auch Vorteile mit sich
bringen kann, wenn die Schichten gut eingeteilt sind und langfristig mit dem Partner
abgestimmt sind.

LAber diese Berufe sind oft tendenziell attraktiver fiir viele Jugendliche, warum auch
immer. Sie sind schlechter bezahlt, man hat mehr psychischen Stress, glaub ich mal,
und das kbénnen viele nicht einordnen. Und an dem muss man arbeiten, es geht
einfach um Information und zwar so ehrlich und so offen, wie méglich.” (Interview
Unternehmen 4)

10.3.3 Schule als Stolperstein und Hoffnung auf mehr Koopera-
tion zwischen Bildungs- und Arbeitswelt

In allen Interviews wurde die Sorge angesprochen, dass Schulen die Jugendlichen
nicht mehr (richtig) auf einen handwerklich-technischen Beruf vorbereiten. Unter ande-
rem durch die Streichung von Fachern wie ,Geometrisches Zeichnen® (bzw. dessen
Integration in die Mathematik) — dies wir explizit von fast allen erwahnt — bzw. durch
die sinkende Bedeutung einer praktisch-technischen Vermittlung von fir technische
Ausbildungen wichtigen Grundlagen, kdmen immer weniger Jugendliche auf die Idee,
derartige Ausbildungen in Angriff zu nehmen und/oder hatten immer weniger die néti-
gen Grundlagen dazu (unabhangig vom Geschlecht).

,Derzeit ist es eher so, dass wir gerade bei dem Thema Mathematik und technisches
Zeichnen — was es ja gar nicht mehr im Lehrplan gibt — gro3e Defizite bemerken.
Teilweise miissen wir das schon im Lehrbetrieb mit Nachhilfeunterricht kompensie-
ren. (...) Man tut sich als Arbeitgeber sehr schwer am Ende der Schulbildungskette.”
(Interview Unternehmen 2)

25 Diesen Ausfiihrungen liegt die Annahme zu Grunde, dass Manner keine Betreuungspflichten anmelden
und daher die Wiinsche der Frauen mit Betreuungspflichten nach Tagesschichten ausgleichen.
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Aber auch demotivierende Lehrkrafte wurden angefihrt, die den Schilerinnen insbe-
sondere die Freude und das Interesse an Mathematik bzw. an den fur technische Be-
rufe wichtigen Facher nehmen:

.Wenn man fragt, vor welchen Schularbeiten sich die Kinder fiirchten, kommt
Deutsch und Englisch selten vor, aber Mathematik ist immer noch das grol3e
Schreckgespenst*” (Interview Unternehmen 3)

Insgesamt wurde der geringe Fokus auf technischen Fachern und auf der Mdglichkeit,
bereits in der Volksschule zu experimentieren, kritisiert — auch unter einem madchen-
spezifischen Blickwinkel:

»,Es muss bald damit angefangen werden, dass Mathematik oder naturwissenschaft-
liche Ausbildungen ftir Médchen tiberhaupt kein Hindernis sein dirfen. Und da muss
man meiner Meinung nach schon in den Volksschulen anfangen, (dass man) dort
Médchen férdert und schon mehr Technik hineinbringt. Man darf auch die Informatik
nicht vergessen, es sind nach wie vor wenig Frauen, die programmieren.” (Interview
Unternehmen1)

Inwiefern die neuen technischen Mittelschulen hier einen Beitrag leisten konnen, wird
von manchen noch mit einiger Skepsis erwartet (,es gibt pausenlos so viel Neues in
dem Sektor*), von anderen jedoch auch durchaus hoffnungsvoll gesehen, da hier Mad-
chen wie Burschen eine gute Startbasis bekommen kénnten und es ja oft ,diese Selbst-
verstandlichkeit* ist, ,die uns fehlt'.

Neben der Kritik an der — aus Sicht der Unternehmen — immer schlechteren Vermittlung
von flr die Industrie wichtigen Kompetenzen und Fachbereichen wurde vor allem an-
gesprochen, dass die Lehrkrafte zu wenig Uber die Industrieberufe bzw. den Arbeits-
markt generell wissen.

Aber was sicher auch noch stéarker bearbeitet werden sollte, ist tatsédchlich auch die
Aufkldrung in der Lehrerschaft. Dort wo erste Berufsbildung passiert, also in der Un-
terstufe, sollte man die Lehrer noch besser dariiber aufklaren, was fiir attraktive
Mdglichkeiten es auBBerhalb des klassischen weiterfiihrenden Schulbetriebs noch al-
les gibt.” (Interview Unternehmen 2)

,Es wére interessant, wenn die Schulen mehr positive Stimmung verbreiten kénnen.“
(Interview Unternehmen 3)

Ein Wunsch ist daher, dass es mehr Mdéglichkeiten geben soll ,,Entwicklungsméglich-
keiten, die es in Betrieben fiir technische Berufe gibt, vorzustellen” (Interview Unter-
nehmen 2).

Interessanterweise wurde in den Interviews nicht angesprochen, dass die Schulen vor
allem junge Frauen von technischen Lehrberufen ,abhalten® wiirden, sondern junge
Menschen generell.

Jlch hab manchmal das Gefiihl, dass es zwei Parallelwelten sind fast in Osterreich
(...) grad im Bereich dieser ersten Berufsorientierungsphase, der Zwélf-, Dreizehn-,
Vierzehnjéhrigen, wo die vor einer Entscheidung stehen (...) dass die daflir sorgen,
dass sich ein Dreizehn-, Vierzehnjhriger klar ist, ,was hab ich fiir Méglichkeiten?”,
,Was davon entspricht meinen Starken und meinen Interessen und was nicht?“ Ein-
fach da, dieses Spektrum viel mehr aufzuspannen, das glaub ich, ist wichtig” (Inter-
view Unternehmen 4)

Es wurde eine bessere bzw. vor allem institutionalisierte Kooperation zwischen den
Betrieben und den Schulen vorgeschlagen. Derzeit gebe es gute einzelne Kooperati-
onen, die auf dem Engagement einzelner Betriebe bzw. engagierter Direktorinnen und
Berufsorientierungslehrkrafte beruhen, aber wenig institutionalisierten Austausch, da-
mit sich die Lehrkrafte bzw. in weiterer Folge die Schilerinnen vorstellen kdnnen, wie
sich die Arbeitswelt gestaltet. Dies wird auch darauf zuriickgefuhrt, dass viele Lehr-
krafte selbst nicht auferhalb der Schule bzw. des Studiums gearbeitet hatten.

Llch glaub, dass man an einem Punkt ansetzen kénnte, im Rahmen der Berufsori-
entierung in einer Mittelschule oder in den Gymnasienunterstufen, wo das, glaub ich,
noch viel mehr etabliert werden muss. Zu sagen: Was arbeiten denn Leute in
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Osterreich? Es gibt einen éffentlichen Sektor, es gibt Branchen: Handel, Dienstleis-
tung, Tourismus, Industrie, Gewerbe, was auch immer. ,Was tun die Leute da ei-
gentlich? (Interview Unternehmen 4)

Hier (in der schulischen Berufsorientierung) sollte besonderer Bedacht auf technische
Berufe genommen werden, da diese noch haufiger ausgeblendet wirden als andere
Berufe. Es miisse auch bei Lehrkraften Uberzeugungsarbeit geleistet werden, dass
stechnische Berufe fiir alle spannend und wichtig sind, fiir junge Mé&nner, wie fiir junge
Frauen gleichermal3en” (Interview Unternehmen 4).

Nachdem Unternehmen und deren Vertretung (Industriellenvereinigung und Wirt-
schaftskammer) flir viele schulische Vertreterinnen per se bereits verdachtig seien,
wurde angeregt, dass es noch mehr Kooperation zwischen AMS, Unternehmen und
Schulen geben sollte, die vom AMS geleitet werden.

10.3.4 Was noch hilft: Mehr Frauen auf allen Ebenen

Last but not least wurde in den Interviews die Hoffnung (bzw. der Wunsch) geaufert,
dass vor allem ,Frauen wiederum mehr Frauen anziehen®.

Dazu brauchte es mehr Frauen auf allen Ebenen. Ein/e Interviewpartnerin verwies auf
das Fallbeispiel ,Infineon®, wo eine Frauenquote auf allen Ebenen angestrebt wird, seit
eine engagierte Frau dort als CEO beschaftigt ist.

Aber auch aus den eigenen Unternehmen wurde berichtet, dass es bereits mehr weib-
liche Fihrungskrafte gibt.

Da ,dickaufgetragene” Versprechen ohne Realitat dahinter wenig bringen, hilft es nicht,
nur am Image zu arbeiten — wiewohl auch das als wichtige Strategie gesehen wird —,
sondern es ist wichtig, entsprechende Realtaten zu schaffen. Dabei wird es in einem
ersten Schritt zwar als wichtig angesehen, weibliche Lehrlinge zu rekrutieren; schritt-
weise sollten diese jedoch auch in héhere Positionen kommen, beispielswiese als Vor-
arbeiterinnen und/oder Ausbildnerinnen:

,Wir machen zuerst einmal die Fiihrungskréfte auf diesen Umstand aufmerksam und
schauen, dass diese Frauen fordern, um sie auch in andere Positionen zu bekom-
men. Wir haben ndmlich sehr wenig Frauen als Vorarbeiterinnen zum Beispiel. Auch
weil sie es sich selber nicht zutrauen, weil Frauen nach wie vor ihre Talente unter
den Scheffel stellen oder sich selber zu wenig gut einschétzen. Da muss man Vor-
bilder schaffen und das ist alles am Laufen®. (Interview Unternehmen1)

Die Schaffung von Role Models in allen Positionen wurde von den Interviewten als
zentrales Anliegen formuliert.

Von den Interviewpartnerinnen wurde im Rahmen dieser Erhebung — wie auch in vielen
anderen Studien — immer wieder hervorgehoben, dass die Prasenz von (jungen)
Frauen sich sehr positivim Unternehmen auswirkt. Genannt wurden die positiven Aus-
wirkungen auf das Betriebsklima, die Erfahrung, dass es keine (oder weniger) Schwie-
rigkeiten mit ,Rauswurfen“ aus dem Internat oder Problemen mit der Berufsschule gibt
etc.

,Es gibt keine weiblichen Lehrlinge, denen mit Rauswurf gedroht wird, weil sie ihre
Mitschiiler bedrohen oder beschimpfen. Sie kommen auch nicht am Montag betrun-
ken in die Arbeit. Es ist problemloser im Umgang. Sogar manch alter Meister, der
am Anfang skeptisch war, hat gesagt, dass die Damen super sind. Und topmotiviert.”
(Interview Unternehmen 5)

L~Aber auch um eine gute Durchmischung der Geschlechter zu haben, weil Frauen
zu einem ganz anderem Arbeitsklima beitragen. In den technischen Berufen wére
es natlirlich schén, wenn es mehr Frauen geben wiirde, damit sich auch die Auswahl
verbessert.” (Interview Unternehmen1)
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,Und ich gehe davon aus, dass uns die weiblichen Lehrlinge bleiben. Wir haben auch
in der Produktion sehr gute Erfahrungen gemacht, wenn wir sie ibernommen haben.
Lehrlinge rotieren ja dann durch die Abteilungen durch und manche méchte keiner
haben. Aber die Médchen werden dann meistens gerne genommen’. (Interview Un-
ternehmen 5)

Zudem wurde von dem/r Interviewpartnerin angemerkt, dass die Entscheidung fir eine
Lehre von jungen Frauen oft vergleichsweise ,viel bewusster” getroffen wird:

,Diese bewusste Entscheidung, sich das anzusehen, kenne ich eigentlich von den
ménnlichen Lehrlingen nicht. Die machen das, weil der Papa es gesagt hat oder sie
Jjemanden kennen, der hier arbeitet. Diese Erfahrung spricht fiir die Damen.” (Inter-
view Unternehmen 5)

10.3.5 Zusammenfassende Schlussfolgerungen

Die gefuhrten Interviews verdeutlichen, dass noch viel am ,Image“ von handwerkli-
chen/technischen Berufen bzw. der potenziellen Arbeitgeberlnnen gedreht wird und
werden muss, um diese fir junge Frauen (und junge Manner, die sich auch nicht mehr
in Scharen bewerben) attraktiv zu machen. Auch die interviewten Unternehmen neh-
men wahr, dass Berufe in ihrem Feld ,mannlich“ gepragt sind, ebenso wie das Arbeits-
umfeld an sich.

Die Vertreterlnnen der Betriebe nannten in den Gesprachen generell viele Aktivitaten
zur Bewerbung ihrer Lehrberufe und zur Akquise ,guter” Lehrlinge — wobei sie in diese
Aktivitaten die Suche nach bzw. den Fokus auf weibliche Lehrlinge integrieren. Es
wurde angesprochen, dass die Sichtbarkeit von weiblichen Lehrlingen und deren Ein-
satz bei der Akquise zukiinftiger (weiblicher) Lehrlinge bzw. der Uberzeugung der El-
tern eine wichtige Rolle spielt. Dies erfolgt nicht unbedingt als eigene ,Frauenschiene®,
sondern integriert, um hier ,selbstverstandlicher” mit dem Thema umzugehen. Die Ver-
mittlung der Sinnhaftigkeit eines Berufes oder dessen Beitrag etwa zur Nachhaltigkeit
wurde ebenfalls als ein Anknlipfungspunkt fur die ,Generation Greta“ genannt.

Kritik wurde vor allem am Bildungssystem gelbt, welches die fir Industrieberufe not-
wendigen Kompetenzen ausdiinne und insgesamt zu wenig Einblick in die Arbeitswelt
vermittle bzw. stark auf weiterfliihrende Schulbildungen, nicht aber auf eine Lehre vor-
bereite. Eine starkere und institutionalisiertere Kooperation wird gewlinscht; derzeit fu-
3en die Kontakte zu regionalen Schulen auf dem Engagement Einzelner.
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Teil IV: Zusammenfassung und Schlussfolgerun-
gen: ,Frauen in technische Ausbildungen und Be-
rufe?“ — mogliche Ansatze und Interventionen
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11 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen:
,Frauen in technische Ausbildungen und Be-
rufe?” — mogliche Ansatze und Interventionen

11.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Der osterreichische Arbeitsmarkt ist trotz vielfaltiger MalRnahmen — auch seitens der
Arbeitsmarktpolitik — in einem hohen Ausmal} geschlechtsspezifisch segregiert. Vor
diesem Hintergrund hat das AMS Obergsterreich eine Studie in Auftrag gegeben, wel-
che die Forderung von jungen Frauen in technischen Berufen zum zentralen For-
schungsthema macht. Vorrangiges Ziel war es dabei, wissenschaftliche Befunde zu-
sammenzutragen sowie die Erfahrungen relevanter Akteurlnnen (Beraterlnnen, Unter-
nehmen, Schulpersonal, junge Frauen in technischer Ausbildung) in Bezug auf die Be-
rufswahl von jungen Frauen systematisch zu sammeln. Damit soll eine empirische
Grundlage fur die Weiterentwicklung der arbeitsmarktpolitischen MaRhahmen des
AMS Oberdsterreich geschaffen werden.

Eine geschlechtsspezifische Ausbildungsstruktur schlagt sich in einer ge-
schlechtsspezifischen Arbeitsmarktstruktur nieder

Die Analyse der Statistik zur Ausbildungsstruktur zeigt, dass die geschlechtsspezifi-
sche Segregation am Arbeitsmarkt laufend durch das Ausbildungsverhalten junger
Menschen reproduziert wird. In technikbezogenen schulischen Ausbildungsrichtungen
auf allen Ebenen (Berufsschule, berufsbildende mittlere Schule, berufsbildende héhere
Schule) lasst sich feststellen, dass junge Frauen stark unterreprasentiert sind. In
Oberdsterreich ist diese Segregation noch etwas starker ausgepragt als im 6sterreichi-
schen Durchschnitt. Auch liegt der Frauenanteil in den letzten 10 Jahren auf einem
stabilen Niveau. Leicht positiv entwickelt hat sich jedoch der Frauenanteil in tertiaren
Ausbildungen (Informatik und Kommunikationstechnologie; Ingenieurswesen; verar-
beitendes Gewerbe und Baugewerbe). Darin driickt sich auch ein anderes Berufswahl-
verhalten bei jungen Frauen aus: Technische Ausbildungen werden eher erst nach der
Sekundarstufe Il (v.a. AHS) gewahit.

Theoretische Ansatze: Berufswahl als einen komplexen Entscheidungs- und
Entwicklungsprozess verstehen — Geschlecht als wichtiger Faktor

In der Forschungsliteratur ist das Thema Berufswahl — insbesondere auch bei jungen
Frauen — in den letzten 20 Jahren von verschiedenen wissenschaftlichen Disziplinen
umfangreich bearbeitet worden. Geleitet wird die Forschung dabei von einem funda-
mentalen Verstandnis, dass es sich beim Berufswahlverhalten bzw. bei der Berufsori-
entierung, um einen komplexen, lebenslangen (Entwicklungs-)Prozess handelt, in dem
nicht nur individuelle Interessen und Bedurfnisse, sondern auch die soziale Umwelt
sowie erworbene Sozialisations- und Lebenserfahrung zusammenwirken. Es gibt da-
her nicht nur einen Einflussfaktor, sondern eine Vielzahl relevanter Aspekte, welche
die Berufswahl zu einem hochst individuellen Prozess machen.

Der Kategorie ,,Geschlecht* kommt nach Gottfredson (2005) dabei eine bedeutende
Rolle zu: Bei der Berufswahl geht es haufig auch darum, den Geschlechtstyp eines
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Berufes (Stereotype, Zuschreibungen, Image etc.) mit dem individuellen Selbstbild der
jeweiligen Person in Ubereinstimmung zu bringen. Der Ansatz des ,Doing Gender*
(West & Zimmerman, 1987) kann dabei helfen zu verstehen, wie Interessen und indi-
viduelle Selbstkonzepte entlang von geschlechtsspezifischen Zuschreibungsprozes-
sen entwickelt werden, d.h. wer was zu leisten hat und wofir sich jemand interessiert.
Auf diese Weise werden weibliche/mannliche Konnotationen in unterschiedlichen Be-
rufen laufend reproduziert, was sich auch auf die Entwicklung des individuellen Selbst-
bildes auswirkt und Berufswahlentscheidungen beeinflusst. Insbesondere im Bereich
der technischen Berufe lassen sich solche Prozesse der Vergeschlechtlichung wissen-
schaftlich gut rekonstruieren.

Literaturbasierte Handlungsempfehlungen in drei ausgewahlten Interven-
tionsfeldern: Schule, AMS und Unternehmen. Differenzierte und vielfaltige
Handlungsoptionen

Auf Basis der Literaturanalyse wurden drei Interventionsfelder identifiziert und dazu
jeweils Handlungsempfehlungen aus der Literatur und dem bisherigen empirischen
Forschungsstand abgeleitet (entsprechende Good-Practice-Beispiele werden detail-
liert im vorliegenden Bericht dargestellt).

Schule: Zentrale Empfehlungen fir dieses Interventionsfeld sind etwa: die Umsetzung
von aktiven Programmen, in denen junge Frauen technisch-berufliche Handlungen und
Aufgaben selbst ausprobieren sowie technische Kompetenz entwickeln kénnen; Ein-
bindung von weiblichen Rollenvorbildern aus technischen Berufen; Genderkompetenz
bei der Umsetzung von Berufsorientierungsmafnahmen; Beginn von Orientierungs-
mafnahmen so frih wie mdglich (z.B. bereits im Kindergarten).

AMS: Arbeitsmarktpolitische Malinahmen sollten sich auf ein gutes Schnittstellenma-
nagement zwischen Schule, arbeitsmarktpolitischen Programmen und Betrieben rich-
ten, Kompetenzzentren mit der Zielgruppe ,junge Frauen® forciert und Informations-
und Beratungsangebote mit Blick auf eine gendersensibilisierte Perspektive weiter
ausgebaut werden.

Unternehmen: In Hinblick auf Unternehmen gilt es, vor allem eine langfristige Strate-
gie zur Rekrutierung von jungen Frauen zu entwickeln — etwa Uber Schnuppertage,
Praktikumsplatze oder die Teilnahme an aktiven Programmen mit dem Ziel, junge
Frauen fur technische Berufe zu gewinnen. Entscheidend ist aber auch eine ge-
schlechtssensible Gestaltung des unternehmensinternen Umfeldes (familienfreundli-
che Arbeitszeitmodelle, Erhéhung des Frauenanteils in Flhrungspositionen etc.).

Empirische Erhebungen bei den zentralen Akteurlnnen: Umsetzung eines
Mixed-Method-Ansatzes

Um Erfahrungen der Akteurinnen im Kontext des Berufswahlverhaltens von jungen
Frauen empirisch systematisch zu erheben, wurden je nach Zielgruppe unterschiedli-
che Erhebungsmethoden eingesetzt: Bei der Zielgruppe der Beraterlnnen (AMS-Bera-
terlnnen und Nicht-AMS-Beraterlnnen) erfolgte eine teilstandardisierte Online-Befra-
gung. Mit jungen Frauen in einer technischen Ausbildung im Rahmen eines AMS Pro-
jektes wurde ein Workshop durchgefiihrt. Qualitative Interviews wurden mit Unterneh-
mensvertreterinnen sowie weiteren Akteurlnnen im Kontext der Berufsorientierung
(Expertlnnen, Lehrkrafte) gefuhrt. Die Erhebung konzentrierte sich auf Zielgruppen in
Oberdgsterreich.
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Befragung von Beraterlnnen: Der Beratungsalltag steht im Spannungsfeld
zwischen Anspruch und Realitat; hohes Weiterentwicklungspotenzial

Die Befragung von Beraterlnnen (n=59) als wesentliche Akteurlnnen im Berufsorien-
tierungsprozess von jungen Frauen ergab eine Reihe von interessanten empirischen
Befunden:

O Ein hoher Anteil der jungen Ratsuchenden kommt gemaf der Befragungsergeb-
nisse bereits mit einem konkreten Berufswunsch bzw. einer Berufsvorstellung zur
Beratung. Eine Berufswahl im technischen Bereich wird bei jungen Mannern meist
von selbst thematisiert, bei jungen Frauen werden Anstof3e im Bereich von techni-
schen Berufen hingegen meist von den Beraterlnnen gegeben, die von der Mehr-
heit der jungen Frauen zumindest als neutral aufgenommen werden.

O Nach Einschatzung der befragten Beraterlnnen gibt es ein gro3es Spannungsfeld
zwischen Anspruch und Realitat, wenn es darum geht, junge Frauen bei der Be-
rufswahl in Bezug auf technische Berufe zu starken. Dies betrifft vor allem die Be-
reiche eigenverantwortliche Gestaltung des Berufsweges, Sichtbarmachung von
technischen Fahigkeiten und Kompetenzen, Reflexion konkreter Berufswiinsche
und Erwartungen sowie die Verwendung von Anschauungsmaterial/\WWebsites/Role
Models. Eher werden Anspriche in der Realitat eingeldst, wenn es um eine grobe
Erstorientierung geht wie bei der Orientierung tber Berufe und Berufsbilder im All-
gemeinen, bei Weiterverweisen auf weitere Beratungseinrichtungen oder bei Vor-
bereitungen auf allgemeine Bewerbungen.

O Dieses Spannungsfeld spielt auch bei weiteren Ergebnissen eine Rolle. Wahrend
die allgemeinen AMS-Angebote zur Berufsorientierung sehr bekannt sind und auch
haufig eingesetzt werden (wenig Uberraschend von AMS-Beraterinnen haufiger als
von Nicht-AMS-Beraterlnnen), sind aber gleichzeitig Malinahmen fiir junge Frauen
und Technik vergleichsweise weniger bekannt, etwa die Technik-Rallye oder Cle-
vere Girls. Von den befragten Beraterlnnen wird hier v.a. angeregt, die AMS-Instru-
mente transparenter und Ubersichtlicher zu gestalten, Kontakte zu Betrieben zu
starken (z.B. Betriebslisten) oder aber auch verstarkt Kurse mit Technikbezug zu
entwickeln.

O Nur eine Minderheit der Beraterlnnen verwendet im Beratungskontext standardi-
sierte Kompetenzfeststellungen im Bereich der Technik. Es wird gréBtenteils auf
Beratungserfahrung oder das Bauchgefihl bei der Einschatzung der Technikkom-
petenzen von Ratsuchenden zurlickgegriffen. Dazu wurde in den Interviews noch
geaulert, dass dies im Beratungskontext nicht vorgesehen sei, es keine praxis-
tauglichen Instrumente dazu gebe oder Gberhaupt die Ausbildung flir eine standar-
disierte Kompetenzfeststellung fehle.

O Entsprechend zu den wahrgenommenen Defiziten in ihrem bisherigen Beratungs-
alltag wiinschen sich die Beraterlnnen vom AMS, dass vermehrt Rdume und Mog-
lichkeiten zu schaffen waren, in denen junge Frauen Technik selbst ausprobieren,
ein eventuelles Interesse festigen und ihr Selbstbewusstsein starken kénnen. Auch
sollten Role Models starker im Zuge des Berufsorientierungsprozesses sichtbar
gemacht werden (z.B. Frauen in technischen Berufen, die ihre Geschichte erzah-
len). In diesen Dimensionen wird auch das gré3te Potenzial fir Weiterentwicklung
gesehen.

O Die Mehrheit der Beraterlnnen verfligt nach Eigenauskunft Gber eine Ausbildung in
Genderkompetenz. Weiterbildungsbedarf bestehe aber vor allem darin, als Bera-
terin selbst mehr Einblick in technische Berufsbereiche zu bekommen, um
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realistischere Einschatzungen gegentiber Ratsuchenden abgeben zu kénnen (z.B.
Betriebsbesichtigungen, betriebliche Erkundungen).

Interviews mit Expertinnen und Praktikerlnnen: Exploration von Technik als
Malinahme in Schulen forcieren

O Eine schulische Auseinandersetzung mit Technik kann nicht nur im Rahmen der
Berufsorientierung erfolgen, sondern es gibt auch in anderen Unterrichtsgegen-
standen Mdglichkeiten, sich mit Technik auseinanderzusetzen. Als Beispiel wurde
etwa der Werkunterricht angefihrt, wenn dieser fir Madchen und Buben gut ge-
staltet ist.

O Aus Sicht der Schule sind insbesondere monoedukative MalRnahmen gut geeignet
positive Technikerfahrungen fur junge Frauen zu ermdglichen. So nehmen junge
Frauen durch Programme wie den Girls’ Day oder die Technik-Rallye sehr haufig
positive Erfahrungen mit. Dieses Angebot, das gut angenommen wird, sollte daher
aus Sicht der interviewten Personen ausgebaut werden.

O Eine gute Vernetzung zwischen Schulen und Betrieben wird als wichtige betrachtet
und positiv bewertet. Inwiefern es bereits gute Vernetzungen gibt, ist von der Struk-
tur der Betriebe und stark von der jeweiligen Region abhangig. Nach Beobachtung
der Interviewten ist die Motivation fiir junge Frauen in Bezug auf Technikberufe
besonders grol3, wenn Betriebe weibliche Role Models einsetzen (z.B. bei Schul-
besuchen oder Schnuppertagen).

O Abermals betonten die Interviewteilnehmerinnen, dass die Moglichkeit technische
Tatigkeiten auszuprobieren — im Idealfall direkt im Betrieb — eine sehr wirksame
Methode sei, um junge Frauen fir einen Beruf in der Technik zu interessieren.
Haufig wirden dadurch positive Erfahrungen gewonnen, die in weiterer Folge in
die Berufswahlentscheidung einflieien. Auf diese Weise kénnen stereotype Vor-
stellungen durch die berufliche Realitat korrigiert werden. Dies setze aber auch
eine entsprechende Unternehmenskultur bei den Betrieben voraus. Gleichzeitig
kénnen solche Erfahrungen auch Ausgangspunkt fiir die Reflexion von rollenspe-
zifischen Vorstellungen in der Berufswelt sein.

O Der Einfluss des familidaren Hintergrunds auf die Berufswahl wird als sehr stark
wahrgenommen. Gerade bei sehr verfestigten Rollenvorstellungen innerhalb der
Familie gelingt es Schilerlnnen kaum, aus den tradierten Mustern auszubrechen.

O Die Zusammenarbeit mit dem AMS wird in Summe positiv gesehen, insbesondere
bei der Umsetzung der Technik-Rallyes aber auch bei anderen Veranstaltungen,
die gut angenommen werden. Positiv wurde des Weiteren hervorgehoben, dass es
immer wieder gelingt, Ideen gemeinsam mit dem AMS zu diskutieren und umzu-
setzen.

O Besonders thematisiert wurde in den Interviews auch, dass sich die Akteurlnnen
der Berufsorientierung haufig im Spannungsfeld zwischen individueller Selbstbe-
stimmung und gesellschaftlichen Anspriichen finden, wenn es darum geht junge
Frauen fir technische Berufe zu interessieren. Zwar sollen im Zweifelsfall immer
die Interessen der jungen Menschen gestarkt werden, dennoch wurde gleichzeitig
als problematisch dargestellt, dass die Entwicklung von Interesse und Selbstbild
stark vom Sozialisationsprozess beeinflusst werden.
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Junge Frauen in einer technikbezogenen Ausbildung: Ambivalente Erfahrun-
gen mit der Berufsorientierung

O

Die befragten jungen Frauen berichteten von hdchst unterschiedlichen Wegen in
die technikbezogene Ausbildung. Einige junge Frauen beschrieben familiaren Wi-
derstand gegen diese Ausbildungsentscheidung. Gleichzeitig wird aber in den
Schilderungen deutlich, dass weibliche oder mannliche (familiare) Vorbilder die
Ausbildungsentscheidung zugunsten eines technischen Berufes positiv beeinflus-
sen koénnen.

Die schulische Berufsorientierung wurde von den jungen Frauen mehrheitlich als
Verfestigung der Geschlechterstereotype erlebt.

Auch mit dem AMS schilderten die jungen Frauen ambivalente Erfahrungen. Das
AMS wird Uberwiegend als Ausbildungsvermittler wahrgenommen und weniger als
Akteur in der Berufsorientierung. Ein Teil der jungen Frauen schilderte, dass sie
darin bestarkt wurden, einen Ausbildungsplatz im technischen Bereich zu finden,
andere Interviewteilnehmerinnen berichteten, dass sie in eher traditionelle Berei-
che gedrangt wurden.

Jene befragten jungen Frauen, die sich aktuell in einer monoedukativen Ausbildung
befinden, flhlen sich im gleichgeschlechtlichen Umfeld sehr wohl. Sie schilderten,
dass dieses Setting es ihnen erlaubt, auch Unsicherheit im Umgang mit Technik
zuzulassen und so die Entwicklung und Erfahrung von Selbstwirksamkeit erst an-
stoft.

Hilfreich fur die Berufsorientierung finden junge Frauen vor allem jene Informatio-
nen, die ihnen einen genauen und realistischen Einblick in den beruflichen Alltag
ermoglichen. Auch weibliche Role Models kommen sehr gut an. Zudem wird ein
besserer Einsatz von Social Media (z.B. Instagram Stories) angeregt.

Dem AMS geben die interviewten jungen Frauen drei Ratschlage mit: 1) den jun-
gen Menschen in Bezug auf ihre Berufswiinsche genau zuzuhdren, 2) nicht zu be-
stimmten Berufswahlentscheidungen zu drangen und 3) in den Beratungsstellen
wertschatzend zu kommunizieren.

Interviews mit Unternehmensvertreterlnnen: Interner Wandel der Unterneh-
menskultur und Rekrutierung von jungen Frauen fur Technikberufe werden
forciert

O

Die befragten Unternehmensvertreterinnen legen groRen Wert darauf, junge
Frauen fur eine Ausbildung in technischen Berufsfeldern zu gewinnen. Dazu wer-
den unterschiedliche Strategien gewahlt, die folgende Elemente beinhalten: 1) den
potenziellen Bewerberlnnen zu zeigen, dass bereits andere junge Frauen techni-
sche Berufe ausiiben, 2) Angsten und Unsicherheiten der Eltern zu begegnen, 3)
Schnuppertage in einem weiblichen Umfeld zu organisieren und 4) Frauen in der
Technik als selbstverstandliches Bild zu bewerben.

Die Unternehmensvertreterinnen beschrieben in den Interviews, dass sie in Unter-
nehmen vielfaltige Initiativen setzen, um die mannerdominierte Arbeitskultur in der
Industrie zu wandeln (z.B. Menschen mit Betreuungspflichten in Arbeitsorganisa-
tion berlcksichtigen; Beseitigung des ,rauen Umgangstons®; Thematisierung von
sexueller Belastigung). Dazu kénnen unternehmensintern entsprechende Maf3nah-
men ergriffen werden wie z.B. Workshops, Umgang mit sexueller Belastigung, Re-
geln zur Kommunikation.
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O Kiritisiert wurde von Seiten der Unternehmensvertreterinnen, dass Schulen die jun-
gen Menschen nur unzureichende in Bezug auf Technik vorbereiten bzw. erst zu
spat mit technischer Bildung in Kontakt bringen wirden. Dazu kommt der Vor-
schlag, die Kooperation zwischen Schulen und Unternehmen starker zu institutio-
nalisieren sowie auch Uberzeugungsarbeit bei Lehrkraften zu leisten.

11.2 Frauen in technische Ausbildungen und Berufe:
Mogliche Ansatze und Interventionen

Um vor dem Hintergrund des geschlechtersegregierten Ausbildungs- und Arbeits-
marktsystems eine wirklich offene Ausbildungs- und Berufswahl zu ermdglichen, sind
nach wie vor spezifische Initiativen notwendig. Diese Erkenntnis zeichnet sich entlang
der Erfahrungen der befragten Beraterlnnen, Expertinnen, Unternehmensvertreterin-
nen sowie angehenden Technikerinnen ab. Auch die vorliegende Literatur- und Good-
Practice-Auswertung weist in diese Richtung. Ohne ein Gegensteuern flhrt das der-
zeitige (Aus-)Bildungs- und Arbeitsmarktsystem zu einseitigen Kompetenz- und Inte-
ressensfindungen und entsprechenden einseitigen Entscheidungsprozessen. Ebenso
stehen derzeit die geschlechterbezogene Pragung technischer Ausbildungen an sich
sowie die betrieblichen Realitaten einer freien Ausbildungswahl entgegen.

Auch wenn es verschiedene Initiativen und viel Engagement gibt — nicht zuletzt vor
dem Hintergrund, dass die Attraktivitat technischer Ausbildungsentscheidungen auf
mittlerer Qualifikationsebene insgesamt im Sinken ist —, scheinen diese in Summe bis-
lang nicht ausreichend groRe Anderungen im Geschlechterverhaltnis dieser Ausbildun-
gen zu bewirken. Tatsachlich erleben die einzelnen Akteurlnnen ihren Einfluss als sehr
begrenzt: ,eine“ (einzelne) Beratung wird ,als wenig Anderung induzierend“ erlebt, Un-
ternehmensfihrungen oder Workshops als ,maximal fir jene ein ,letzter Stubser’, die
bereits fur diese Richtungen offen sind“ etc. Kurzum: Die einzelnen Angebote haben
gegen wirkmachtige Sozialisationsprozesse und einen geteilten Arbeitsmarkt zu wir-
ken und werden daher, vor allem im Fall von kurzfristigen Einzelinterventionen, ledig-
lich als ,Tropfen auf dem heilden Stein“ erlebt. Die Interviews mit unterschiedlichen
Akteurlnnen zeigen, dass die eigene Machtlosigkeit, bei diesem Thema erfolgreich
weiterzukommen teilweise auch auf die jeweils anderen Ebenen projiziert wird (,Ver-
saumnis in den Schulen®; ,Die Unternehmen nehmen keine Frauen®; ,Gegen die Eltern
hat man keine Chance®) und das eigene Agieren ,gegen den Strom“ als wenig wirk-
machtig erlebt wird.

In diesem Spannungsfeld finden sich viele engagierte Akteurlnnen, die ihre Initiativen
letztendlich als ,,doch recht begrenzt wirksam® erleben — was sich auch in den relativ
stabilen Zahlen in einschlagigen Ausbildungen und Berufen niederschlagt.

Dennoch ist auch Bewegung erkennbar: Ausbildungszweigen, die in der Akquise von
Frauen aktiv sind, gelingt es schrittweise, flr junge Frauen attraktiver zu werden,
ebenso wie Unternehmen mit einer entsprechenden Unternehmenspolitik eine sehr
langsame, aber stetige Erhdhung des Frauenanteils beobachten. Arbeitsmarktpoliti-
sche Ansatze und madchen-/frauenspezifische Angebote bilden Frauen in technischen
Berufen aus und manch engagierte Beraterln erzahlte davon, dass junge Frauen flr
dieses Berufsfeld zu begeistern waren, die urspriinglich wenig konkrete Vorstellung
davon hatten. Probate Mittel werden vor allem darin gesehen, verfestigte Vorstellun-
gen in Frage zu stellen und das eigene Kompetenzerleben der jungen Menschen zu
foérdern. Vor allem selbstéandiges Tun, Ausprobieren und Erleben (etwa in Werkstatten
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oder Praktika) wurde in diesem Kontext als vielversprechend genannt — allerdings nicht
in Form eines ,Einmal-Erlebnisses®, sondern als Kette aus gelungenen Erprobungen
und der Méglichkeit, dies in einer Ausbildung oder einem Lehrberuf zu realisieren.

Hier schlagen die verschiedenen Akteurlnnen — gestiitzt durch einschlagige Literatur
— in dieselbe Kerbe: Als erster Schritt misse viel starker als bisher ermdglicht werden,
dass junge Frauen (bzw. junge Menschen insgesamt) mit unterschiedlichen berufli-
chen Mdoglichkeiten und Interessensfeldern prinzipiell einmal in Kontakt kommen und
hierbei mdglichst gut begleitet werden. Zudem misse eine gewisse ,Normalitat® in das
Thema ,nicht-geschlechtskonforme Berufswahl® kommen und es den ,Sonderstatus®
verlieren, damit sich auch das Umfeld (allen voran die Eltern) nicht gegen ,untypische”
Winsche stellt.

Hierzu ware eine Kontinuitat entsprechender Ansatze wichtig: Derzeit kbnnen zwar auf
regionaler, landesweiter oder nationaler Ebene unterschiedliche Initiativen ausge-
macht werden — diese stehen aber in keiner Verbindung zueinander. Vielmehr kann
von einem ,Fleckerlteppich® kleinerer und gréRerer Initiativen gesprochen werden, in
Abhangigkeit vom Engagement einzelner Akteurlnnen (Schule, Unternehmen, AMS,
Sozialpartner, dem Land).

Was fehlt ist eine Akkordierung der verschiedenen Ansatze und ein langerfristiges ,Ge-
meinsam an einem Strang Ziehen®. Dies kann flir die regionale wie auch Landesebene
konstatiert werden. Vor diesem Hintergrund zielen die nachfolgenden Empfehlungen
darauf ab, genau an diesem Punkt anzusetzen und eine gemeinsame Abstimmung
und Zusammenarbeit der verschiedenen Akteurlnnen zu forcieren, um mittelfristig An-
derungen bewirken zu kénnen. Das AMS Oberdsterreich — welches in den Interviews
vielfach als ,neutraler Akteur® genannt wurde — kann hier ein zentraler Player sein.

Empfehlung 1: Gemeinsame Strategie zur Férderung einer geschlechtsoffe-
nen Berufswahl sowie Hebung des Frauenanteils in technischen Ausbildun-
gen und Berufen

Wie in Abbildung 21 skizziert, lautet die erste, quasi tUbergreifende Empfehlung, dass
auf landesweiter und/oder regionaler Ebene eine gemeinsame Strategie entwickelt
wird mit dem Ziel, eine geschlechtsoffene Berufswahl zu férdern und mehr junge
Frauen fur handwerklich-technische Berufsfelder zu begeistern.

Die Identifikation wichtiger Player auf Landes- wie auf regionaler Ebene sowie die Sich-
tung bestehender Strategien, Netzwerke und Initiativen waren an den Beginn weiterer
Schritte zu stellen —um das Rad nicht neu zu erfinden, sondern eine Basis zu schaffen,
auf die eine gemeinsame Zusammenarbeit aufgebaut werden kann.

Das AMS, Land/Gemeinden, Schulen/Bildungsdirektion, Unternehmen und Sozialpart-
ner wie auch (frauen-/madchenspezifische) Beratungs- und Ausbildungsstellen, NGOs
waren hier wichtige Partnerinnen. Die Einbindung dieser und weiterer Akteurlnnen in
ein gemeinsames Netzwerk und die Festlegung eines moderierend tatigen Partners,
kann hier als erster grof3er Schritt bzw. Organisationsmdglichkeit benannt werden.

Als weiterer Schritt ist es zentral, Ubergeordnet messbare Ziele festzusetzen (etwa mit
dem Frauenanteil in technischen Ausbildungen und (Lehr-)Berufen als Indikatoren).
Entlang dieser konnen die sich beteiligenden Akteurlnnen in ihrem jeweiligen Hand-
lungsfeld Ziele setzen — je konkreter, desto sinnvoller.

Die Entwicklung einer gemeinsamen Strategie, der sich die Partnerlnnen verpflichtet
fuhlen, sollte an die festgelegten Ziele anknupfen. Hier ist es auf Basis der vorliegen-
den Auswertungen ratsam, konkrete prioritdre Handlungsansatze festzulegen, damit
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akkordiert gearbeitet werden kann. Im Nachfolgenden werden einige Empfehlungen
fur Ubergeordnete Handlungsansatze formuliert. Entlang dieser Ubergeordneten An-
satze kénnen wiederum die jeweiligen Akteurlnnen ihren Beitrag festlegen und ihn mit
den anderen abstimmen. Wichtig ist, das Know-how bestehender Initiativen und Pro-
jekte einzubeziehen, zu blindeln, aufeinander abzustimmen und sichtbar zu machen
bzw. etwaige Licken zu flllen.

Dazu ist es empfehlenswert, konkrete Budgets und Outputs sowie Ansprechpersonen
zu benennen. Auch die gemeinsame Sichtbarkeit und Kommunikation nach aufen und
innen (etwa via Website, Newsletter, Veranstaltungen) ist von grof3er Bedeutung, um
die gewahlten Ansatze und Aktivitaten aufeinander abzustimmen sowie diese fir alle
einsehbar und damit zuganglich zu machen. Hier empfiehlt sich die Entwicklung einer
eigenen Dachmarke, um die Strategie und die konkreten Aktivititen landesweit
und/oder regional sichtbar zu machen.

Insgesamt ist auch eine wissenschaftliche Reflexion bzw. begleitende Evaluierung
empfehlenswert, um Aussagen Uber Wirksamkeiten sicherstellen zu kénnen und das
Netzwerk erfolgreich weiterzuentwickeln.

Abbildung 21: Empfehlung 1: Gemeinsame Strategie zur Férderung einer ge-
schlechtsoffenen Berufswahl sowie Hebung des Frauenanteils
in technischen Ausbildungen und Berufen
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Quelle: eigene Darstellung

Fir die konkrete Auswahl und Ausarbeitung von Schwerpunkten dieser Plattform konn-
ten auf Basis der Literaturrecherche wie der Analyse der Ergebnisse der empirischen
Erhebung folgende prioritdren Ansétze identifiziert werden (siehe im Uberblick Abbil-
dung 22):

O Frdhestmdgliche Férderung und Sichtbarmachung technischer Kompetenzen

O Gleichstellungsorientierte Berufsorientierung als Leitprinzip
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O Ermoglichung der Erfahrung technischer Selbstwirksamkeit bei jungen Menschen,
aber auch bei Beraterlnnen, Lehrkraften etc.

O ,Normalisierung“ der Rolle von Frauen in Technik

O Etablierung forderlicher Rahmenbedingungen flr Frauen bei technischen Ausbil-
dungs- und Berufsentscheidungen

O Intersektionale Themen

Im Folgenden werden zu den Uibergeordneten Punkten konkrete Anregungen auf Basis
der Erhebungen und der Literaturanalyse gegeben. Insgesamt erscheint es nach der
Auswahl einer konkreten Aktivitat bzw. mehrerer Aktivitaten wichtig, dass die beteilig-
ten Akteurlnnen ihren Beitrag konkretisieren, die unterschiedlichen Beitrdge abge-
stimmt und fiir die Offentlichkeit in der Region sowie Uberregional sichtbar gemacht
werden.

Abbildung 22: Empfehlungen fiir prioritare Ansatze zur Forderung einer ge-
schlechtsoffenen Berufswahl sowie zur Hebung des Frauenan-
teils in technischen Ausbildungen und Berufen

Frihestmogliche
Forderung und
Sichtbarmachung
technischer
Kompetenzen

,Normalisierung” der
Rolle von Frauen in
Technik

Empfehlungen fiir
prioritare Ansatze

Gleichstellungsorientierte
Berufsorientierung als
Leitprinzip

Ermoglichung der
Erfahrung technischer
Selbstwirksamkeit bei
jungen Menschen aber
auch Beraterinnen,
Lehrkrafte etc.

Etablierung forderlicher
Rahmenbedingungen fur
Frauen bei technischen
Ausbildungs- und
Berufsentscheidung

liﬁrsekﬁonale Themen als Querschnittsmaterie

Quelle: eigene Darstellung

Empfehlung 2: Frihestmdgliche Férderung und Sichtbarmachung techni-
scher Kompetenzen

Wiewohl eine frihansetzende MINT-Férderung, moglichst beginnend schon im Kinder-
gartenalter, bereits eine langjahrige Forderung ist, scheint sie dennoch weitestgehend
nicht umgesetzt — von einzelnen punktuellen Initiativen abgesehen. Einzelne Initiativen
bewerben unterschiedliche Ansatze, bieten (teils kostenpflichtige) Workshops an, ver-
offentlichen Ideen und Materialien fir experimentelles Herangehen an MINT-Kompe-
tenzen und Coding fir Kindergarten und Volksschulen — Uber einen tatsachlichen Ein-
satz dieser Mittel ist aber wenig in Erfahrung zu bringen bzw. auch nichts hinsichtlich
madglicher (geschlechtsbezogener) Wirkungsweisen.
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Fir Volksschulen finden sich einige konkrete Beispiele, wie etwa das in der Steiermark
erprobte Good-Practice-Beispiel ,Kinder-HTL" (siehe Kapitel 5.3.2), das Kinder im Alter
von 6 bis 10 Jahren an das Thema Technik heranfiihren soll. Eine (gut messbare)
Zielsetzung des Projektes ist die Erhdhung des Madchenanteils in den HTLs. Derartige
Projekte stellen eher die Ausnahme dar, geben aber gute Ideen, wie Kindern schon
friihzeitig spielerisch die Freude an MINT-Themen vermittelt werden kann, und zeigen
grundsatzlich, dass es mdglich ist, hier aktiv zu werden.

Erst ab der Sekundarstufe | sind mehr Angebote zu finden, wie etwa das Beispiel
~,Power Girls“ aus Oberosterreich, welches sich an Schiilerinnen der 6. Schulstufe rich-
tet (siehe Kapitel 5.3.1). In Zusammenarbeit mit Betrieben und Bildungseinrichtungen
werden Schilerinnen in naturwissenschaftlichen, technischen und handwerklichen
Kompetenzen geférdert. Aber auch hier ist die Reichweite Uberschaubar: bis zu 12
Schulen kénnen bis zu 10 Schiilerinnen fiir die Teilnahme an ,Power Girls“ anmelden.

In den gefihrten Interviews wurde diesbezlglich kritisiert, dass fir eine technische
Ausbildung relevante Unterrichtsstunden wie Geometrie gestrichen (bzw. in Mathema-
tik integriert) wurden und auch die Fusion von technischem und textilem Werken — als
Chance ,alle” zu erreichen — nicht Uberall umgesetzt ist und dieser Unterrichtsgegen-
stand immer unbedeutender wird. Als Hoffnungsschimmer werden die in Oberdster-
reich neu eingefuhrten technischen Mittelschulen genannt — hier sind aber (noch) keine
Analysen bezlglich Unterrichtsgegenstanden, Frauenanteil oder spéaterer Ausbil-
dungseinmundungen zuganglich.

Da in Osterreich eine Differenzierung von verschiedenen schulischen Fachrichtungen
de facto bereits nach der Volksschule erfolgt, bieten Kindergarten und Volksschule die
beste Moglichkeit, alle Kinder gleichzeitig und noch vor der ersten Weichenstellung zu
erreichen. Hier waren gemeinsame Uberlegungen sinnvoll, wie ein Grundstock an
technischen Kompetenzen bzw. an daflr als notwendig erachteten anderen Kompe-
tenzen vermittelt werden kénnen und diese fir Kinder und deren Eltern sichtbar und
erlebbar gemacht werden. Bestehende freiwillige bzw. teilweise kostenpflichtige ,Ex-
perimentierangebote” erreichen derzeit nur eine bestimmte Gruppe von Schilerinnen
— die Erfahrungen allen zukommen zu lassen, ware ein spannender Ansatz.

Im Zuge der weiteren Schulkarrieren ist einerseits zu Gberlegen, wie attraktiv techni-
schere Fachrichtungen (etwa die Technische Neue Mittelschule oder die Realzweige
in der AHS-Unterstufe) flr beide Geschlechter sind, und wie auch umgekehrt in weib-
lich konnotierten Zweigen technische Kompetenzen verankert werden kénnen.

Die Schaffung eines schultypenspezifischen, geschlechtssensiblen Angebots in den
Regionen fur alle Schilerinnen der Sekundarstufe || mit dem Ziel, Schilerlnnen unter-
schiedlicher Richtungen experimentell und freudvoll technische Erfahrungen naher zu
bringen, ware ein spannender Ansatz, um weiterfihrende Bildungs- und Ausbildungs-
entscheidungen in entsprechende Fachrichtungen zu ermdglichen. Dabei ist es essen-
tiell, dass die Gestaltung der Angebote sowie deren Vermittlung geschlechtssensibel
erfolgen — mit Beispielen, die Madchen wie Burschen gleichermallen ansprechen, ei-
ner ausgewogenen Einbindung der Schilerinnen und Schiler sowie einer ausgewo-
genen Sichtbarmachung von Kompetenzzuwachsen. Anregungen kénnen hier aus
madchen- sowie gendersensiblen Angeboten gewonnen werden, die ,in den
Mainstream inkludiert® und nicht nur als ,Extraangebot” vermittelt werden sollten. Auch
die Einbeziehung der Eltern — im Sinne einer Elternbildung — ware wichtig.
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Abbildung 23: Empfehlung 2 im Uberblick: Friihestmégliche Forderung techni-
scher Kompetenzen
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Empfehlung 3: Gleichstellungsorientierte Berufsorientierung als Leitprinzip

Mit einer moglichst friihen Férderung und dem Sichtbarmachen von technischen Kom-
petenzen junger Menschen (Empfehlung 2) kann dem Einfluss von Gender auf Ausbil-
dungs- und Berufswahlentscheidungen zwar schon etwas Wind aus den Segeln ge-
nommen werden, eine nachhaltige Steigerung des Interesses von jungen Frauen an
Technik kann jedoch nur dann erreicht werden, wenn Gleichstellungsorientierung in
der Berufsorientierung zum durchgéngigen Prinzip wird. Gleichstellungsorientierte Be-
rufsorientierung sollte demnach als gemeinsames Projekt aller beteiligten Akteurlnnen
mit langfristiger Ausrichtung verstanden werden.

Hierzu gilt es, erstens eine Minimierung der Verzerrung von Ausbildungs- und Berufs-
aspirationen durch die empfundene Zugehdrigkeit zu einem bestimmten Geschlecht
anzustreben. Dieses Ziel kann im Kontext des Forschungsinteresses unter anderem
durch das, eingangs erwahnte, friihestmdgliche Férdern und Sichtbarmachen techni-
scher Kompetenzen (Empfehlung 2), das Ermdglichen von Selbstwirksamkeit im hand-
werklichen/technischen Bereich (Empfehlung 4) sowie die ,Normalisierung® von
Frauen in technischen Berufen (Empfehlung 5) erreicht werden. Zweitens sollten Ver-
zerrungen im Berufsorientierungsprozess vermieden werden, die im Zuge der Zuord-
nung junger Menschen zu einem Geschlecht durch die beteiligten Akteurlnnen entste-
hen konnen.

Bei der Minimierung derartiger Verzerrungen in Berufsorientierungssettings spielt die
Genderkompetenz der beteiligten Akteurinnen eine wichtige Rolle. Doch wo kann
diese Kompetenz erworben werden? Einerseits sollte das Thema Genderkompetenz
einen (grélReren) Fixpunkt im Aus- und Weiterbildungsprogramm von Berufsorientie-
rungslehrkraften und Beratungspersonal von AMS und anderen Organisationen dar-
stellen. Inhalte wie die Reflexion der eigenen, unbewussten geschlechtsbezogenen
Verzerrungen in der Beurteilung von Menschen und deren Kompetenzen oder
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Strategien flr den adaquaten Umgangs mit der Inszenierung von Geschlechtszugeho-
rigkeit bei jungen Menschen sollten diesbeziiglich vermehrt auf dem Lehrplan stehen.

Eine weitere Moglichkeit hierzu stellt das gegenseitige Voneinander-Lernen im Netz-
werk dar. In (Ober-)Osterreich gibt es unterschiedliche arbeitsmarktpolitische Projekte,
deren Fokus teilweise bereits seit Jahrzehnten auf dem Thema ,Frauen in technischen
Berufen“ liegt. Die Mdglichkeit des Zugriffes auf die Erfahrungen im Umgang mit jungen
Frauen in diesem Kontext kann einen gro3en Mehrwert fir engagierte Akteurlnnen aus
Unternehmen, Schulen, AMS-Geschaftsstellen, arbeitsmarktpolitischen Projekten und
Initiativen zur Motivation von jungen Frauen fiir das technische Feld darstellen. Gen-
derkompetenz kann so direkt von Praktikerln zu Praktikerln weitergegeben werden.

Des Weiteren gilt es auch, insofern Genderkompetenz bei jungen Menschen zu entwi-
ckeln, als dass diese lernen sollten, den Einfluss der Kategorie Geschlecht auf ihr
Selbstbild zu reflektieren. Hierbei spielt vor allem das Eintauchen in geschlechtsunty-
pische Berufswelten, mit Vorbereitung und Nachbetreuung eine wichtige Rolle. Es sind
bereits einige solcher Ansatze in vielen Bundeslandern erprobt. Dazu zahlen etwa
,Girls Go Technik® des Landes Karnten (Kapitel 6.3.1) oder das Projekt ,Madchen-
Lehre-Technik!“ ebenfalls aus Karnten (Kapitel 7.3.2); bundeslanderibergreifend ist
die , Technik-Rallye fir Madchen® — die im Zuge der Erhebung auferst positiv bewertet
wurde — im Einsatz, welche in Oberosterreich vom AMS Oberdésterreich getragen wird
(siehe auch Kapitel 6.3.3). Die Vor- und Nachbereitung der Erlebnisse kann mit den
Teilnehmerinnen dann im Zuge des Berufsorientierungsunterrichtes oder gemeinsam
mit Beratungspersonal (des AMS oder anderer Organisationen) stattfinden. Hierbei
kann das AMS unterstltzend tatig werden, indem den Akteurlnnen Konzepte und Ma-
terialien fUr diese Vor- und Nachbereitung (eventuell mit regionaler Schwerpunktset-
zung) zu Verfligung gestellt werden.

Derartige Erfahrungen sollten jedoch nicht nur punktuelle Ereignisse sein, sondern se-
riell in der (schulischen und aufRerschulischen) Berufsorientierung verankert werden.
Denkbar ware etwa eine jahrliche (landes-, im besten Fall aber bundesweite) ,Woche
der Berufsorientierung®, in der Schulerlnnen aller Schulstufen altersadaquat Schnup-
perangebote, Praktika oder sonstige Angebote nutzen kdnnen, bei denen durch die
Erprobung mdglichst unterschiedlicher Berufe auch hinsichtlich des Geschlechtes un-
typische Berufe ausprobiert werden sollten.

Geschlechtergerechte Berufsorientierung bedeutet auch, den jungen Frauen die aktu-
ell mit einem nicht allzu guten Image versehenen technischen Berufe (betrifft Schilern
wie Schulerinnen) durch die richtigen Argumente schmackhaft zu machen — hierzu lie-
gen auch in der Literatur schon einige Vorschlage vor. Empfohlen wird etwa das Set-
zen auf die intrinsische Motivation (Spal}, Selbstentfaltung, Gestaltungsmdglichkeiten
bei gesellschaftlichen Problemen wie z.B. Mobilitat, Energiewende, Datensicherheit) —
ein Ansatz, der auch von im Zuge der vorliegenden Studie befragten Unternehmen
bereits erfolgreich umgesetzt wird und der Literatur zufolge insbesondere Frauen an-
spricht.

Es gilt jedoch nicht nur, junge Frauen von einer Karriere im technischen Feld zu Uber-
zeugen; auch die Eltern missen mit an Bord sein. In der Erhebung zeigte sich, dass
diese oft Vorurteile Uber Berufe haben — beispielsweise, dass das Heben schwerer
Objekte nicht mit der Kérperkraft der Tochter kompatibel sei. In einem Interview formu-
lierte ein/e Unternehmensvertreterin die Situation Gberspitzt so, dass sich viele Eltern
keinen technischen Beruf fir ihre ,kleine Prinzessin“ vorstellen kénnen. Tage der offe-
nen Tur, bei denen auch die Eltern dazu eingeladen sind, sich die Realitat in den Be-
trieben anzusehen, koénnen helfen solche, haufig veralteten Vorstellungen zu
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beseitigen. Damit einhergehend sind an die Eltern gerichtete Offentlichkeitsarbeit und
Informationsveranstaltungen denkbar.

Abbildung 24: Empfehlung 3 im Uberblick: Gleichstellungsorientierte Berufs-
orientierung als Schutzschild gegen den Einfluss von Gender
auf die Berufs- und Ausbildungswahl
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Quelle: eigene Darstellung

Die Qualitdt der Umsetzung von geschlechtergerechter Berufsorientierung bezie-
hungsweise ob und inwiefern Berufsorientierung geschlechtssensibel gestaltet ist,
hangt stark vom Engagement der involvierten regionalen und Uberregionalen Akteu-
rinnen ab. Der Erfolg bei der Erreichung des Ziels, einen hdheren Frauenanteil in tech-
nischen Ausbildungen und Berufen zu erwirken, hangt also auch stark damit zusam-
men, welche Rahmenbedingungen diese Akteurlnnen vorfinden.

Auf Basis des erhobenen Datenmaterials kann festgestellt werden, dass unter ande-
rem die Mdglichkeit einer nicht nur punktuellen Intervention, sondern die langerfristige
Begleitung von Schilerlnnen (und deren Eltern), das entsprechende Know-how der in
der Berufsorientierung Tatigen, eine Unterstitzung durch spezifische Initiativen sowie
die Kooperation zwischen Betrieben aus der Region, dem AMS, den Schulen und wei-
teren relevanten Akteurlnnen wichtig Rahmenbedingungen fiir erfolgreiche Berufsori-
entierung darstellen. Die Kooperation zwischen diesen Akteurlnnen sollte nicht nur
vom personlichen Netzwerk einzelner Beteiligter abhangig sein, sondern einen institu-
tionellen Rahmen bekommen (siehe Empfehlung 1). Dies kann eine wichtige Verbes-
serung der gleichstellungsorientieren Berufsorientierung in der Region darstellen.
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Empfehlung 4: Ermdglichung der Erfahrung technischer Selbstwirksamkeit
bei jungen Menschen aber auch bei Beraterlnnen, Lehrkraften etc.

Die Erfahrung technischer Selbstwirksamkeit wird als einer der Schllisselfaktoren be-
schrieben, wie technisches Interesse geweckt und sichtbar gemacht werden kann, ins-
besondere die Rolle der Praxiserfahrung fir junge Menschen wird hervorgestrichen.

Vertreterlnnen von Betrieben berichteten, dass sie mit interessierten Schulen koope-
rieren; ebenso ware denkbar, dass HTLs tageweise ihre Werkstatten 6ffnen oder spe-
zialisierte technische Ausbildungseinrichtungen, etwa im Rahmen der UBA, Werkstat-
tenbesuche ermaoglichen.

Der derzeitige auf dem Engagement Einzelner beruhende ,Fleckerlteppich® sollte bes-
ser abgestimmt und akkordiert werden, beispielsweise in Kombination mit einer Kur-
zerhebung pro Schuljahr, um zu sondieren, wer in der Region was anbieten kdnnte,
welche Schulen Interesse haben etc. Dies kdnnte, sollte es ein akkordiertes Netzwerk
geben (Empfehlung 1), von diesem Netzwerk durchgeflihrt werden oder von einem der
zentralen Akteure (AMS, Land, Gemeine, Sozialpartner, schulische Vertreterlnnen)
ubernommen werden.

Zudem kann auf diesem Wege erhoben werden, welche Betriebe bzw. HTLs oder an-
dere technische Schulen geschlechteroffene Zugange forcieren und aktiv an einer He-
bung des Frauenanteils interessiert sind.

Auch die AMS-Beraterlnnen kénnten so einen Uberblick gewinnen, an welche Firmen
sie an Schnuppertagen interessierte Jugendliche verweisen kdnnen und welche hier
einen besonderen Fokus auf junge Frauen als Zielgruppe legen.

Die Erstellung von Datenbanken zu mdglichen Schnupperpraktika und ahnlichen po-
tenziellen Praxiserfahrungen fir Schulen und das AMS kénnte hier einen Uberblick
bieten.

Zudem koénnte so auch eine Ubersicht (iber die unterschiedlichen Ansatze gewonnen
werden und interessierten Unternehmen oder weiterfihrenden Schulen kénnten Bera-
tungen angeboten werden, wie sie hier geschlechteroffen agieren kénnen.

Letztendlich kann durch eine derartige Erhebung von Mdglichkeiten und Angeboten
auch zur ldentifikation von regionalen oder fachlichen Liicken beigetragen werden, die
durch das AMS und/oder spezialisierte Einrichtungen gefullt werden kénnen.

Denkbar ware etwa durch erweiterte Technik-Rallyes (siehe Kapitel 6.3.3) oder in An-
lehnung an die BIZ-Techniktage des Landes Karnten (Kapitel 6.3.1) das Angebot zu
erweitern.

Mit den Schulen gemeinsam kann ein Paket ausgearbeitet werden, um die Praxiser-
lebnisse vor- und nachzubereiten, was von grof3er Bedeutung flr die Entfaltung ihrer
Wirksamkeit ist, wie Evaluierungen zeigen.

Eine Anregung ist auch, dass Beraterlnnen sowie BO-Lehrkrafte selbst an derartigen
Angeboten teilnehmen bzw. die Betriebe und Werkstatten sich flir BO-Lehrkrafte und
Beraterlnnen 6ffnen. Dies kdnnte auch dazu beitragen, dass diese die technischen
Berufsfelder kennenlernen und moglichst vorurteilsfrei vermitteln kdnnen.
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Abbildung 25: Empfehlung 4 im Uberblick: Erméglichung der Erfahrung tech-
nischer Selbstwirksamkeit
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Empfehlung 5: ,Normalisierung® der Rolle von Frauen in Technik

Ein wesentlicher Ansatz zu einer Erhdhung des Frauenanteils in technischen Ausbil-
dungen und Berufen wird darin gesehen, deren ,Mannerkonnotation“ aufzubrechen
und die Prasenz in und Mitgestaltung von Technik durch beide Geschlechter zur Norm
zu machen (auch wenn dies aufgrund der realen Zahlen nicht ganz einfach zu sein
scheint). ,Frauen in die Technik‘-Programme werden auf der einen Seite zwar nach
wie vor als notwendig gesehen, um hier Bewusstsein und Interesse zu schaffen, gleich-
zeitig fuhren sie jedoch auch vor Augen, dass Frauen nur durch eine ,Sonderbehand-
lung® in diesen Feldern Ful fassen.

Dieses Spannungsfeld ist schwierig zu I6sen — allerdings kann als erster Schritt ange-
regt werden zu Uberlegen, ob vor der nachsten Produktion eines ,Frauenfolders” oder
der Erstellung eines ,Frauen in die Technik-Films nicht andere Mdglichkeiten sinnvol-
ler waren.

Beispielsweise kann es — auf Basis der Befragungsergebnisse?® sowie rezenter Litera-
tur — zielflUhrender sein, junge Frauen und Manner in den verschiedenen technischen
Berufen in Ausubung ihrer Tatigkeit zu zeigen als ihre eventuelle Sonderstellung zu
verdeutlichen. Insgesamt sollte eine gleichermalien frauen- und manneransprechende
Darstellung handwerklicher/technischer Berufe und Ausbildungen das Ziel sein, an-
stelle einer ,allgemeinen” Darstellung, die (traditionell) vor allem Manner anspricht, und
daher ,Extraerklarungen® flr Frauen erfordert.

In diesem Zusammenhang zeigen rezente Forschungen auch, dass junge Frauen und
Manner auf positive inhaltliche Argumente fiir MINT-Berufe ahnlich reagieren, sodass
die inhaltliche Konzeption einer Pro-MINT-Kampagne geschlechtertbergreifend erfol-
gen kann. Neben einer ausgewogenen Darstellung tragen auch — wie Untersuchungen

26 Ewas war es das Feedback der jungen Technikerinnen, dass ihnen berufsalltagliche Videos mit jungen
Frauen und Mannern mehr zusagen, als Videos, die Frauen mit verschiedenen Versprechungen Hand-
werk und Technik schmackhaft machen wollen (z.B. Verdienst, welche Vorbilder es gibt etc.) — dies
wurde als ,unrealistisch® eingestuft.
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zeigen — geschlechtssensible Bezeichnungen dazu bei, dass Frauen derartige Berufe
eher in Betracht ziehen.

Hier kdnnte in einem ersten Schritt gemeinsam mit den regionalen Akteurlnnen und
unter Einbindung von Schulen und Unternehmen die wichtigsten Ausbildungs- und Be-
rufsbezeichnungen, -inhalte und -bilder in der Region durchforstetet werden und diese
dann fur Frauen und Manner ansprechend aufbereitet werden. Auch entsprechende
Social-Media-Aktivitdten waren hier einzubeziehen bzw. erst zu entwickeln. So kom-
men Videos von/mit Jugendlichen direkt in Betrieben oder in Schulen gut an. Ahnlich
verhalt es sich bei Social-Media-Aktivitaten, in welchen junge Menschen eingebunden
sind, da diese dort werben, wo Jugendliche unterwegs sind.

Ein weiterer Hebel ist auch der flachendeckende Einsatz von ,Alltags-Role-Models*.
So kann gezeigt werden, wo Frauen (z.B. weibliche Lehrlinge, HTL-Schdlerinnen etc.)
uberall tatig oder beschéaftigt sind. Dies spricht junge Frauen vergleichsweise mehr an
als beispielsweise die (unerreichbar scheinende) Wissenschaftlerin.

Das Projekt ,Open MINT* beispielsweise, welches in der Steiermark durchgefihrt wird
(siehe Kapitel 7.3.4) richtet sich an Schilerinnen ab der 7. Schulstufe und baut unter
anderem darauf auf, dass Schilerinnen in Kontakt mit Frauen kommen, die in einem
technischen Beruf arbeiten. Einen ahnlichen Ansatz verfolgt das Projekt ,HTL4 Girls"
aus Niederdsterreich: Schilerinnen aus der HTL durchlaufen eine Ausbildung zum
,=Rollenmodell“ und besuchen Schulerinnen Sekundarstufe | bzw. fihren diese durch
den Tag der offenen Tir an ihrer Schule (Kapitel 5.3.2).

Da auch die befragten Unternehmen diese Strategie verfolgen, kénnten ahnliche ak-
kordierte Ansatze wie in den Beispielprojekten in den oberdésterreichischen Regionen
zielfihrend sein. Das Sichtbarmachen weiblicher Alltags-Role-Models in technischen
Berufen kann so zur ,Normalisierung“ von Frauen in technischen Berufen beitragen.

Auch wenn die Technik-Rallye und ahnliche Veranstaltungen als letzter ,Stubser” fiir
junge Frauen interessant sein kdnnen, ware es letztendlich das Ziel, nicht die ,Extra-
ecke fur Frauen in Handwerk und Technik® zu haben, wahrend Burschen in der ,nor-
malen Handwerk-und-Technik-Ecke“ stehen, sondern die Angebote flr beide Gruppen
interessant zu gestalten. Auch bezogen auf Beratungen kann dieser Ansatzpunkt Hin-
weise geben, dass nicht nur mit ,Extra-Broschiren® gearbeitet wird, sondern die Band-
breite unterschiedlicher Berufe an junge Frauen wie Manner herangetragen werden,
insofern sie entsprechend aufbereitet sind.
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Abbildung 26: Empfehlung 5 im Uberblick: ,Normalisierung“ der Rolle von
Frauen in Technik
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Quelle: eigene Darstellung

Empfehlung 6: Etablierung forderlicher Rahmenbedingungen fur Frauen bei
technischen Ausbildungs- und Berufswahlentscheidung

Studien und Evaluierungen zeigen, dass die Unterstiitzung von Frauen in Bereichen,
in welchen sie stark unterreprasentiert sind, und vor allem eine Beratung und Beglei-
tung von Unternehmen, Schulen und Ausbildungstréagern im technischen Feld sinn-
volle Initiativen darstellen. M&nnerdominierte Arbeitskulturen in der Industrie sowie in
entsprechenden Ausbildungen kénnen zu einem Arbeitsklima fiihren, welches von
Frauen ein standiges ,Sich Beweisen Mussen“ erfordert, Menschen mit Betreuungs-
pflichten wenig berlcksichtigt, einen ,raueren“ Umgangston als gegeben hinnimmt und
etwaigen sexuellen Belastigungen selten offensiv entgegentritt. Anschauliche Bei-
spiele aus der Erhebung zeigen, wie dem von Unternehmensseite durch entspre-
chende Malnahmen entgegengewirkt werden kann: Unter anderem berichteten die
interviewten Unternehmensvertreterinnen von spezifischen Workshops, einem strikten
Umgang mit sexueller Belastigung und klaren Regeln zur internen Kommunikation.

Auch aus bestehenden Good-Practice-Beispielen kdnnen beziglich dieses Themas
unterschiedliche Ideen generiert werden: etwa aus dem Projekt ,| kann’s!” (Vorarlberg,
Kapitel 7.3.3), welches sich auch an mannliche Lehrlinge richtet, um mit diesen ge-
schlechtsbezogene Stereotype zu reflektieren, oder aus dem Projekt ,Open MINT* aus
der Steiermark, welches einen ,Inspirationsguide® fliir Unternehmen erarbeitet hat, um
die Geschlechtersensibilitat der Unternehmen zu erhéhen, bzw. einen entsprechenden
Business-Check, um diese zu prufen (Kapitel 7.3.4).

Zudem werden Ansatze zur Vernetzung von (jungen) Frauen innerhalb von Betrieben
bzw. auch betriebs- und ausbildungsibergreifend tUber das gesamte technische Feld
hinweg empfohlen.

Ein anderer Zugang zur Foérderung von jungen Frauen, die sich fir technische Ausbil-
dungs- und Berufsfelder entschieden haben, wird im Rahmen positiv evaluierter AMS-
Programme umgesetzt. Beispielsweise sind hier die frauenspezifischen Module im
Rahmen des FIT-Programms (AMS-Programm ,Frauen in Handwerk und Technik®) zu
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nennen, welche auf die entsprechenden Ausbildungen vorbereiten oder monoeduka-
tive Ausbildungsbestandteile im Rahmen technischer Ausbildungen anbieten. Aul3er-
dem kdnnen hier die Angebote der VFQ ,,Gesellschaft fir Frauen und Qualifikation® als
beispielgebend genannt werden, welche junge Frauen in technischen Lehrberufen
ausbildet und durch das Arbeiten an einer guten Startbasis dabei unterstitzt, auf eine
betriebliche Lehrstelle Gbernommen zu werden. Solche, speziell auf Frauen ausge-
legte Ansatze zur Vorbereitung flr den Eintritt in das technische Feld kénnen dazu
beitragen, dass diese mit mehr Selbstbewusstsein untypische Berufsfelder fir sich ent-
decken. Im Fall der VFQ-Programme wird so vor dem Ubertritt auf einen betrieblichen
Lehrplatz eine gute Basis daflr geschaffen, dass die jungen Frauen ,gestarkt in eine
mannerdominierte Domane eintreten.

Neben der weiteren Bereitstellung spezifischer Angebote ware auch der Know-how-
Transfer von frauenspezifischen Einrichtungen zu ,gemischten® Einrichtungen, techni-
schen Schulen und Betrieben sinnvoll, um erfolgsversprechende Zugénge auch fur
diese zuganglich zu machen.

Wenn Betriebe, schulische und andere technische Ausbildungseinrichtungen mit frau-
enspezifischen Erfahrungstragerinnen Hand in Hand arbeiten, kénnen Ausbildungen
besser auf junge Frauen abgestimmt werden und Betriebe ihre Betriebskultur ebenfalls
entsprechend adaptieren. Die Erarbeitung gemeinsamer Leitlinien dazu sowie etwa
der Aufbau eines entsprechenden Beratungsangebotes und wechselseitigen Aus-
tauschs kann vor allem von gemeinsamen regionalen oder landesweiten Netzwerken
getragen werden.

Abbildung 27: Empfehlung 6 im Uberblick: Forderliche Rahmenbedingungen
fur Frauen im technischen Feld

Quelle: eigene Darstellung
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Querschnittsempfehlung 7: Intersektionale Themen als Zukunftsprojekt

Deutlich wird anhand der vorliegenden Studienergebnisse jedenfalls, dass es bei der
Frage nach einer Erhéhung des Frauenanteils in technischen Ausbildungen und Beru-
fen nicht ausschlief3lich darum gehen kann, bei den Madchen/jungen Frauen direkt
anzusetzen (wie dies haufig der Fall ist), sondern dass das ganze Umfeld in seiner
gesamten Komplexitat zu adressieren ist.

Zudem sind junge Frauen nicht Gber einen Kamm zu scheren: Auch andere Differen-
zierungskategorien, wie etwa soziale Herkunft oder Migrationshintergrund, spielen
eine Rolle in der Thematik und sind deshalb zu berucksichtigen. ,Die jungen Frauen®
sind eine heterogene Gruppe. Entsprechend dieser Tatsache muss auch auf die He-
terogenitat von Rollenvorbildern geachtet werden. Basierend auf den Ergebnissen der
Studie, ware vor allem das ,Vor den Vorhang Holen® von Rollenvorbildern mit Migrati-
onshintergrund zu empfehlen.

Die vorliegende Studie zeigt, dass junge Frauen in unterschiedlichen Lebenssituatio-
nen auch ganz unterschiedliche Anforderungen an Ausbildungssettings im techni-
schen Bereich mitbringen. Hierbei wurde im Zuge der Erhebung zwar nie explizit das
Thema der sozialen Herkunft besprochen, implizit schwingt dieses Thema jedoch mit,
wenn technische Ausbildungen flr die einen einen Ausweg aus der Prekaritat bieten
und flr die anderen eine zusatzliche Karriereoption darstellen. Diesen unterschiedli-
chen Motivationen genauer auf den Grund zu gehen, kann die Aufgabe zukinftiger
Forschungsarbeiten sein.

Abbildung 28: Empfehlung 7 im Uberblick: Erweiterung des Fokus als Zu-

kunftsprojekt
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Quelle: eigene Darstellung
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13 Anhang

13.1

Offene Antworten der Beraterlnnen

In der quantitativen Erhebung (Kapitel 9) konnten die befragten Beraterlnnen mehrere
offenen Fragen in eigenen Worten beantworten. Im Kapitel 9 sind nur ausgewahlte
Zitate angefihrt. Aus Griinden der Vollstandigkeit sind hier alle Originalantworten an-
gefligt und nur von Rechtschreibfehlern bereinigt (sowie anonymisiert).

13.1.1 Einflussmdglichkeiten aus Sicht der Beraterinnen

Wie schatzen Sie lhre Mdglichkeiten als Berater_in ein, (junge) Frauen flr technische
Berufe zu interessieren? Falls Einfluss ,sehr stark® oder ,stark“: Warum sehen Sie ei-
nen (sehr) starken Einfluss in Ihrem Mdéglichkeitsraum als Berater_in?

o

Arbeitszeiten; Verdienstméglichkeiten; Uberzeugung, dass es gerade fiir Frauen nicht im-
mer die traditionellen Berufe wie Biiro, Einzelhandel, etc. sein muss.

Aufklérung; Informationen, die zuvor nicht bekannt waren; Verdienstméglichkeiten; positive
Bestédrkung

Beratung kann motivierend sein, wenn sie mit Wertschétzung und professionell gefiihrt wird.
Da die Jugendlichen noch am Beginn ihrer Berufslaufbahn stehen, sind sie offener Neuem
gegentiber und probieren gerne etwas "Untypisches" aus. Die Jugendlichen verlassen sich
auf unsere Kompetenzen und unser Wissen. Dies ist eine tolle Sache aber durchaus auch
eine grol3e Verantwortung. Es ist schén, wenn man den M&dchen Méglichkeiten aufzeigen
kann, die sie selbst noch nicht bedacht haben.

durch Angebot und Vielfalt der Berufsbereiche (bautechnische Assistenzberufe, nicht nur
extreme koérperliche Tétigkeiten ...) und Aufzeigen der Gehaltsunterschiede

Eréffnung eines neuen Arbeitsbereiches

Ich denke, es liegt an mir als Berater, wohin ich das Gesprédch lenke. Meine Aufgabe sehe ich
darin, junge Frauen/Méanner nach ihren Kompetenzen, Vorstellungen, Interessenslagen
und Féhigkeiten zu orientieren und nicht nach gesellschaftspolitisch gewiinschten Vor-
stellungen. Wenn die entsprechenden Interessen, Kompetenzen und Féhigkeiten vorhanden
sind, ist ein technischer Beruf absolut ein Thema und wird auch von mir zum Thema ge-
macht.

Ich kann ihnen ganz neue Méglichkeiten aufzeigen. Berufsbilder, die sie vorher nie in Be-
tracht gezogen hétten.

weil viele Mé&dchen im Vorfeld nicht selber auf die Idee kommen, dass méglicherweise auch
etwas Technisches zu ihnen passen und interessant sein wiirde

im persénlichen Beziehungsaufbau und der Erméglichung von Praktika

In unserer Einrichtung werden nur technische bzw. handwerkliche Ausbildungen angeboten -
diese Angebot richtet sich NUR an junge Frauen.

Kompetenzen evaluieren; Méglichkeiten aufzeigen...

Offenheit signalisieren; Veranschaulichen; unsere Tischlerinnen als Vorbilder

Vertrauen in die Kompetenz und die Erfahrung der Beraterin - Hinweis auf die besseren
Berufsaussichten und Verdienstméglichkeiten, Ausprobieren der Berufe

Viele junge Frauen haben sich mit dem Thema "technische Berufe fiir Frauen" noch gar
nicht auseinandergesetzt. Oftmals héren sie das erste Mal davon, dass das méglich ist bzw.
sind (berrascht, wie viele unterschiedliche Berufe es hier gibt. Je nach Féahigkeiten ist dann
auch sofort Interesse dafiir da, oder eben nicht.

Viele junge Frauen werden durch ihre Umgebung beeinflusst und in eine vorgegebene
Frauen-Berufsrolle hineingedriickt, unbewusst stehen technische Berufe im Vorhinein nicht
zur Debatte, da es die jungen Frauen auch nicht interessiert. Wenn aber Interesse da ist,
kann man es ihnen sehr wohl gut présentieren, da die Karriere-Chancen und die Bezah-
lung in der Technik absolut von Vorteil ist. Technik ist in OO der beste Wirtschaftsfaktor
und deshalb braucht es auch die Frauen in der Technik.

Viele kennen nur klassische Berufe.

163



weil der Zielgruppe der Médchen oft gar nicht bewusst ist, welche Berufe/Méglichkeiten
und Stérken sie haben, durch praktische Erfahrungstage in der Tischlerei und in der Metall-
werkstatt werden oftmals Talente entdeckt, die die Mddchen vorher nicht kannten; auch das
Rollenbild (das Eigene und der Mutter) zu reflektieren, regt zum Nachdenken an.

weil durch die Beratung eine Bewusstseinsbildung fiir die Méglichkeit einer technischen
Ausbildung geschaffen wird; viele M&dchen/Frauen denken bis zur Beratung oft nicht mal da-
ran, eine technische Ausbildung in Erwégung zu ziehen.

weil ich das Wissen um die besseren Aussichten habe; weil ich A'\'ngste ausrdumen kann
weil ich helfen kann, den richtigen Beruf zu kennen, und ich wahrscheinlich auch mehr Be-
rufe kenne

weil ich in der Beratung eine kompetente, professionelle Vertrauensstellung einnehmen
kann

weil junge Frauen oftmals glauben, sie miissen einen typischen Médchenberuf lernen, obwohl
sie eigentlich lieber einen Méannerberuf erlernen wollen; in der Beratung kann man solche
Frauen jedoch stédrken, das zu tun, was sie wirklich wollen und nicht das, was vielleicht
andere glauben, es sei das Beste.

Warum sehen sie einen geringen bzw. keinen Einfluss in lhrem Mdglichkeitsraum als
Berater_in?

o

zu wenig praktische Méglichkeiten wie Ubungswerkstétten, wo die Teilnehmerinnen techni-
sche und/oder handwerkliche Arbeit (in geschiitztem Rahmen) praktizieren kbnnen und die
realen Ergebnisse sehen und erleben kbnnen; es wird sehr viel (iber Technik gesprochen und
tber (digitale) Medien informiert - man muss es aber in Echt ausprobieren, um zu erfah-
ren, ob man fiir technische Berufe Interesse hat und geeignet ist; weiters bekommen
junge Frauen oft von zuhause und auch noch immer von der Gesellschaft wenig Affinitét
zur Technik mit; aulerdem gibt es leider noch immer viele Firmen, die bei Frauen eine ab-
lehnende Haltung einnehmen (...da miissten wir ein extra Klo einbauen...die wird dann
gleich wieder schwanger...die ist kbrperlich nicht fiir den anstrengenden Beruf geeig-
net...usw); schlie3lich frage ich mich, ob es liberhaupt sinnvoll oder notwendig ist, Frauen
in die Technik zu "drdngen” - aber nattirlich sollen sie bei Eigeninteresse flir technische Be-
rufe optimale Voraussetzungen vorfinden (oder wenigstens so gute wie Ménner).
Sozialisation der Frauen; familidres Umfeld; Frauenbild in den (a-)soziale Medien; wur-
den bis dato nicht im Lebensalltag an Technik herangefiihrt; all das kann nicht in wenigen
Wochen oder Monaten ausgeblendet "liberschrieben"” werden.

Aufgrund der begrenzten Beratungszeit ist der Einfluss eher als gering einzustufen. Infor-
mationen kénnen gegeben, Fiir und Wider abgewogen und Vorteile einer Laufbahn im techni-
schen Bereich erarbeitet werden. Die anderen Einfliisse (Peergroup, Familiensystem, so-
ziales Umfeld) kénnen - oft mit nur wenigen Worten oder Taten - all die erarbeiteten
"Fortschritte” wieder viele Schritte zuriicksetzen.

Bei vielen Teilnehmerinnen spielen Rollen ihres Geschlechts eine libergeordnete Rolle, aus
denen sie schwer ausbrechen kénnen/wollen.

Frauen schétzen ihre Féhigkeiten in diese Richtung gering ein und bringen nur selten den
Mut auf, etwas auszuprobieren.

Im Migrantenbereich sind traditionelle Md&nnerberufe meist nicht gewollt.
Migrationshintergrund. Frauen diirfen nicht in Mé&nnerberufen arbeiten (von der Familie her).
Bei [Name Beratungseinrichtung] kommen TN_innen iiblicherweise mit recht ausgereiften
Berufsvorstellungen zu uns. Eine Beratung, die in einen komplett anderen Bereich leiten
wiirde, wére kontraproduktiv und untypisch.

meist bereits Vorstellungen vorhanden

In unserem Projekt sind viele mit einem sonderpaddagogischen Forderbedarf - hier ist also
ein technischer Beruf oft zu hoch gegriffen.

weil unsere Klientinnen sehr begrenzt sind in dem, was sie machen kénnen

Wir begleiten Jugendliche wéhrend der gesamten requlédren Lehrausbildung. Sie werden da-
vor von uns ausgewéhlt und dann auf Lehrplétze der freien Wirtschaft in OO vermittelt. Daher
sollte von Beginn an der Lehrberuf feststehen. Manchmal tut er das noch nicht oder der
Wunsch ist noch nicht "beschnuppert” worden. Wenn der Wunschberuf noch nicht 100%ig
feststehen sollte, wird natlirlich unterstiitzt, diesen zu kldren. Eine umfassende Berufsbera-
tung kann von [Name Beratungseinrichtung] aber nicht durchgefiihrt werden. Wenn das Inte-
resse nicht schon latent vorhanden ist, kann es in dieser kurzen Zeit auch kaum mehr
geweckt werden.
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13.1.2 (De-)Motivierende Situationen fur Beraterlnnen

Der Beruf als Berater_in hat sicher bestimmte Momente, die motivierend, oder auch
demotivierend sein kdnnen. Davon liegen einige Aspekte im Einflussbereich des AMS,
andere auferhalb. Was finden Sie motivierend, was demotivierend in lhrer taglichen
Arbeit als Berater_in?

Motivierend

(o]

O O O O O

"erfolgreiche Beratung", dh Berufswunsch wird geklért und Arbeitsaufnahme in einem
"guten” Unternehmen

wenn Jugendliche bereits ein wenig Berufsorientierung haben und auch offen fiir Intensivie-
rung haben; offen fiir Vorschldge, laufend Riickmeldungen geben, um sie beim Erreichen
der Ziele begleiten und unterstiitzen zu kbnnen

Begleitung von Menschen und Vorbereitung, dass diese fiir sich gute Entscheidungen treffen
kénnen; Entwicklungsméglichkeiten (auch (iber einen ldngeren Zeitraum) sehen; erfolg-
reiche Ausbildungsabschliisse/Dienstverhéltnisse; gute Firmenkooperationen

Bei Beratungen hat man den Eindruck, dass die Kunden besser informiert sind und auch
dankbar sind fiir die ausfiihrlichen Beratungen.

Da ich die Jugendlichen im Rahmen eines Teillehrganges (in der Stabilisierungsphase) als
Jugendcoach begleite, passt die gegebene Situation flir mich. Die Teilnehmer sind koopera-
tiv und schétzen das Coaching mit mir.

Da ich meine Ausbildung in diesem Bereich als meinen Traumberuf sehe und ich fiir Men-
schen da sein méchte bin ich sehr, sehr motiviert.

die Dankbarkeit, die sich zeigt, wenn mégliche L6sungswege aufgezeigt werden

die Selbstwertstdrkung der TN nach der Kompetenzanalyse

die Tatsache, dass es ZEIT gibt, um zu beraten; wenn vorhanden, eine gute Infrastruktur
plus geeigneter Raum in der Bildungseinrichtung

Erfolge der Jugendlichen; positive Entwicklung des Selbstwerts; positive Riickmeldun-
gen von Eltern und Firmen die Entwicklung der Jugendlichen betreffend

erfolgreich abgeschlossene Ausbildungen von Teilnehmer_innen; positive Riickmeldun-
gen durch Betriebe; gute Zusammenarbeit bei Schwierigkeiten durch alle Akteure
erfolgreiche Beratungsfélle; pos. Feedback; Sinnstiftung,

Erfolgserlebnisse mit den TN_innen, wenn Ausbildungsziele erreicht werden
Erfolgserlebnisse mit Klientinnen,; Entwicklungen in der Organisationsstruktur
Erfolgserlebnisse; positives Feedback; Durchziehen von geplanten Wegen wie erwartet

Es ist immer motivierend, wenn man spiirt, dass man "gehért” wird und das Gesagte auch
angenommen wird. Wenn die Jugendlichen umsetzen, was man lhnen rét und dies dann
auch zum Erfolg fiihrt.

Was auch immer toll ist: wenn Teilnehmende eine Lehrabschlusspriifung bestehen, eine
Ubernahme in ein Fixes Lehr-, Arbeitsverhéltnis haben oder etwas Wichtiges wie den Fiihrer-
schein schaffen. AulBerdem finde ich es super, ehemalige Teilnehmende zuféllig auf der
StraBe zu treffen, und diese erzdhlen mir dann, was aus ihnen geworden ist und wel-
chen positiven Einfluss ich auf ihr Leben genommen habe und dass sie ohne mich nicht
so weit gekommen wéren. Das freut mich riesig!

Es ist sehr motivierend, wenn man mit den Teilnehmer*innen ihren Weg geht und dann die
Ziele erreicht oder weit iibertroffen wurden.

Freude des Kunden/der Kundin, wenn er/sie mit brauchbaren Bewerbungsunterlagen die
Beratung verldsst; Unterstiitzung bei der Lehrstellensuche: Vorstelltermin/Schnuppertage
bei FA vereinbaren; Hilfestellung bei Berufswahl/Entscheidungen: Vor- und Nachteile aufzei-
gen --> Entscheidung muss Kund_in selbst treffen.

Gefiihl, jemandem wirklich weiterhelfen zu kénnen, jemanden motivieren zu kénnen
Gerade in der Beratung mit Jugendlichen kann man noch recht viel bewirken.

Hilfestellung bei der Berufswahl durch AMS-Tools: Tests, Berufslexikon; alternative Berufe
anbieten (z. B. bei Lehrstellensuche); Unterstiitzung bei Lehrstellensuche im Internet auf der
AMS-Homepage oder WKO-Lehrbetriebsiibersicht; Unterstiitzung bei der Vereinbarung von
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o

Vorstellungsterminen fiir Lehrstellensuchende; Unterstlitzung bei der Erstellung/Optimierung
von Bewerbungsunterlagen, Hilfestellung bei der Auswahl von Weiterbildungskursen speziell
bei Wiedereinsteigerinnen ....

Ich finde die Zusammenarbeit mit den MA_innen des AMS sehr gut und konstruktiv. Er-
brachte Voorschldge werden proaktiv im Sinne - und zum Wohle der Teilnehmerinnen im
Rahmen der Méglichkeiten behandelt.

immer wieder neue Charaktere; wenn man der TN wirklich unterstiitzend helfen kann und
die Hilfe auch angenommen wird; wenn TN selbst motiviert kommen und wirklich etwas er-
reichen wollen; wenn man TN gerade in handwerklich technische Ausbildungen begleiten darf
und man den Fortschritt und den positiven Abschluss erlebt und auch die Freude an der Ar-
beit der TN spiirt

immer wieder neue Menschen kennenzulernen; Erfolgserlebnisse (jemand findet einen
passenden Job, jemand entscheidet sich fiir eine Ausbildung, jemand beginnt eine Ausbil-
dung, jemand entwickelt ein neues Ziel etc.)

interessierte Frauen, die ihr Leben in die Hand nehmen und Eigen-/Selbststéndigkeit erlan-
gen wollen; Méglichkeiten durch AMS, diese Ziele zu verfolgen; Mbglichkeiten der Fort-/Wei-
terbildung; Individualitét der zu Beratenden

Je nach Persénlichkeit gute Zusammenarbeit

Jugendliche, welche zuhdren / wenn man merkt, dass mit Berufsorientierung bereits be-
gonnen wurde / Interesse seitens der Eltern / wenn geniigend Zeit zur Verfiigung steht /
Riickmeldungen der Kund_innen

Jugendlichen bei der Berufsorientierung mit den vielen méglichen Tools, die wir haben (Be-
rufskompass, Berufslexikon, Lehrbetriebsiibersicht, EJobRoom, ...), helfen zu kbnnen und
wenn das auch angenommen und verstanden wird

Kontakt mit Jugendlichen; Gefiihl zu geben, gut beraten zu sein; gute Beziehungen auf-
bauen; abwechslungsreich

Methodenvielfalt; breite Zielgruppe; viele Unterstiitzungsmaéglichkeiten

persénlichen Kontakt; Interaktion; Erlduterungen zum regionalen Arbeitsmarkt
Riickmeldungen der Teilnehmer_innen,

sinnvolle Tétigkeit

Unterstiitzung der Frauen; Stiarkung ihres Selbstwerts; wenn Frauen es schaffen ins Tun
zu kommen, aktiv zu werden, sich fiir ihre Bedlirfnisse einzusetzen

Unterstiitzung in Form von auBerordentlichen Aktivitdten, wie Exkursionen, etc.
vielféltige Unterstlitzungsmdglichkeit auf verschiedensten Kanélen, das Leuchten in den Au-
gen, wenn eine Lésung fiir ein Problem gefunden wird; die erfolgreiche Unterstiitzung bei
der Suche nach einem Job"

Wegbegleiter_in bei der Berufswahl-/orientierung sein zu ddirfen

wenn alle Unterlagen erbracht werden; wenn Eigeninitiative herrscht; wenn man splirt
dass Jugendliche motiviert sind; wenn man sich auf sein Gegeniiber verlassen kann

wenn Bewerberinnen vor einer Informationsveranstaltung Angst verspliren, sich einen tech-
nisch-handwerklichen Beruf anzusehen, und nach dem Infotag mit einem Erfolgserlebnis
bestiickt nach Hause gehen und ihr Interesse geweckt wurde.

wenn die junge Frau eine konkrete Vorstellung hat, was sie machen méchte

wenn ein Berufsziel zu Stande kommt, eine Ausbildung ihren Weg geht, der Klient mit seiner
Arbeit gliicklich ist; wenn man merkt, dass das Engagement und das Know-How Friichte
trdgt und die richtigen Schritte in die Arbeitswelt gesetzt werden; wenn selbst sehr
schwierige Menschen mit Handicap ihren Weg gehen und eine fiir sie passende Arbeitsland-
schaft gefunden wird

wenn ein Jugendlicher einen Job bekommt

wenn es eine gute Kooperation mit den anderen Einrichtungen, wie zB AMS gibt; ge-
meinsame Ziele erarbeiten; Wenn die jungen Menschen motiviert sind, sind auch wir mo-
tivierter; wenn Fortschritte sichtbar werden (auch kleine).

wenn ich einer Kundin/einem Kunden etwas mitgeben konnte (konkrete Schritte fiir die be-
rufliche Planung) oder eine Arbeitsaufnahme, bei einer zugewiesenen Stelle

wenn Jugendliche ihre Ausbildung finden, wo sie angenommen und geférdert werden und
schlussendlich selbsterhaltungsféhig werden; wenn professionelles und kompetentes
Coaching auch die Arbeitgeber (iberzeugt und zum Erfolg beitragen kann; wenn durch enga-
gierte Vermittlungsunterstiitzung und vorheriges Training ein Lehrplatz fiir eine regulére
Lehre gefunden wird

wenn Jugendliche motiviert und interessiert sind, Fragen stellen und 'mitarbeiten’; wenn
am Ende des Beratungsgesprédchs die ndchsten Schritte klarer sind oder vielleicht sogar be-
reits ein konkreter Berufswunsch herauskommt
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wenn Jugendliche motiviert zum Beratungsgesprdch kommen (nicht nur von Schule
oder Eltern geschickt) und einen Sinn darin sehen, berufliche Orientierung zu haben bzw.
von uns zu erhalten

wenn Jugendliche selber motiviert sind und mitarbeiten bzw. Interesse zeigen, Fragen
stellen, offen fiir Neues sind; wenn ich das Gefiihl habe, dass ich mit der Beratung eine we-
sentliche Hilfestellung geben konnte; wenn sich ein konkreter Berufswunsch herauskristal-
lisiert oder zumindest die ndchsten Schritte klar sind

wenn Klientinnen motiviert sind, d.h. wenn sie in das Training kommen, bevor sie bereits
mehrfach gescheitert sind

wenn man jemanden begeistern kann/neugierig machen kann, sich positive Wendungen
auftun; zu jemanden eine Beziehung aufbauen kann und entsprechend gemeinsam weiterar-
beitet; wenn Ziele erreicht werden; wenn die Menschen, die zu uns kommen eine gute Per-
spektive fir sich finden; jemanden in seiner/ihrer Eigensténdigkeit zu férdern

wenn man sieht, dass die TN von der Beratung profitieren und wir sie in ihrer weiteren Ent-
wicklung unterstiitzen und férdern kénnen

wenn sich Jugendliche an Vereinbarungen halten und diese im besten Fall zum Erfolg fiih-
ren

wenn sich Ziele der TNin verwirklichen lassen, weil auf der Meta-Ebene (Unternehmen,
AMS, WKO, andere Einrichtungen) alle optimal zusammenarbeiten, um bestmdglich zu
unterstlitzen

wenn Teilnehmerinnen erfolgreich ihren Berufswunsch umsetzen

wenn Zusammenarbeit mit anderen Einrichtungen konstruktiv ist; Jugendliche die einen
Verdnderungswunsch haben und motiviert sind; wenn durch kleine Schritte eine Verdnderung
hinsichtlich Motivation und Durchhalten gelingt

zahlreiche Bildungsangebote fiir junge TN; finanzielle Anreize, eine Ausbildung zu machen
zu sehen, wie sich die Jugendlichen entwickeln und wie Gespréche und das wohlwollende
Netz Hilfe bieten, damit sie ihre Ausbildung schaffen kénnen; Wenn die Jugendlichen durch
den geregelten Tagesablauf immer stabiler werden; Wenn sie sich é6ffnen und uns an ih-
rem Innenleben teilhaben lassen - gerade in Bezug auf die Diversitét der Herkunftslénder
sehr spannend und auch viel zu lernen fiir uns Trainerinnen.

Demotivierend

(¢]

"Zeitrduber" Verwaltung, viel Aufwand und dann doch kein Ausbildungserfolg

Jjunge Erwachsene die gar nicht mitarbeiten wollen und jeden Vorschlag ablehnen; wenn
Eltern den jungen Erwachsenen sagen, was sie erlernen sollen, ohne auf die tatsdchlichen
Interessen einzugehen; wenn nach ein, zwei Beratungsgesprédchen keine Riickmeldung
mehr erfolgt

Abbruch von Kursen; unentschuldigte Tage; Nicht-Erreichbarkeit der Kunden,; Nicht-Ein-
halten von Terminen

Als demotivierend empfinde ich, wenn die TN gar keine Eigenmotivation zeigen.
ambitionslose Teilnehmerinnen und Teilnehmer; Personen, die offensichtlich nur im Kurs
sind wegen der finanziellen Unterstiitzung; der Vermittlungsdruck seitens AMS - Wir kén-
nen niemanden zwingen, eine Arbeit anzunehmen.

Biirokratie; enge Projektzeitrdume; Einzelberatungssetting zeitlich stark reglementiert
blirokratische Anforderungen, deren Sinn nicht nachvollziehbar ist; mangelndes Vertrauen
durch den Férdergeber; Zeitdruck - zumal wir mit Menschen mit besonderen Bed(irfnissen
arbeiten und ausreichend Zeit hier ein wesentlicher Faktor fiir eine gute gemeinsame Per-
spektivenarbeit darstellt; die Abwertungen, mit denen man in der Sozialbranche immer wieder
konfrontiert ist; knappe budgetére Mittel

dass es bei uns am Land leider ganz wenig Méglichkeiten zur Stabilisierung fiir beeintréch-
tigte Jugendliche und junge Erwachsene gibt; die Férdergelder werden sehr oft nur in Bal-
lungsrdumen wie Wels, Linz, Steyr vergeben; wir benétigen sie dringend im Bezirk [Name],
wir haben nur [Name] und [Name]; in diesem Industriegebiet siedeln sich sehr viel auslandi-
sche Familien an; die Schiiler haben oft Probleme mit der Berufswahl und sind kognitiv
tiberfordert mit einer Lehre.

Demotivation, kein Antrieb in punkto beruflicher Orientierung

Desinteresse; wenn Jugendliche unrealistische Berufswiinsche haben und fiir allen Alter-
nativen verschlossen bleiben; wenn Jugendliche keinerlei Unterstiitzung vom Elternhaus
erwarten kénnen

167



O O O O

O O O O

die aktuelle Situation, da viele psychisch sehr angeschlagen sind, auf Grund der aktuellen
Perspektivenlosigkeit

Die Einschrénkungen im Rahmen der Méglichkeiten sind zwar nicht demotivierend, aber ver-
besserungsféhig.

Die Jugendlichen sind seit vielen Jahren in Betreuung ([Name]), sie haben schon einige AMS-
Kurse hinter sich und es wird klar ,wir kbnnen ihnen auch nicht weiterhelfen. Das Ange-
bot fiir Jugendliche, die psychisch "angeschlagen” sind, ist viel zu klein. Viele Jugendliche
sind auch kognitiv zu schwach fiir eine Lehre bzw. Teillehre - auch hier gibt es kaum Al-
ternativen.

Dokumentationsaufwand; starre Strukturen als Hindernis

eingeschrénkter Arbeitsmarkt

Grenzen bei der Durchlassigkeit; fehlende Motivation flir Erwerbsarbeit von TMA; fehlende
Arbeitsplétze flir Menschen mit weniger Fahigkeiten bzw. wenig Kenntnissen im digitalen Ar-
beitsbereich; zugewiesene TMA erscheinen nicht zum Training, es folgen keine Konsequen-
zen.

Grenzen der Systeme (alleinerziehende Frauen sind in den Ausbildungsméglichkeiten stark
eingeschrénkt bzw. teilweise sogar diskriminiert); starke Abhéngigkeiten, sodass eine eigene
Perspektive schwer geschaffen werden kann,; Grenzen der Méglichkeiten (Deutschkurse oft
sehr kurz, kbnnen nicht wiederholt werden od. nur selten, dann bleibt oft nur noch die Ar-
beitssuche im Hilfskréaftesektort)

Ich lasse mich nicht demotivieren und biete immer meine Unterstlitzung an.

immer wieder "Schultraumas" zu erleben

ist die iiberhandnehmende Administration

Jugendliche sind nicht erreichbar / Zielvorgaben des AMS / Kund_innen werden immer
mehr zu Nummern - Algorithmus!

Jugendliche, die eher wegen des Geldes den Kurs besuchen; unmotivierte Jugendliche;
Corona....

2 Jugendliche, die einfach familiér, physisch od. psychisch so beeintrdchtigt sind; dass
ich nicht helfen kann bei der Berufswahl/-orientierung

wenn keine Eigenverantwortung iibernommen wird, die Schuld fiir negative Ereignisse
(Vorstellungsgespréch etc.) immer bei anderen gesucht wird; Unentschlossenheit

keine Riickmeldungen seitens Kund_innen; Kund_in nimmt die Vorschlége/Beratungsange-
bote nicht an; keine passenden Stellenangebote

Kontrolle und Dokumentation wichtiger als die eigentliche inhaltliche Arbeit; fehlende
Treffsicherheit bei der Zuweisung von Teilnehmer_innen zu Angeboten (leere, oft auch un-
bezahlte Kilometer); fehlender Spielraum fiir sinnvolle Einzellésungen (ein Rahmen muss
fiir alle passen)

Manchmal muss man sich mit unrealistischen Erwartungen der Kunden auseinanderset-
zen und versuchen, den Kunden in "realistischere" Bereiche zu beraten und zu motivieren.
oft sehr gefangen in Vorstellungen vom Elternhaus; trauen sich zuwenig zu, Selbstwert-
mangel; manchmal sehr demotiviert

Rahmenbedingungen der Institution, des Arbeitsmarktes derzeit (Corona)

Ratschldge und Tipps werden nicht angenommen.

Raumknappheit; wenig Engagement der Teilnehmerinnen

sehr viel Dokumentation und Administration auf Kosten von tatséchlicher Beratungs-
zeit

sich zu bemiihen das Richtige fiir die Person zu finden und alle Hebel in Bewegung zu setzen
und die gebotenen Chancen von ihnen dann nicht wahrgenommen werden; auf taube
Ohren zu stoBen bei gut gemeinten Vorschldgen; wenn das "System" einem Stolpersteine in
den Weg legt und einen motivierten jungen Menschen in seinem Handeln aufgrund blirokrati-
scher Hindernisse in seinem Weg ausbremst und/oder zur Kapitulation bringt

Trotz zahlreicher Versuche gelingt es nicht, ausreichend zu motivieren; Vereinbarungen
werden nicht eingehalten.

Unzuverlédssigkeit, Desinteresse

Verhaftung der Frauen in Klischees; wenn Frauen aufgrund der Infrastruktur (Kindergar-
ten - Offnungszeiten) keiner Arbeit nachgehen kénnen; wenn Ausbildung nur méglich ist mit
einem Arbeitsplatz und die Firmen keine Ahnung haben von spéten Berufseinsteigern
bzw. AMS-Férderprogrammen fiir Frauen, die ihre Ausbildung spét nachholen (z.B. Lehrstelle
flir Frauen ab 30) und die Frauen deshalb keine Vorstellungsgesprdche bekommen
Verwaltung, Abrechnung, ...

vorgegebene Struktur, zu wenig Flexibilitat
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wenig passend Stellen fiir Jugendliche, die einer regulédren Lehre nicht gewachsen sind;
kaum Ausbildungsméglichkeiten mit geringerer Stundenanzahl; Jugendliche, die keinen
Antrieb zur Verdnderung bzw. Weiterentwicklung haben

wenig Zeit fiir Beratungsgesprédche, aufgrund sehr vieler anderer Aufgabenbereiche; Spon-
tane Beratungen sind kaum méglich. Kunden sind deshalb oft enttduscht.

Wenn das AMS bzw. die/der Betreuerlnnen eher Steine in den Weg legen, als mit uns in
dieselbe Richtung zu gehen (oft einfach, weil sie nicht wollen, nicht weil sie nicht kénnen).
Wenn wenig Kooperation vorhanden ist. Wenn die jungen Menschen schwer zu erreichen
sind - Kontakt schwierig zu halten ist (Beziehungsaufbau).

wenn ein Jugendlicher alles tut und nichts findet

wenn es immer an der nicht vorhandenen Kinderbetreuung scheitert (keine Arbeit - kein
Platz, kein Platz - keine Arbeit)

wenn etwas passen wiirde, aber nicht méglich ist

wenn Firmen, den Teilnehmerinnen keine reale Chance bieten; wenn Jugendliche aus ihrem
gewohnten Praktikum wechseln miissen, weil sie nur 6 Monate im selben bleiben diirfen und
sie so destabilisiert werden

wenn Jugendliche demotiviert sind und alles ablehnen bzw. keine Eigenverantwortung
libernehmen und fiir nichts Interesse zeigen; wenn Eltern Jugendliche nicht unterstiitzen
bzw. Mé&dchen verbieten, gewiinschte Berufe auszuliben

wenn Klientinnen mit viel Widerstand das Angebot in Anspruch nehmen

wenn man merkt, dass eigentlich alles egal ist und dem_r Jugendlichen auch egal, ob er zu
einem Beruf kommt oder nicht

wenn sich junge Damen fiir einen technisch-handwerklichen Beruf entscheiden aber beim
Erstgesprédch angeben, dass sie doch Friseurin werden méchten

wenn Unternehmen bzw. deren Verantwortliche eine Unterstiitzung als nicht notwendig
erachten und diese als "die kann ja nach der Arbeit oder in der Mittagspause erfolgen" ab-
qualifizieren

zu wenig Zeit, um Ausgangslage der TN genauer zu hinterfragen; mangelndes Durch-
haltevermégen der TN; mehr Méglichkeiten, Berufsbilder auszuprobieren (eventuell auch
tiberbetrieblich), da wegen Corona eingeschrénkte Praktikumsmdaglichkeiten
Zuweisungen (ber AMS sind sehr wenig, Aufnahme hingegen nur liber AMS méglich; ver-
félschte Statistik dadurch

zu wenig Zeit fiir Gesprédche, da viele andere AMS-Jobs erledigt werden miissen, z. B. Info-
stelle, Sekretariatsaufgaben,; spontane Beratungen sind nicht méglich, sind aber oft ge-
wiinscht

Und speziell bei der Beratung zum Thema "junge Frauen und Technik"? Bitte notieren
Sie jene Gedanken, die lhnen spontan kommen.

Motivierend

o
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Beispiele von Frauen die bereits in der Technik sind erzéhlen (Technik Rallye, offmals bes-
sere Verdienstchancen, Praktikum)

Aha-Effekte bei einzelnen Personen, wenn ein Perspektivenwechsel im Arbeitsfeld angebo-
ten wird

Ausnahmen bestétigen die Regel. Wir haben immer wieder Frauen im Kurs, die keine Scheu
vor der Technik haben.

Begeisterung bei den Frauen, Ausprobieren wollen, sich von kleinen Riickschldgen nicht
entmutigen lassen

Bei manchen jungen Frauen ist durchaus eine technische Richtung interessant.

Berufe mit Zukunft; gute Férderméglichkeiten; Zukunftsmusik

dass es Angebote von auBlen gibt

die Arbeit mit Menschen, die von sich aus Neues ausprobieren wollen und unvoreinge-
nommen sind - genauso aber auch die Arbeit mit jungen Frauen, die ein technisches Arbeits-
feld vielleicht gar nicht im Sinn hatten und dann merken, wie gut das fiir sie passt; die Einbe-
ziehung auch des Umfeldes der jungen Frauen, die zu uns kommen und wo durch die Ar-
beit auch hier eine gewisse Sensibilisierung spiirbar/bemerkbar wird

Die meisten Médchen haben Migrationshintergrund und wollen oder kénnen keine technische
Ausbildung in Angriff nehmen.

Eigeninteresse und das Finden eines passenden Arbeits-/Ausbildungsplatzes

Eréffnung von Perspektiven, Paradigmenwechsel; Auflésen stereotyper Rollenbilder

Es ist schén anzusehen, wenn sich bei den Teilnehmerinnen der Blickwinkel verandert.
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Es motiviert, jungen Frauen andere Perspektiven aufzeigen zu kénnen. Viele Frauen
freuen sich (ber die Méglichkeiten in diese Richtung zu "schnuppern”.

Frauen die wissen, was sie wollen, die sich schon ein Bild davon gemacht haben, die offen
sind fiir Alternativen; Frauen die gut erreichbar sind bzw. die E-AMS-Schiene gut bedienen
kénnen

Freude am Zugang zu den nicht traditionellen Berufen; generelles Interesse in M&nnerdomi-
nanten Berufen Ful3 zu fassen

hohes Interesse der TN_innen in diesem Bereich

Ich finde das so toll, wenn junge Frauen in der Technik arbeiten und sich die eigenen Féhig-
keiten zugestehen.

Im Rahmen des Jugendcoaching werden der Berufswunsch und die Alternativen erfragt. Die
Mobéglichkeiten, die die Teilnehmer haben, bespreche ich vorab mit ihnen.

immer wenn eine Frau dabei ist, die sich dafiir interessiert oder zumindest bereit ist, sich
damit auseinanderzusetzen

Immer wieder sind junge Frauen dabei, die sich fiir Technik interessieren und dadurch
Einfluss auf andere haben.

In den 7-8. Schulstufen sind die Médchen meist sehr motiviert und interessieren sich fiir tech-
nische Berufe/Ausbildungen; zB in unserem Bezirk gibt es in der Schule die "Powergirls”,
initiiert von einer Lehrkraft.

Interesse wecken; Auseinandersetzung mit den Berufsbildern - selbst Neues erfahren, posi-
tive Riickmeldung, dass die Integration in den Betrieb gut klappt

Jugendliche mit guten Noten / Madchen mit konkreten Vorstellungen

Kurz vor Wahl des Lehrberufs kann kaum noch Interesse "geboren" werden; Motivation kann
schon friiher beginnen...

Maédchen die vorher keinen Gedanken an technische Berufe hatten, dann in einem techni-
schen Lehrberuf "wiederzufinden”

Madchen/Frauen schaffen den Sprung in die Technik, obwohl sie im Vorfeld nicht da-
ran gedacht haben (zB. Bewerbung im Blirobereich - Absage / Schnuppern im technischen
Bereich der gleichen Firma mit anschlieBendem Lehrbeginn)

Médels kénnen Technik genauso wie Burschen. Médels kénnen sich fiir eine Ausbildung oft
besser motivieren; Feinmotorik besser.

Manche Teilnehmerinnen schaffen mit 15, 16 Jahren mehr als viele Erwachsene in der
Selbststandigkeit.

mein vorhandenes Wissen liber aktuelle AMS Angebote

Motivierend ist es, wenn unsere TN in der Werkstatt neue Fahigkeiten entdecken.

Neugier

Neugierde wecken, Perspektiven eréffnen, Gleichstellung unterstiitzen

offen fiir techn. Berufe; Interesse bzw. auch bereit in techn. Berufen zu schnuppern bzw.
am Technik-Tag, ... teilnehmen

offen sein fiir techn. Berufe; etwas Neues ausprobieren

offen (ber alternative Karriereméglichkeiten zu sprechen

Projekte anbieten kénnen, die speziell junge Frauen fiir die Technik gewinnen méchten (z.B
Fragile, Teamwork), Girls‘ Day

realistische Chance, dass die Teilnehmerinnen in dem Beruf lange arbeiten kénnen und fi-
nanziell unabhéngig sind; Ansehen héher

Riickmeldung der Teilnehmer_innen

selbstbewusste Damen, die sich auch andere Wege und Méglichkeiten ansehen und empfeh-
len lassen

selbstwerkstédrkend!; wenn Bewerberinnen bemerken "hey, das kann ich ja!"

Solche Vorschldge werden prompt angenommen und umgesetzt.

spielerischer Zugang

spielerisches Ausprobieren; aufgeschlossene Unternehmen; wirklich interessierte Teil-
nehmerinnen; vielféltige Anschlussperspektiven

Technik-Rallye; gute Verdienstméglichkeiten; gute Aufstiegschancen; freie Berufswahl
Technik-Rallye; hoherer Verdienst, gute Aufstiegschancen in technischen Berufen; freie
Berufswahl, Fachkréfte

Unterstiitzungs- und Férdermédglichkeiten

wenn die jungen Frauen von selbst mit diesen Wiinschen kommen

wenn es bei einer "Klick" macht

wenn Frau Interesse und kognitive Féhigkeiten fiir technischen Beruf hat - und es sich zu-
traut
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wenn Interesse da ist; wenn Offenheit da ist; finde es total wichtig, dass es eigene Madd-
chenprojekte im technischen Bereich gibt, wie VFQ Fragile und IT-Bereich

wenn junge Frauen sich flir Technik interessieren und sich ein Modell fiir sie ausarbeiten
ldsst; wenn sie in technischen Berufen ein Schnupperpraktikum machen und sich dann daftir
begeistern

wenn sie merken, dass sie schon ganz viele Kompetenzen in diesem Bereich haben,
diese aber bis dato nicht sichtbar gemacht wurden

zahlreiche Bildungsangebote fiir junge Frauen, insbesondere fiir technische Berufe, mit
guter, finanzieller Absicherung; immer wieder TN, die eigenstdndig den Wunsch nach einer
technischen Ausbildung dul3ern

Demotivierend
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"Kein Bock"-Einstellung; "nein" oder "interessiert mich nicht" sagen, bevor es liber-
haupt ausprobiert wurde; einer neuen Idee keine Chance geben

wenn einem vom Umfeld abgeraten wird ohne konkrete Griinde

Abbriiche

Berufswiinsche der jungen Frauen bleiben verhaftet im Klischee: Friseurin, Einzelhandel,
Biirokauffrau; wenig eigenes Interesse vorhanden

Besonders in Kursen, die auf "Technik" ausgerichtet sind, soliten die jungen Frauen
besser motiviert werden. Wenn sie danach kommen und sagen: ,Ich war in einem Metall-
kurs, das ist nur was fiir Mdnner®, dann ist irgendwas nicht richtig gelaufen.

das SEHR ausgeprédgte Desinteresse seitens der allermeisten Teilnehmerinnen; der
passive Widerstand; die Verweigerung, sich damit auch nur etwas néher zu befassen

dass manche Dinge sich nur sehr langsam verdndern in der Realitédt; Am Papier gehen die
Dinge meist sehr rasch und scheinen unkompliziert handelbar, in der Realitét ist das aller-
dings anders. Demotivierend ist auch der Umstand, dass sogenannte klassische Frauenbe-
rufe nach wie vor oft schlechter bezahlt sind. Hier wédren Politik und Wirtschaft gefordert,
diese Bereiche attraktiver zu gestalten.

Demotivation gehért nicht zu meiner Einstellung.

Demotivierend ist es, wenn die TN von vornherein gar nichts Technisches ausprobieren
méchten, eventuell auf Grund von Erfahrungen aus der Schulzeit.

der Abbruch einer technischen Ausbildung, weil der Dienstgeber nicht gepasst hat

Der tatséchliche Weg der Jugendlichen héngt in erster Linie von ihnen selbst ab und von den
Gegebenheiten des Teillehrganges.

Desinteresse

Desinteresse und keine Chance/Méglichkeit zulassen;, stur

Desinteresse von Frauenseite, Ablehnung von Firmenseite

Dienstgeber, welche lieber Burschen mit nicht so guten Noten einstellen.

Eine junge Frau fiir einen technischen Beruf zu begeistern ist sehr schwer, da oft die Famili-
enplanung im Vordergrund steht.

Eltern verbieten ihren Téchtern einen techn. Beruf, obwohl Interesse besteht (kommt
manchmal bei Migrant_innen vor).

engstirniges Denken, groBBer Einfluss der Eltern, ...

Es soll kein Zwang sein einen technischen Beruf zu erlernen, nur dass die Statistik
stimmt.

Frauen, die nicht wissen was sie wollen und auf alle Vorschldge ein "Aber" einwenden;
Frauen, die von zu Hause stark beeinflusst sind; stdndiger Kurswechsel;, Nichterscheinen,
Nicht-Erreichbarkeit

fremdbestimmt, keine Akzeptanz, nicht zuhéren wollen

gegen tradierte Rollenbilder ankdmpfen

gerade flir Madels mit Migrationshintergrund oft sehr schwierig (auch von Seite ihrer Fami-
lien); Kopftuch als Hindernis

Hiirden und Vorbehalte

Interesse und Vorstellung lber technische Berufe eingeschrénkt; Umsetzbarkeit

kein Zwang zur technischen Ausbildung, nur dass die Statistik passt; auch typische Frauen-
berufe sind gefragt; Beruf soll Spal8 machen

klassische Hiirden und Vorurteile bei Betrieben

Leider hapert es immer wieder an "Mathematik" — ,kann ich nicht, war ich schlecht in der
Schule ...“— und ja, die Zeugnisse zeigen das auch, dass oft das Level einer technischen
Ausbildung in Mats eher schwierig zu erreichen sein wird, aufgrund der vorhandenen
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Schulkenntnisse. Dass da, falls Interesse da war, das Interesse schon in den Schuljahren
verlorenging.... und die Selbsterfiillende Prophezeiung ist dann aufgelegt.

o Maédchen sind im Bereich ,Handwerk und Technik”in vielen Sparten noch immer eine kleine
Minderheit, das trifft sowohl auf Lehrberufe als auch auf Schulen, z.B. HTLs, zu. Sie werden
auch im privaten Bereich oder in der Schule hdufig in Richtung der "klassischen Médchenbe-
rufe" motiviert.

o Manche Berufe sind fiir Frauen mit Kindern nicht umsetzbar und werden, z.B. wegen man-
gelnder Kinderbetreuung, nicht ins Auge gefasst (Schichtarbeit, Entfernung --- Probleme mit
Kindergarten, Schule, Familie). Das Bildungsniveau der Schulabgédnger sinkt dramatisch.
Die Grundlagen fiir eine technische Ausbildung sind daher oft nicht gegeben, wenn
auch der Wunsch vorhanden wére.

o mangelndes Selbstbewusstsein; heutzutage probieren sie zu wenig; sie trauen es sich nicht
zu - zuviel im Fehlerdenken

o Mathematik bzw. die Anspriiche in Mathe in Technikberufen sind oft eine groBe Hemm-
schwelle fiir junge Frauen. Es fehlen die Vorbilderinnen ...

o meistens festgefahren in klassischen Berufsbildern, wie EHK oder rein Blirokauffrau

o Nach der Pflichtschule nimmt das Interesse irgendwie ab, einen technischen Beruf zu erler-
nen... Héhere technische Schulen sind fiir Mddchen oft schon interessant, "trauen" sich dann
aber nicht wirklich; ist auch bei Berufen so...

o oftfalsche Vorstellung vom Beruf, da sie vorher von anderen Berater_innen in diese Rich-
tung "geschoben" wurden und nur die schénen Seiten erwdhnt werden, damit diese irgend-
eine Quote effiillen kénnen

o oft sind 20-Jahrige noch lberhaupt nicht orientiert

o oft zu wenig Ausbildungsplétze in bestimmten Berufen fiir Frauen

o liberhaupt kein Thema fiir junge Frauen; Friseur und Einzelhandel sind die hdufig genannten
Berufsbilder

o Uberleg es dir noch einmal, ob das auch das Richtige fiir dich ist.

o Unentschlossenheit, Kurstourismus

o Voreingenommenheit. Wenn Eltern der Tochter verbieten einen techn. Beruf zu erlernen
(obwohl Interesse seitens der Jugendlichen besteht).

o wenig Ausbildungsméglichkeiten im zweiten Bildungsweg; teilweise mangelhafte Informatio-
nen

o wenig Motivation seitens der Frauen

o wenn die persbnliche Situation junge Frauen von einer Ausbildung, einem Karrieresprung ab-
hélt

o wenn Eltern keine handwerklich-technische Ausbildung fiir die Tochter unterstiitzen

o wenn Eltern wegen traditionellen Geschlechterrollenansichten gegen ihre Tochter und
den Berater arbeiten

o wenn es im Wortschatz der jungen Frauen nur zwei Berufsbilder gibt: Kosmetikerin und
Friseurin

o wenn es kaum Praktikumsplétze gibt

o wenn Jugendliche in ganz engen Klischees denken, die Familie in diese Richtung dréngt
(Mé&dchen - werde Friseurin); wenn keine Praktikumsstellen gefunden werden

o wenn man sie schwer motivieren kann, es mal auszuprobieren (zB in einer Werkstatt bei
uns)

o wenn sich eine junge Frau entschlossen hat fiir einen technischen Beruf, dass es sehr we-
nige Firmen gibt, die das wollen oder auch die sanitédren Anlagen besitzen; Meiner Meinung
nach gehért bei den Firmen mehr interveniert.

o Zwang; Vorurteile von Betrieben, aus dem Umfeld der Teilnehmerinnen; interkulturelle
Problemstellungen

13.1.3 Bekanntheit und Einsatz von AMS-Angeboten

Wo wiinschen Sie sich bei diesen AMS-Angeboten eine Verbesserung/Erganzung, ha-
ben Sie konkrete odergenerelle Anregungen?

o AusbildungsFit benétigt viel mehr praxisnahe Mdglichkeiten (Werkstétten, Kiiche usw.)
o Angebote fiir Hilfsarbeiten bzw. Produktionstétigkeiten fiir unter 18-Jahrige
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Ausbau der Berufs-Videos, kommen sehr gut an

Betriebe stérker aktivieren/férdern, frauengerechte Arbeitspldtze im Technikbereich zu
schaffen. Soziallrdume(w)/Toiletten(w) usw. sind in den meisten klein- bis mittelsténdischen
Betrieben nur fiir médnnliches Personal vorhanden, was ein Handicap fiir viele Betriebe ist,
Frauen einzustellen, da die Investitionen gescheut werden.

Beim Bewerbungsportal ist das Wording schrecklich.

Der Berufskompass ist teilweise fiir manche Jugendliche zu schwer verstéiandlich.

Die AMS-Tools, die ich einsetze, sind passend. Ich setze jedoch auch andere Tools (bevor-
zugt zu Kompetenzen, aus Deutschland) ein.

Férderungen fiir Firmen, die Jugendliche einstellen, die aus dem NEETS Kontext stam-
men; Infoveranstaltungen fiir Beraterinnen, die das AMS Angebot iibersichtlich darstellen;
Online Angebote optisch ansprechender/moderner fiir Jugendliche gestalten
Kompakte Infos zu den einzelnen Angeboten - ist oft ein wenig uniibersichtlich an Infos zu
kommen!

mehr Aufkldrung was es gibt, und was es NEUES gibt und wie man hinkommt (dh wel-
che Voraussetzungen benétigt werden)

modernere Zugénge zu Infos, jugendgerecht aufbereitet, zB wie das virtuelle BIZ (3D),
Online-Beratung

statistische und Eingabemodalitédten kundenfreundlicher gestalten

Technik-Rallye fiir Madchen, aber auch fiir Jungs vice verca einen "Boys‘ Day"
Technik-Rallye sollen auch junge Ménner teilnehmen kénnen, ist auch der Wunsch von
den Lehrern, da in vielen technische Berufe Fachkrdftemangel besteht, und bei uns im
Bezirk viele technische Lehrstellen nicht besetzt werden kénnen

Teilnehmer_innen, die einen Kurs besuchen bzw. besucht haben, sollte mehr auf die Vor-
schldge seitens der Trainer_innen, die ja mit den Teilnehmer_innen bei den meisten Kursen
taglich tiber Wochen zusammen sind, Gehér geschenkt werden. Zukiinftig aus heutiger Sicht
auch sehr viel Augenmerk auf psychische Probleme zu legen.

Wunsch nach mehr Transparenz — Angebote sind fiir uns Beraterinnen nicht bekannt - Wé&-
ren die konkreten Angebote mit Voraussetzungen, etc. bekannter, kbnnten auch wir die Ange-
bote besser auf unsere Kundinnen abstimmen. Kinderbetreuung: Anmeldung beim AMS ist
nur mit aufrechter Kinderbetreuung méglich, die Kinderbetreuung ist wiederum nur dann még-
lich, wenn es einen mind. 20h-Kurs gibt oder eine Arbeitsstelle. Das geht sich daher oft nicht
aus, wodurch es zu zeitlichen Verzégerungen kommt - Zeiten die bereits sinnvoller genutzt
werden kénnten

zu viele TOOLs - wirkt uniibersichtlich fiir die Kunden, besser ein Tool von dem man ver-
zweigen kann

Und speziell fir den Bereich "junge Frauen und Technik", was ware eine Erleichterung
fur Sie bei diesen AMS-Angeboten?

O O 0O 0O O O O O O

(0]

ebenfalls mehr Videos (iber technische Berufe

in den Kursangeboten Praktikas in der Technik

Liste von Unternehmen, die Frauen in technischen Berufen verstérkt aufnehmen....
Maé&dchen auch nach der Pflichtschule noch zu erreichen

mehr Kurse in diese Richtung, um sich auszuprobieren

mehr Transparenz der Angebote

Newsletter (iber Aktuelle Angebote

Partnerfirmen fiir Praktika

Praktikumsprogramme; Liste mit Firmen, die gerne (junge) Frauen fiir ein Praktikum auf-
nehmen oder Kennenlern-Tage fiir Gruppen anbieten

Schnuppertage in diesem Bereich

Thema ist viel mehr ein gesellschaftliches denn reines AMS Thema und daher von klein auf
unter Einbeziehung von Eltern zu verankern

Videos; Role Models; Vortragsreihe von Frauen, die in technischen Berufen arbeiten
vielleicht eine "Eignungspriifung" im praktischen Bereich - so dass die Teilnehmerinnen se-
hen kénnen, wie weit sie geeignet sind und wo sie Fahigkeiten haben

virtuelle Technik-Rallye

wenn diese in einer Seite aufscheinen wiirden mit konkreten Verweisen, dass es um Mad-
chen und Technik geht; wir als Berater_innen wissen das, aber fiir Personen, die mit dem
ganzen Thema und dem Wording nichts zu tun haben, hilft auch oft nicht das Herzeigen, da
man vieles gleich wieder vergisst.
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wenn ich mich an die vielen Zweifeln der jungen Frauen erinnere, ob sie das schaffen; meis-
tens geht es da um die schulische Berufsausbildung Mathe; selbst wenn Interesse da ist,
kénnte es férderlich sein, irgendwie, irgendwo so eine Art "Level"” anzubringen; allgemeine
Voraussetzungen anzufiihren ist zu wenig; Praxisbeispiel vor zwei Wochen: Im Vorstellungs-
gespréch fiir Praktikum sagt der Augenoptiker zur angehenden Praktikantin: ,Ja, Fingerfertig-
keit ist gewlinscht.... und natiirlich Mathe, da hats die meisten Médels."

Zugang zu Werkstétten, um den Frauen unmittelbar nach der berufliche Orientierung Ein-
blick in den Berufsalltag zu gewéhren

Zusammenarbeit liber das AMS mit Firmen, wo die Frauen praxisnahe Erfahrungen ma-
chen kénnen

13.1.4 Technische Kompetenzen im Beratungskontext

Haben Sie in der Beratungssituation die Mdéglichkeit, technische Kompetenzen ein-
schatzen zu kdénnen? Falls ja, wie beurteilen Sie diese Tests und welche Methoden
werden dabei verwendet?

o

Bei Informationsveranstaltungen bei uns im Haus, gibt es einen gro3en praktischen Teil,
an dem die Bewerberinnen viel Ausprobieren kénnen und Aufgaben I6sen miissen. Dadurch
erhalten wir einen ersten Einblick.

Berufskompass

Berufslexikon - persénliche Anforderungen - gutes Tool - nur manchmal schwer versténdlich
formuliert fiir Jugendliche

Ich bevorzuge die Bertelsmann Kompetenzkarten fiir Migrantinnen.... ideal im Einzelset-
ting auch fiir Nichtmigrantinnen und Frauen+Mé&nner jeden Alters, Herkunft. Ergdnzend die
Berufekarten, und wenn es das Setting erlaubt - es handelt sich hier um einen Prozess (und
das macht es ja auch so fruchtbringend) und die TN nicht (iberfordert die Kompetenzanalyse
mit ProfilPASS (entweder Standard oder fiir Junge oder in einfache Sprache)

Ida Tests, Gstettenbauer, Mitarbeiter, je nach Berufswunsch eingesetzt

Mit den vorhandenen Tests/Unterlagen/strukturierten Fragen kann man ohnehin nur an die
reale Situation anndhern.

Standardisierter Fragebogen -> erste Abtestung; dort gibt es einen Abschnitt, in welchem
technische Kompetenzen abgefragt werden; der Fragebogen (liberfordert rasch die Teilneh-
mer, da die Fragen schon sehr "speziell” sind.

Standard-Test meines Auftraggebers fiir Mathe, mechanisch-technisches Verstédndnis
unterschiedliche Arbeitsblétter fiir das technische Verstédndnis.

Wir arbeiten mit unterschiedlichen Tools, je nach Zielgruppe - reicht von Foto-Interessen-
test, bis hin zu Einschétztest, IDA-Verfahren, Melba-Verfahren, ...

Wir haben in unserem Arbeitstraining eine Holzwerkstatt, wo die Méddchen sich genauso
ausprobieren kénnen. Schriftliche Unterlagen bzw. Tests haben wir nicht.

13.1.5 Eltern im Beratungskontext

In der Literatur wird das soziale Umfeld - besonders die Eltern - als zentrale Rolle im
Berufswahlprozess von jungen Erwachsenen gesehen. Welche Erfahrungen haben
Sie beim Thema "junge Frauen und Technik" mit Elterngemacht?

Positives, und zwar:

O O O O

der Wunsch der Eltern dass die Tochter gliicklich ist, egal in welcher Berufsspate

Die Berufe und das spétere Gehalt sind ausschlaggebend.

Die Jugendlichen diirfen selbst entscheiden.

Eltern sind nicht auf einen speziellen Beruf fixiert, sondern zunehmend offen fiir Neues
und unterstiitzen jede Initiative.

Eltern sind selbst technisch versiert und geben diese Fahigkeit an ihre Kinder (Téchter
und Séhne) weiter.
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o Eltern unterstiitzen die Berufswahl der Téchter, auch wenn es ein "typisch ménnlicher Be-
ruf” ist.

o Eltern unterstiitzen lhre Kinder - gleich um welchen Lehrberuf es sich handelt.

o Eltern, die das Schnuppern von Madchen unterstiitzt haben bzw. diese motiviert haben,
etwas technisches auszuprobieren

o Es kommt vor, dass auch die Eltern dahinter sind, den M&dchen so einen Beruf zu ermégli-
chen.

o Gerade junge erwachsene Frauen wissen oftmals sehr genau, was sie wollen und verfolgen
auch diesen Weg.

o gute Unterstiitzung durch die Eltern

o Handwerker, Tiiftler, Lebensneugier der Eltern iibertrdgt sich eher auf Kinder

o insbesondere Miitter, die ihre T6chter zu AuBergewdhnlichem ermuntern und hinter ihnen
stehen

o Manche Médchen sind sehr offen und interessiert

o Meist, weil Mutter, Vater, Bruder, Schwester etc. in diesem Bereich arbeiten, ist dieser inte-
ressant.

o Eine Mutter kam mit lhrer Tochter zur Beratung und es kristallisierte sich der Berufswunsch
Tischlerin heraus. Die Mutter unterstiitzte diese Idee und setzte gemeinsam mit der
Tochter die ndchsten Schritte um zu einem Schnupperpraktikum zu kommen. Mittlerweile
ist die junge Frau im 2. Lehrjahr einer Mdbeltischlerei.

o Miitter sind eher positiv gestimmt, da gute Gehaltsaussichten und Arbeitsmarkttrend stei-

gend

Sensibilisierung in der gesamten Familie

Sofern Eltern die Méglichkeit mittragen, sind Jugendliche leichter in diese Richtung zu lenken.

Unterstiitzung

Unterstiitzung und Bestédrkung durch die Eltern (meist, wenn auch bereits die Mutter in einem

technischen Beruf arbeitet)

Viele Eltern sind durchaus aufgeschlossen; geben keine Richtung vor.

o Wenn Miitter ihre Tochter beim Beratungstermin begleiten, sind diese oft auch sehr in-
teressiert, was es an neuen Berufen gibt; hat oft den Anschein, als wiirden sie sich selbst
flir einen Berufswechsel/Weiterbildung interessieren

o wenn z.B. ein Elternteil auch einen techn. Beruf hat

O O O O

o

Negatives, und zwar:

o Ablehnung, weil kein Beruf fiir ,,Frauen*

o Angebote diirfen nicht in Anspruch genommen werden oder werden abgelehnt.

o Frauen mit Migrationshintergrund werden von Seiten der Eltern oft in "Méddchenberufe" ge-
drédngt.

o Junge Frauen mit Migrationshintergrund wéhlen nach wie vor traditionelle Frauenberufe.

o eine "von Haus aus" negative Einstellung dem Thema gegenliber (meist Vter mit Migrati-
onshintergrund), aber nicht nur!

o Kulturelle Einstellungen

o Eltern (vor allem von Migrant_innen) verbieten manchmal den Téchtern eine techn. Ausbil-
dung.

o Eltern haben selber keine Ahnung und keine praktischen Erfahrungen (wird immer haufi-
ger) oder behandeln ihre Tochter traditionell "wie ein M&dchen".

o Eltern vereiteln ein Weiterkommen ihrer Kinder, da sie fiir die Familie uneingeschrankt zur
Verfligung stehen sollen... Hauptsache AMS Geld

o Eltern, die bereits "Plane" mit ihren Téchtern haben.

o wenn von Eltern keine Unterstiitzung kommt

o Kinder werden nicht unterstiitzt - miissen zB mit 18 Jahren von zu Hause ausziehen (auch
wenn sie noch in Ausbildung sein sollten), keine emotionale und finanzielle Unterstiitzung

o Lern Biirokauffrau, dann hast du ein schénes Umfeld.

o Meistens ist es den Eltern egal, welcher Lehrberuf ergriffen wird. Wichtig ist diesen oft nur,
dass iiberhaupt und so schnell wie méglich eine Lehre gemacht wird, ob der Beruf wirk-
lich passt oder nicht.

o Oft stellen Eltern eine gro3e Barriere dar - méchten Téchter in sozialem, femininem Um-
feld wissen - auch Berufsschule kann Thema sein

o Rollenklischees sind nach wie vor vorherrschend.

o sollen eherin den Einzelhandel
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Viele Eltern unterstiitzen ihre Tochter nicht dabei, einen techn. Beruf/Ausbildung zu wéhlen;
Vorurteile ...

Haben Sie Ideen/Vorschlage um Eltern vom technischen Interesse der Tochter zu
Uberzeugen und dadurch bei deren Berufswahl zu unterstiitzen?

O
o

Aufkldrung und Information.

Aufkldrung; Gehaltsfrage; Projekte wo die Madchen gezielt unterstlitzt werden und sie nicht
das "einzige Mddchen" ist

aufzeigen, dass Berufe gut entlohnt, sicher und auch "madchentauglich” sind

Aus meiner Sicht ist es generell wichtig, Kindern - ob nun Médchen oder Burschen - ausrei-
chend Zeit zur Verfiigung zu stellen, ihrer ,,Neugierde nach mehr* in jenen Wissensge-
bieten nachgehen zu diirfen, die sie persénlich ansprechen.

bei Technik-Rallye einen Tag mit Eltern einplanen; in Schulen durch BO-Lehrer bereits auf-
merksam machen

bereits im elementarpadagogischen und schulischen Zusammenhang Eltern "mitbilden”
den Eltern aufzeigen, dass der korperliche Einsatz im Handel oftmals gréBer ist als der in
einem typisch technischen Beruf; den FIT-Rechner verwenden, um die finanzielle Rolle der
Berufswahl mit in die Orientierung aufzunehmen

Die Religion ist hinderlich.

Ein wichtiger Aspekt bei der Beratung spielt die Religion. Bei muslimischen Frauen steht der
Imam, die Eltern und der restliche Familienclan im Wege bzw. hat die wirkliche Entschei-
dungskompetenz.

Eltern die diesen Weg der Téchter, einen technischen Beruf zu ergreifen, nicht positiv verfol-
gen, sind meist nicht wirklich umzustimmen. Hier kann man oftmals nur auf das Selbstbe-
wusstsein der jungen Erwachsenen bauen, die trotzdem ihren Weg gehen.

Eltern miissen mehr informiert und integriert werden; Gesetzeslage muss den Eltern klar
sein (Ausbildungspflicht und die Finanzierung einer Ausbildung bis zur Eigensténdigkeit).
Eltern miissen schon in der friihen Kindheit den Mddchen zeigen, was alles in ihnen
steckt, sie in Umbauarbeiten, Gartenarbeit, etc einbinden, sie fiir alle méglichen Materialien
interessieren

Eltern und Schulen sollten generell mehr Berufsorientierung mit den jungen Menschen
machen. Praktikas, schnuppern, alles ansehen, ist die beste Méglichkeit sich in einem Beruf
zu finden.

Elternabende, Technik-Ralley mit Eltern

Elternarbeit auf allen Ebenen forcieren; aus den Beratungsstellen, aber auch aus den Betrie-
ben heraus

guter Verdienst, verschiedene Perspektiven und Méglichkeiten

Information; Beratung; Méadchen Méglichkeiten bieten, um techn. Arbeiten selber auszupro-
bieren.

Je héher der Bildungsgrad der Eltern, desto offener sind die Eltern fiir die berufliche Entwick-
lung.

Nein, dazu habe ich keine Idee, sofern die Traditionen (iber der Berufswahl der Kinder ste-
hen. Ja - wenn das Elternhaus offen fiir Neues ist. (Berufsaussichten ...).

Role Models; Vorteile aufzeigen

T.UN

Technische Berufe sind mit einem besseren Gehalt entlohnt; technische Berufe haben ein
hohes Ansehen in der Gesellschaft (entgegen zB Kindergértnerin); technische Berufe sind
oft krisenstabil.

Veranstaltungen mit Erstellen eines (oder mehrerer) Werkstiicke, mit denen die Mad-
chen den Eltern zeigen kénnen, dass einerseits Interesse vorhanden ist und andererseits
auch die Féahigkeit vorliegt

Vielfach werden von Eltern klassische Berufsbilder, frauendominierte Berufsbereiche fiir die
eigenen Tdchter in Betracht gezogen. Sich Zugédnge durch persénliche Gespréche schaf-
fen; aufkldren und Informieren; Anrequng zu berufspraktischen Erprobungen im Sinne von
Schnuppern. Meist sind die Eltern sehr stolz, wenn was ganz Neues ausprobiert wurde und
dies erfolgreich verlaufen ist. Wichtig ist, als Beraterin eine Ansprechperson zu sein, sich Zeit
nehmen zu kénnen, eine Beziehung aufzubauen und nachgehend/aufsuchend tétig sein zu
kbénnen.

vielleicht Info-Folder, die in der Schule verteilt werden, wo angegeben wird, dass die Job-
chancen und Verdienstmdéglichkeiten im techn. Bereich auch fiir Mddchen sehr gut sind
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o

Wenn Eltern besonders kritisch/skeptisch sind und den Ausbildungswunsch (zb. Tischlerei)
der Tochter nicht unterstiitzen, versuchen wir, sie zu uns einzuladen, um offene Fragen zu
klédren. Auch die Berufsschule (mit Internat) kann hier eine Barriere sein. Oft wiinschen
sich die Eltern, dass die Tochter weiter in eine héhere Schule geht und Matura macht, um
dann im Biiro arbeiten zu kénnen. Es fehlt oft der Weitblick.

Wenn eine junge Frau eine technische Ausbildung machen méchte, kommt es kaum vor,
dass die Eltern davon liberzeugt werden miissen. Meistens freuen sich die Eltern liber die
Ausbildung "an sich". Ich hatte noch keinen einzigen Fall von Eltern, die sich gegen eine tech-
nische Ausbildung ihrer Tochter ausgesprochen hétten. Generell ist der Faktor Geld sehr
liberzeugend: Man kénnte eine Grafik vorbereiten, welches Lebenseinkommen mit einem
technischen Beruf méglich ist. Im Vergleich dazu das Lebenseinkommen einer Handelsange-
stellten oder Friseurin, die trotz groBer Anstrengungen in keiner Weise etwa an das Gehalt
einer Metalltechnikerin herankommen.

im Kindergarten beginnen - und da kann es nicht schaden, die Madchen in der nédchsten Zeit
wie bei der "FrauenQuote" zu bevorzugen! Aber auch nach dem KiGa gilt grundsétzlich: ,El-
tern sind gerne stolz auf ihren Nachwuchs*“; "Eltern von Médchen vor die Biihne", wenn
ein Roboter gebaut wurde, wenn ein Buch mit Erfinderinnen toll présentiert wurde, wenn ein
Redewettbewerb zu IT-Themen abgehalten wird, wenn ein Wettbewerb zu Erfindungen zu
GreenTechnology gemacht wird, wenn ein altes Moped von den Jungscharm&dchen repariert
wurde und einem sozialen Zweck zugefiihrt wird, wenn die Firma X ein tolles Projekt fiir M&d-
chen macht wo dann ein Foto beim technischen Tun in der Regionalzeitung ist, wo Eltern in-
terviewt werden,.....

Zugénge bereits in allen Erziehungsstétten

13.1.6 Wunsche ans AMS

Wo soll das AMS zukiinftig Geld in die Hand nehmen, um junge Frauen starker fur
Technikberufe zu interessieren?

Rund um den Beratungsprozess:

o

O O 0O 0O 0O 0 0 0 ©

allgemeine Berufsorientierung

Bausatzteile oder sonstiges, welche leicht in der Beratung einzubinden sind - evtl. mit
Ubungsméglichkeiten an Wénden oder sonstigen, welche in die Biiroausstattung integriert
werden kénnen

mehr Zeit fiir Beratungsgesprédche zulassen

moderne Zugénge schaffen fiir die Mddchen, nach der Technik-Rallye weiter informieren
schnuppern

Videos mit Role Models

wenn Jugendliche den ersten Sprung ins Berufsleben nicht finden

Einzelberatungen mit Nachfolgeterminen sollten fiir jede junge Frau méglich sein.
bildungsschwache Personen

Expertinnen und Role Models in die Beratung/den Unterricht einladen

Firmen als Kooperationspartner fiir technische Schnuppertage, bzw. Praktika im Rahmen
der Kurse

Ich denke, es muss vor allem an manchen Schulen schon im Vorfeld mehr auf diese Technik-
berufe hingefiihrt werden.

realistische Beschreibung der Berufe - live - von Profis in diesem Segment; ohne Fér-
bung durch Zielzahlen

Schnupperkurse; Praktikum

Schulung der Beraterinnen, die ja selber nicht dahingehend sozialisiert wurden, dass Tech-
nik auch fiir Frauen ist

Schulungen fiir Mitarbeiter*innen im Bereich Digitalisierung sowie Zeitressourcen um
dieses Know-How permanent ausbauen zu kénnen

Ubungswerkstétten; Kooperationen mit gréReren Betrieben mit Lehrwerkstétten

Verstérktes Online-Angebot (Videos, Webinare zu technischen Berufen),; "Belohnung" fiir
techn. Praktika

Unabhangig von Beratungen
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o auch viele Kurzausbildungen finanzieren; nicht jeder kann sich gleich eine mind. 1,5 bis 2
Jéhrige Ausbildung vorstellen oder es ist auch zeitlich Beruf/Familie/Ausbildung/lernen nicht
mdglich; oft ist eine klirzere Ausbildung die Motivation weiter zu mache; AMS-Angebote sind
zwar vernlinftig, da sie oft mit LAP abschlieen, aber dauern auch mind. 1,5 Jahre

o ausprobieren, in Betrieben, bei Messen, im AMS

o aussagekriftige, kurze Videoclips

o Ausstattung mit digitalen Mitteln fiir Menschen, die sich dieses Equipment nicht leisten kén-
nen bzw. Zuschiisse/Férderungen

o bereits im letzten Pflichtschuljahr

o Betriebe die die Geschlechterkomparitét aufheben zu versuchen, in dem sie Lehrplétze an-
bieten

o BlZ-Bereich / BBEs wie IAB / Technik-Rallye / special online tools

die Méglichkeit, in AMS-Kursen technische Sachen praktisch auszuprobieren

einen Technikparcours fiir junge Menschen fiir techn. Problemstellungen aus dem All-

tag... Fahrrad / Elektrosteckdose, / Fehlerbehebung von einem Kiichengerét ... usw...

Erprobungen, Interesse wecken; Berufsorientierungstests und -tools

evtl. Verschrdankung mit SfU-Angeboten

Exkursionen, Betriebsbesuche, Schnuppermdglichkeiten

Firmen, die Einblicke vor Ort in Technikberufe (coronabedingt wird vieles nicht méglich

sein) erméglichen.

gute Info-Broschiiren; bei der Technik-Rallye Input von Firmen oder HTLs

immer noch bei Firmen; manche haben immer noch Vorbehalte, Frauen im technischen Be-

reich einzustellen

Info Weitergabe

Informationen und vor allem selber ausprobieren lassen (Technik Tag der Médchen ...)

Kompetenztests

Kursangebote technischer gestalten

ldnger dauernde, technische Workshops zum Kennenlernen von technischen Berufen;

Aufbaukurse fiir Mathematik im Falle von Schwéchen (oft kann man sich als Trainer nicht

vorstellen, wie die Jugendlichen die Schule bestanden haben ...)

mehr Angebote fiir Schnuppertage im technischen Bereich

mehr Information in den Schulen - 4. Klasse NMS und Poly

Offentlichkeitsarbeit zusammen mit Firmen, Preise ausloben z.B. Tag im AEC mit Familie

Praktikumsmdglichkeiten in technischen Betrieben

praktische Erfahrungen, die sie machen kénnen; Werkstétten

praktische Méglichkeiten zum Probieren + Information

Schnupperangebote

Schnuppertagen im Rahmen des BO-Unterrichts in der 3 und 4 HS

Schule; Exkursionen; Berufsorientierungsfilme in der Schule

Schulprojekte; Projekte fiir Schiilerinnen in den Betrieben...

Sichtbarmachen von bereits in technischen Berufen tétigen Frauen - Role Models; Uberzeu-

gungsarbeit in Betrieben

o Sommerprojekt fiir junge Schiilerinnen, &hnlich aber intensiver wie Technik-Rallye, vl.
mit Taschengeldverdienst

o Techniktage, die Madchen verpflichtend besuchen miissen, wenn sie eine Lehre machen
wollen

o technisches Schnuppern, Technik-Rallye,

o Ubungswerkstétten; Kooperationen mit gréBeren Betrieben mit Lehrwerkstétten

o unkompliziertere Abwicklung von technischen Ausbildungen vor allem bei AMS geférderten
Kursen z.B. FIT mit Angebot Schnupperwochen

o Werkstétten, um mehr Begabungen offensichtlich zu machen

o O

O O O O

o O

O O O O O

O O O O O O O O O O O

Gibt es fur lhre Beratungs-/Informationsgesprache einen ganz konkreten Bedarf an
(traditionellen oder digitalen) Materialien des AMS, die es lhnen leichter machen,
Frauen rund um Technik zu beraten? Falls ja:

o Online-Tools und -Videos; Berufsbilder (Karten-Set)

o aktuelle Listen, welche FIT Ausbildungen derzeit wo am Laufen sind; jetzt muss ich mir
alles selbst zusammensammeln bzw. darauf warten Infos zugeschickt zu bekommen.
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Anschauungsmaterialien, Computer, etc.

Beratungsbiiros mit Ubungsméglichkeiten an Winden ausstatten zu verschiedenen
technischen Handwerkszeug

Finanzierung moderner digitaler Arbeitsmittel im Beratungskontext - damit Menschen
sich bei uns ausprobieren kénnen und wir sie optimal vorbereiten kénnen auf die Arbeitswelt.
Die Personen, die zu uns in die Beratung kommen, haben vielfach kein entsprechendes
Equipment, keine oder begrenzte Internetzugénge und zumeist nur geringe digitale Vorkennt-
nisse.

genaue Ubersicht, welche Berufe das AMS férdert und wie (!)

Ich hétte gern einen umfangreichen Test zu den technischen Kompetenzen, zu Logik, zu
Serialitét, zu handwerklichem Geschick, zu Kompetenzen im Bereich IT.

Materialien und die dafiir notwendige Schulung fiir eine Kompetenzkldrung

Printmedien und (online) Videos liber technische Ausbildungen/Méglichkeiten

Speziell technisch-handwerkliche Bereiche miissen erprobt, ersplirt werden - offene Tage in
Firmen, an denen junge Damen alles ausprobieren kénne. Eventuell auch tiber einen l&n-
geren Zeitraum

Videos liber technische Berufe, Broschiiren; eine Unterlage zum Thema: Lebensarbeitszeit
- Lebenseinkommen - nach Berufswahl = was bedeutet meine Berufswahl finanziell?

kurze aussagekriftige Videoclips

zielgruppengerechte Materialien; Méddchen sollen selbst befragt werden, was sie brauchen

Technik selbst auszuprobieren wird als ein Weg gesehen, das Technikinteresse der
jungen Frauen bzw. auch deren Selbstbewusstsein zu starken. Haben Sie dazu Erfah-
rungen, Ideen oder Vorschlage, wie "Technik selbstauszuprobieren" im Beratungsum-
feld gestaltet werden kann?

o

Coding-Station, unterschiedliche Materialien zum Angreifen um eine Vorstellung von Arbei-
ten mit Holz, Metall oder Kunststoff zu bekommen

bei Messen, Schulveranstaltungen Firmen einladen, die das aber witzig darstellen; keinen
Vortrag halten

bereits im Kindergarten oder in der Volksschule beginnen; je jiinger die Madchen sind,
desto offener sind sie fiir alle Berufe.

berufspraktische Erprobungen; schnuppern, schnuppern, schnuppern

Betriebsbesuche zu Fixterminen beispielsweise 2x im Semester flir Schiilerinnen-Gruppen
BO-Kurs fiir Frauen im Bereich Technik - dort sollten mehrere Berufsbilder im techn. Bereich
vermittelt werden, auch mit Einbeziehung von Firmen

Das AMS macht bereits einiges: Technik-Rallye, Technik Tag der Mddchen ... Es gibt Ange-
bote von techn. Schulen fiir Mddchen - Arbeit in den Werkstéatten ausprobieren. Interessant
wére ein Angebot bereits fiir sehr junge Méddchen: 5. oder 6. Schulstufe bzw. bereits in
der Volksschule. Infoangebote/Tag der offenen Tiir in techn. Betrieben.

eigener Raum mit kleiner Werkstatt (natiirlich nur mit Sachen, bei denen man sich nicht
verletzen kann) und Schulung des Beratungspersonals in der Handhabung, evtl. wéchentlich
stattfindende Workshops im Rahmen des BIZ mit bis 3 Std.

Exkursionen bei Firmen, in Betrieben (im Heimatbezirk), die auch Frauen in technischen Be-
rufen beschéftigen oder ausbilden flir AMS Mitarbeiter_innen und auch fiir AMS-Kundinnen z.
B. in AMS Kursen; AMS Mitarbeiter kann dann das Berufsbild besser vermitteln; Kunden: ev.
ein Praktikum im Rahmen des AMS Kurses absolvieren

Exkursionen, Betriebsbesuche, Schnupperméglichkeiten (moderiert?)

fix organisierte Schnuppertage, zu denen sich die Méddchen ohne gro3e Hiirde anmelden
kénnen; Workshops anbieten mit konkreten Projekten, die Interesse wecken und an die Le-
benswelt der Madchen ankniipfen (Smartphone-Reparatur; Laptop neu aufsetzen, ...)

Ich berate und ich empfehle dann immer Praktikum oder zumindest Schnuppern - und es ist
gar nicht so einfach, nicht nur jetzt in der Coronazeit, Firmen zu finden.

Ich habe meine Arbeitsblétter und ein paar Instrumente, die es mir erméglichen, mit ihnen zu
arbeiten/zu erproben.

ldngere Workshops in technischen Bereichen an Bildungsinstituten; Bonus fiir technisches
Praktikum, das in der Arbeitslosigkeit gemacht werden kann (aktuell "Arbeitserprobung”);
Imagekampagne fiir Frauen in der Technik (Plakat, Inserat, TV),; Erfahrungsberichte von Da-
men nach technischem Praktikum machen lassen und auf Youtube stellen
Médchen-Schnuppertage in Lehrwerkstétten

Material + Einschulung in die Durchfiihrung
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mehr Exkursionsmoéglichkeiten

mehr Werkstétten, wo ausprobiert werden kann nicht immer nur die klassischen Technik-
Berufe

niederschwelligen aber interessanten Zugang schaffen; konkrete Ergebnisse, die frau mit-
nehmen und herzeigen kann

Polytechnische Schulen haben konkret vier Wahlfécher flir Mddchen und Jungen, die sie ken-
nenlernen und mittels eines praktischen Tages ausprobieren kbnnen. Dies sollte ausgebaut
werden, auch schon fiir die 4. Klasse NMS - damit die Barriere féllt und junge Frauen sich
auch aus der Komfortzone trauen.

soziale Medien (eigener Kanal fiir Mddchen in die Technik), multimediale Aufbereitung von
Infos; es gibt so viele Infos, manche auf der AMS-Homepage, Intranet, Connections, You-
tube, Arbeitszimmer, andere Einrichtungen - diese sollten alle gesammelt werden.
Techniktage, die angeboten werden; eine Werkstatt, wo sich die Jugendlichen ausprobie-
ren kénnen- vielleicht auch gleich im Zuge einer Berufsmesse, bei der Firmen sich selbst
vorstellen kbnnen und auch gleich die Fahigkeiten der M&dels sehen und offen auf sie zuge-
hen kénnen

technisches Equipment zur Verfiigung stellen; HTL -Schiile_innen befragen oder auch
ofter einladen, um Gespréache fiihren zu kénnen (Austausch unter den Jugendlichen); Firmen
kénnten vielleicht einiges zur Verfligung stellen

Verweis aufs BIZ - Schnuppertage organisieren

einen Technikparcours fiir junge Menschen; mit kl. techn. Problemstellungen aus dem
Alltag konfrontieren: Fahrrad reparieren, eine Elektrosteckdose oder -schalter sicher zu mon-
tieren oder entfernen, eine Lampe anschliel3en, eine einfache Fehlerbehebung von einem Kii-
chengerét beseitigen (z.B. Knethaken von Mixer verbogen), Tiiren ein- und aushédngen, M6-
bel verschieben (mit rutschiger Unterlage) usw. ... da sind der Phantasie keine Grenzen ge-
setzt...

Wir haben in unserem Arbeitstraining eine Werkstatt, wo sich die TN im technischen Bereich
ausprobieren kénnen und somit neue Fahigkeiten entdecken kénnen.

Workshops 2-3 Tage als Ersatz auch zu einem Praktikum (da Praktika in Firmen immer
schwieriger werden); gute Fachtrainer mit fachgerechter Riickmeldung

beginnt schon bei Beispielen in Biichern in der Volksschule; da sollten auch bei Mathema-
tikbeispielen einmal die Miitter in den Baumarkt fahren und die Ménner die Kinder daheim be-
treuen; so kann Gleichstellung schon von klein auf untersttitzt werden.

hinweisen, dass technische Berufe heute nicht mehr unbedingt kérperlich anstrengend sind,
da viel Digitalisierung und Robotisierung

BIZ Kompetenzen, Methoden, KOOP-Partner stdrken und gut ausstatten

die Ausstattung, Personal mit entsprechender Schulung; die Rdumlichkeiten

diesen Tag der offenen Tiir fir Md&dchen mehrmals anzubieten - nicht nur einmal im Jahr
(eventuell spéter Herbst UND im Friihling) Technik-Rallye und Girls‘ Day éfter stattfinden las-
sen; mehr mit Schulen verbinden

einen Technikraum einrichten, wo das alles gemacht werden kann....

Filme, die Jugendliche ansprechen, zur Verfiigung stellen

Finanzierung

Firmen férdern, regelméBig einen Schnuppertag anzubieten; diese dann lbersichtlich auf
einer Infoseite zusammentragen

Gewinnung von Betrieben, die daftir bereit sind - Vernetzung

groBeres Kursangebot, auch zur Vorbereitung auf technische Berufe (Mathematik,
Deutsch fiir Frauen mit Migrationshintergrund); l&dngere Workshops, um den Beruf vor
Ausbildungsbeginn einschétzen zu kénnen

Info-Tage fiir Mddchen

Kooperationspartner, Firmen

Liste von Firmen, wo junge Frauen willkommen sind, um ein paar Tage, ein paar Wochen zu
Schnuppern!

Materialen fiir Workshop

Firmen férdern und fordern - mit Eltern und Lehrlingen; Firmen klagen ja Uber Techniker-
mangel - Technikerinnenpotenzial kénnten sie férdern - zumindest langfristig!
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13.1.7 Weiterbildungsbedarf der Beraterlnnen

Haben Sie fir sich selbst eine Wunsch-Weiterbildung fir Ihre Beratungstatigkeit?

Falls ja,

O O O O O O O O o0 o0 O

welche:

Arbeitsrecht

Berufskunde, neue Berufe

berufspsychologische Weiterbildung Pddagogik

Coaching

Coaching

derzeit: psychosoziale Belastung durch Lockdown - langfristige Folgen in Familie, Ausbildung
Krisenintervention

Online-Beratung

systemisches Coaching

Tools fiir Online Beratung

"Trauma- und Gewaltp&ddagogin; Psychosoziale Coachin; Sexualtherapeutin Kein Wunsch,
wird gemacht!”

Umgang mit traumatischen Hintergrundgeschichten bei Jugendlichen; Beratung bei Mehr-
fachdiskriminierung von Jugendlichen; Gesprdchskompetenz in der Beratung von Jugendli-
chen mit schwierigem sozialem Background ...

viele zb neue Medien; Organisationsentwicklung

Wenn Sie speziell an den Bereich "junge Frauen und Technik" denken, welche Wei-
terbildung wére da fur Sie (oder Kolleg_innen) hilfreich?

O O O O

o

O O O O O O

Exkursion in technische Betriebe

Aktuelles am Arbeitsmarkt fiir Coaching; Finanzen, Geldangelegenheiten

alles rund um das Thema, Ausbildungen, Karriereméglichkeiten

allgemeiner Uberblick iiber Méglichkeiten und Karrierechancen, gesetzliche Regelungen, Vo-
raussetzungen, etc.; Skills und Tools fiir Beratungsgesprdche

Berufskunde mit Exkursionen in Firmen

berufspsychologische Weiterbildung,; Pédagogik;, handwerklich/technische Praxiserfah-
rung, um (ber technische Berufe besser informieren zu kénnen, und nicht was der "Hausver-
stand" und das Berufslexikon und Karrierevideos hergeben

breites Feld an Méglichkeiten kennenlernen, um es den jungen Frauen auch néher zu brin-
gen.

Coaching, Clearing und Prozessverstindnis

Die eigenen technischen Féhigkeiten ergriinden um selbstsicherer von den eigenen Erfah-
rungen sprechen zu kénnen - diese wirken sehr oft motivierend.

direkt bei Betrieben; Betriebsbesichtigungen

Eine, damit ich berechtigt bin mit den Frauen in die Werkstatt zu gehen und auszupro-
bieren!

Exkursionen, Betriebsbesuche

Gender-Fortbildung

Ich finde, dal8 Beraterinnen den Alltag von sog. "technischen" Berufen persénlich ken-
nen lernen sollen. Viele sehen das damit verbundene gute Einkommen. Aber wer schweil3t
gerne bei minus 10Grad im Freien eine Baumaschine? Oder im Stahhochlbau? Schafft man
es auch, das schwere Werkzeug zu handhaben? (Schweil3geréate oder Gasflaschen) oder in
einer Giel3erei - Hitze, Gestank und Ldrm? Das sind wichtige Erfahrungen in einer Beratung.
Nicht alle Arbeitsplétze sind in einer geheizten Werkstatt oder in einem Biiro, wie z.B. Kon-
strukteurin, Zerspanungstechnikerin, E-Installateurin, Tischlerin, wéren beispielweise optimale
Berufe fiir junge Frauen. Vieles kann man erst im Einzelfall entscheiden...

IT-Kurs, Umgang mit verschiedenen Programmen (zB Grafik, CAD)

Materialien/Tools zur Kompetenzklédrung inkl. erforderliche Schulung

neue technische Berufsbilder und zukunftsorientierte Ausbildungen, digitale Welt

selber mehr Einblick in technische Berufe zu erhalten

Technik-Rallye selber erleben; Exkursion in Betrieb

zuerst eine fundierte Beraterausbildung ist das A und O; persénlich bin ich ein Fan der Le-
bens-/Sozialberaterausbildung; gerade auch mit jungen Menschen spielen so viele Themen in
die Beratung rein; reines Wissen in 2 Tagen angeeignet zum Thema "so ticken die Jungen,
das sind technische Berufe" sind nicht zielfiihrend; aufbauend auf die vorhandene
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Beraterausbildung eignen sich hervorragend Weiterbildungen zum Thema Kompetenzanaly-
sen, aktuelle Arbeitswelt Fokus Technik, Bildungslandschaft; ich absolviere jéhrlich meh-
rere Weiterbildungen, und halte fest - weil das nicht selbstverstéandlich ist fiir meine Branche,
dass ich mir die Weiterbildungsthemen aussuche und selbst bezahle und Bildung ist teuer;
jetzt mache ich gerade Weiterbildung zu Onlineberatung und Emotionen, es tut sich immer
wieder Neues auf, z.B. jetzt die Online-Beratung

13.1.8 AHA-Erfahrungen und Tipps der Beraterlnnen

Welchen AHA-Lerneffekt haben Sie im Zuge lhrer Beratungen zum Thema "junge
Frauen und Technik" gehabt? Anders formuliert: Welchen Tipp geben Sie dazu frisch
ausgebildeten Berater_innen mit?

O
o

auf Augenhéhe treffen, aber immer im Hinterkopf Plan B und C schon mitdenken

auf die Persénlichkeit achten; nicht um jeden Preis die technischen Berufe fiir Frauen for-
cieren, der Typ Mensch ist im Vordergrund

die jungen Frauen erzahlen lassen, was sie gerne tun und ihnen daraus bewusst ma-
chen, wieviel Erfahrung sie bereits im technischen Bereich gesammelt haben, anschlie-
Bend herauszuarbeiten, wie diese Erfahrungen zu Kompetenzen ausgebaut und beruflich um-
gesetzt werden kénnen;, in den Beratungen immer zu thematisieren, wie wichtig ein unab-
héngiges, selbstbestimmtes Leben fiir Frauen ist und der erste Schritt dahin durch eine
gut durchdachte Berufswahl passiert; durch Bewusstmachen des Gehaltsunterschiedes (FIT-
Rechner) die langjéhrigen finanziellen Unterschiede sichtbar machen

die Angebote vom AMS wieder hdufiger nutzen; sich via Instagram besser zu verlinken, Vit
#ich kann alles sein

‘dran bleiben’ und nichts als selbstversténdlich sehen

Erfragung der Erfahrungen und Kenntnisse im technischen Bereich; Auflistung der unter-
schiedlichen Méglichkeiten im technischen Bereich; eigene Erprobung im technischen Be-
reich durchfiihren

Erste Berufswiinsche entstehen ohne geniigend Informationen. Es gibt viele unterschiedli-
che Berufe, die meisten Frauen in Beratung kennen diese Berufe gar nicht!

erzéhlen lassen und nachfragen

Es tauchte vorhin die Frage nach Schnittstellenarbeit 'AMS/Schule/Betriebe' auf - die ich be-
wusst als nicht relevant eingestuft habe. Mein Grund dafiir liegt darin, dass es bereits zahl-
reiche Angebote an dieser Schnittstelle gibt und es nicht noch einer weiteren Schnittstelle
bedarf; vielmehr sollte der Kontakt des AMS mit dort tétigen Angeboten forciert werden. Also:
Vernetzung AMS und Jugendcoaching, AMS und Jugendarbeitsassistenz... In diesem
Sinne auch mein Tipp an frisch ausgebildete Berater*innen - ein groBes Augenmerk liegt in
der Vernetzung mit bestehenden Angeboten. Dies ist ein ganz wesentlicher Faktor flir die
Menschen, die zu uns in die Beratung kommen - einerseits das In-Beziehung-stehen und das
Erheben von Stéarken und Féahigkeiten, aber auch das Weitervermitteln, Weiterleiten fiir den
néchsten Schritt im Berufsleben.

ganz genau auf die Stdrken schauen, viel beobachten und alle FIT-Berufe mit den jungen
Frauen durchgehen und Schnupperpraktika um méglichst viel Interesse zu wecken, gut
die Gehalts- und Kollektivvertrdge durchgehen im Zusammenhang mit den Lebenskosten
(Scheidung, Miete ...); die Beratung sollte sehr nah an der Realitét liegen.

gleich wie bei Médnnerberatungen: Beratung auf Augenhohe, Wertschédtzung, Beziehung
aufbauen, Systemische Beratung zusétzlich fiir Frauen - Vorbild sein - Story telling -
Transparenz der Vor- und Nachteile von Berufen, keine Belehrung, immer wieder Még-
lichkeiten aufzeigen

Je mehr ich selbst offen bin fiir Technik und meine eigenen Kompetenzen erlebe, desto
mehr kann ich dies auch transportieren.

Junge Frauen kénnen sehr viel erreichen, wenn sie Interesse fiir einen technischen Beruf ha-
ben.

Mé&dchen sind Technik gegentiber oft eher ablehnend eingestellt, kbnnen aber durch prakti-
sches Tun und Probieren dann manchmal doch dafiir begeistert werden.

nicht aufgeben und dran bleiben wenn man merkt, dass die junge Frau wirklich Interesse hat!
auch von Riickschlagen nicht unterkriegen lassen

Nur eine ehrliche Beratung fiihrt dauerhaft zur Vermittlung. Das Hineindréngen in eine
Schublade, weil es vorgegeben wird, fiihrt langfristig wieder zu Arbeitslosigkeit, schlechter
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Leistung oder schlechter Bezahlung - also scheinbare "Ungleichbehandlung”, nur damit Bera-
ter_innen ihre Vorgaben erfiillen.

Positive Erwartungen werden belohnt und wie immer: das eigene Vorbild, die eigene Haltung
zahit!

Selbstinformation, viel Anschauen, ....

Sie sollen auf die Bediirfnisse der TNin eingehen und dabei auch Alternativen aufzeigen.
(z.B. technische Berufe). Vor allem auch die Méglichkeit suchen, solche Berufserfahrungen
durch Praktika persénlich machen zu kénnen. Auf so einer Grundlage ist sicher eine nachhal-
tige Entscheidung zu treffen. Keines Falls jemanden in technische Berufe drdngen, nur
weil ein AMS- Projekt "mit TNinnen befiillt" werden muss oder eine "Agenda" das ver-
langt. Meiner Meinung sollte die Berufswahl nach der Begabung und Interessenslage der
TNinnen geféllt werden - wobei die Kenntnisse (iber alternative Berufe sehr wichtige Aspekte
fur die endgliltige Berufsentscheidung sind.

sténdiger Hinweis, damit das Thema fiir Mddchen préasent wird/bleibt

Steter Tropfen héhit den Stein.

verschiedenste Berufe einfach ansprechen; oft haben schon Médchen (iber technische
Bereiche nachgedacht, bei denen man es nicht vermuten wiirde.

Wenn man selbst die Technik nicht als etwas Besonderes betrachtet, sondern ganz nor-
mal wie andere Berufe mit ins Spiel bringt, ist die Hiirde viel kleiner.

zuerst zuhdren und die Interessen der Kundinnen ernst nehmen und Offenheit

13.1.9 Wahrgenommene Hemmnisse fur Frauen mit techni-

schen Interesse

Mit welchen Hemmnissen sind Frauen mit technischem Interesse konfrontiert? Welche
Ruckmeldungen erhalten Sie diesbezlglich im Beratungsalltag?

o
o

o

ablehnende Einstellung mancher Betriebe

Angst, ob sie ernst genommen werden; Stellung unter den Jugendlichen gerade geschlechts-
libergreifend; werden von den Jungs und auch Erwachsenen (teilweise auch von Firmen) oft
beléchelt

dass sie es sich selbst und man es ihnen zutraut

Die Mehrheit der jungen Frauen zeigt kein Interesse an einem technischen Beruf. Ich denke,
dass der genaue Ablauf bzw. der Einblick auf das Technische fehlt.

eine schmutzige oder kalte Arbeitsumgebung; Larm und stérende Geriiche ca.70%; Kérper-
liche Voraussetzungen (schweres Gerét handhaben; GWH-Installateurin, Holzplatten manipu-
lieren); ca 60% Diskriminierung durch ménnl. Kollegen; ca.10% Prozentsétze sind subjek-
tive. Einschétzungen der Griinde

Familie und Eltern, Zeugnisse aus NMS oder Poly fiir die Berufsschule; oft denken junge
Frauen, es wird erwartet,dass sie in typisch weiblichen Berufen (Einzelhandel, Friseurin, ect.)
eine Ausbildung machen.

Familiensystem erlaubt es nicht (Migrationshintergrund)

fiihlen sich oft nicht wohl in rein ménnlichem Arbeitsumfeld

haben und erhalten teilweise zu wenig Zutrauen; tradierte Rollenbilder immer noch stark in
den Kdpfen; von Frauen, die primér in handwerklichen Berufen arbeiten, hére ich immer wie-
der einmal, dass die Akzeptanz von Frauen in handwerklichen technischen Berufen nicht im-
mer so grof3 ist, wie sich das die Frauen wiinschen.

Hemmnisse klar bei Frauen mit nicht-deutscher Muttersprache und Kopftuch, hier entstehen
eine Reihe von Hiirden die zu liberwinden sind.

Ihre Mathekenntnisse sind zu schlecht; schlechte Schulerfahrungen.

in den meisten techn. Berufen sehr gut; Ausnahme ist (warum auch immer) KFZ Technik.
Dort fiihlen sich speziell junge Damen meistens fehl am Platz.

keine Frauentoiletten oder keine eigenen Sanitdrrdume

Médchengruppe sehr klein, daher oft etwas zuriickhaltend

Manchmal sind die schulischen Voraussetzungen nicht gegeben (Aufbaukurse filir Mathe und
Deutsch), manchmal gibt es ein Arbeitszeitproblem oder Kinderbetreuungsprobleme. Wichtig
wéren weitaus flexiblere, leistbare (AMS-geférderte) Kinderbetreuungseinrichtungen - am
Land ist der Kindergarten fallweise nur halbtags geéffnet. Oft besteht ein Transportproblem:
vielleicht kbnnte man den jungen Frauen einen langfristigen Kredit fiir den Fiihrerschein
zur Verfligung stellen, da sie sonst den Arbeitsplatz nicht erreichen kénnen (v.a. Schichtarbeit
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- es fahrt kein Bus zur Friihschicht oder von der Spétschicht). Der Fiihrerschein-Kredit wére
auch fiir junge Ménner eine Idee, da dann die Vermittlungsméglichkeit aufgrund der Reich-
weite besser wird. Junge Frauen bendtigen sicher auch Unterstiitzung in der Persénlichkeits-
bildung, um am Arbeitsplatz selbstbewusst auftreten zu kénnen und mit den (anfénglichen)
Reaktionen ihrer ménnlichen Kollegen besser fertigzuwerden. Eventuell wére sogar ein Be-
rufs-Einstiegscoaching in Firmen wichtig, bis sich die junge Frau am Arbeitsplatz etabliert hat.
Diese Betreuung sollte auch den Vorgesetzten in der Firma umfassen.

Maénnerdoméne, zu schwere Arbeit, Unwissenheit

Nach wie vor sind viele Betriebe skeptisch.

Oft haben Frauen schon schlechte Erlebnisse mit Technik gemacht. Sie sind z.B. in der
Schule fiir ihre Leistungen im Werkunterricht kritisiert worden bzw. habe schlechte Noten be-
kommen. Wichtig ist uns im Arbeitstraining, dass die Frauen wie auch Ménner wieder Mut be-
kommen, ihre Féhigkeiten zu entdecken und ihre Ressourcen ohne Druck kennenzulernen.
Dies funktioniert am besten, wenn man mit einfachen Tétigkeiten beginnt, um Erfolgserleb-
nisse zu schaffen... und die Werkstiicke, die gemacht werden, selbst ausgesucht werden kén-
nen.

Schuldefizit Mathematik; Familie ist nicht offen fiir FIT

Sexismus (gar nicht so oft, aber wenn dann sehr belastend); Anfangsvorurteile, sowohl durch
ménnliche Kollegen als auch Ausbildner oder Chefs

Technische Berufe sind oft mit Schichtarbeit verbunden - das l&sst sich mit Kindern nur sehr
schwer organisieren. Viele technische Berufe sind auch vor allem in Vollzeit im Angebot,
auch wieder ein Problem mit Vereinbarkeit Beruf/Familie".

Technisches Interesse wird zum Teil auch von den Eltern nicht immer positiv gesehen. Und
sie werden auch eher selten dabei unterstiitzt.

tiw. beschrénkte Bereitschaft in Unternehmen; Rollenklischees; eingeschrénkter Zugang zu
Infos bzw. Méglichkeiten; mangelnde Unterstiitzung aus dem Elternhaus

Toiletten, Umkleidebereich; Diskriminierung; manchmal zu wenig Kraft fiir die gestellten
Aufgaben

Vereinbarung mit Familie-Beruf

Vor allem Miitter weisen oft darauf hin, dass die Tochter ja sicher mal Kinder bekommt und
dadurch nur begrenzt im Berufsleben stehen wird. Die jungen Frauen haben immer noch das
Bild von schmutziger und kérperlich schwerer Arbeit im Kopf, wenn sich an einen techni-
schen Beruf denken.

Voreingenommenbheit: technische Arbeit macht schmutzig.

vorgeschobene Argumente von Betrieben

Vorurteile, "Kann ich das?"

wird von den Eltern nicht gewiinscht (Kultur); die meisten Frauen haben zu wenig Informa-
tionen (Kéchin - FIT-Beruf);

wird von der Familie oft nicht unterstiitzt/gewollt; sexualisierte Gewalt; wenig reale Erfah-
rung im technischen Bereich; wird auch in den Familien oft noch so gelebt, dass Burschen
beim "Schrauben” helfen und Mé&dels im Haushalt

13.1.10Junge Frauen und Technik sind ....

...auf jeden Fall eine gute Kombination.

...werden leider zu wenig in einem Satz genannt.

...die logische Folge der zunehmenden Digitalisierung unserer Arbeitswelt.
...die Zukunft unserer Gesellschaft

...ein Gewinn fiir den Arbeitsmarkt.

...eine gute Kombination.

...eine hervorragende Kombination, wenn es zur Persénlichkeit passt

...eins

...erfolgversprechend

...fir die Zukunft ein wichtiger Faktor fiir die Zusammenarbeit

...gehdrt von Kindesbeinen an geférdert, bereits im KIGA und Volkschulalter
...genau so gut wie junge Frauen und Verwaltung.

...genauso fiireinander geschaffen wie junge Médnner und Technik.
...hoffentlich bald komplett normal

...Innovation und Zukuntft.

Junge Frauen und Technik sind ein sehr wichtiger Entwicklungsbereich fiir den Arbeitsmarkt.
...kompatibel
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...leider noch immer eine Ausnahmeerscheinung

...mit der Lupe zu suchen - und es lohnt sich!

...noch eher unsicher gebunden

...nhoch etwas Spannendes, bald aber etwas Selbstverstdndliches

...nur leicht im KOMMEN!

...optimal vereinbar, miissen aber noch ndher zusammengebracht werden.
...passt gut, wenn das Interesse und die erforderlichen Stérken/Fahigkeiten vorhanden sind.
...Sschwer zu verkuppeln. Gelingt es trotzdem, ist es eine langfristige Bindung
...Sich ergdnzend

...Spannend

...Spannender den je

...super

...unsere Zukunft

...vereinbar

...wichtig & gehéren auch in Verbindung gebracht

...wlinschenswert

...zukunftsorientiert

...zum heutigen Zeitpunkt sehr erwiinscht
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