Gender und Diversity in

Ingenieurwissenschaften

SUSANNE IHSEN

»Diversity (Vielfalt) heifit das neue Zauberwort. Entstanden ist die be-
triebliche Beriicksichtigung verschiedener Personengruppen allerdings
nicht bei der Klarung der Geschlechterfrage. Vielmehr sahen weltweit
operierende Unternehmen sich vor dem Managementproblem, globale
Strategien und lokale Mérkte zusammen zu bringen. Die Vielfalt wird
nun bei den Anspriichen von Kundinnen und Kunden sowie bei Mirkten
in unterschiedlichen Kulturen und Regionen nutzbar gemacht. Gemein-
sam mit der Erkenntnis in Unternehmen, dass kiinftig nicht nur Fach-
frauen fehlen, sondern dass insgesamt zu wenige Ingenieurinnen und In-
genieure zur Verfligung stehen, fithrt das dazu, eine Vielzahl von Pro-
grammen und MafBnahmen aufzulegen, um bis in einzelne Entwick-
lungsteams hinein diese unterschiedlichen Kundengruppen zu ,,spie-
geln®. In einem zweiten Schritt fiihrt dieser neue Forschungs- und Ent-
wicklungsansatz zu personalpolitischen Konsequenzen, zu malige-
schneiderten Arbeitszeitmodellen, zu Programmen rund um ,,Work-Life-
Balance*.

Einleitung

Zurzeit konnen wir zwei Argumentationslinien identifizieren, mit denen
eine stirkere Beriicksichtigung bislang nicht erreichter Menschen fiir In-
genieurberufe begriindet werden: Der zu erwartende demografische
Wandel und ein prognostizierter Fachkréftemangel in technischen Beru-
fen riicken die 6konomischen und politischen Dimensionen in den Blick.
Und der ,,Diversity“-Ansatz geht davon aus, dass sich Prozesse von der
Entwicklung bis zur Vermarktung verindern, wenn sich statt der bishe-
rigen relativ homogenen Méinnergruppen gemischte Teams mit den
Wiinschen von Kundinnen und Kunden befassen, sucht zunichst die
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technisch ausgebildete Fachfrau, dann auch Vertreterinnen und Vertreter
verschiedener Generationen und aus unterschiedlichen Herkunftskultu-
ren.

Die Ansitze, mehr Frauen in technische Berufe zu bekommen, sind
damit in der Gesellschaft und in den Unternehmen angekommen. Es
geht nicht ausschlielich um Gleichberechtigung und Chancengleich-
heit, es geht um klar bezifferbare volks- und betriebswirtschaftliche
GroBen: Dies beinhaltet, neben der (zu) geringen Beteiligung von Frau-
en in den Ingenieurwissenschaften, die tiber Jahrzehnte fast unveridndert
gebliebene ingenieurwissenschaftliche Fachkultur (vgl. u.a. Molvaer/
Stein 1994: 93ff) sowie die mehrheitlich noch immer fehlenden, aber
unternehmerisch geforderten Kompetenzprofile von Hochschulabsolven-
ten und Hochschulabsolventinnen der Ingenieurwissenschaften (vgl.
Brodner 1996; VDI 1995; 2004). Arbeitsgruppen, die nicht mehr homo-
gen, sondern, die industrielle und gesellschaftliche Realitit widerspie-
gelnd, ,,mixed” sein sollen, scheitern aber oft genug daran, dass sich
noch immer nur eine sehr homogene Gruppe der Studierenden zu einem
solchen Studium motivieren ldsst: Studierende sind mehrheitlich Mén-
ner, an traditionellen Berufsfeldern interessiert, und sie kommen héufig
aus einem bereits technisch vorgepragten Umfeld (vgl. Molvaer/Stein
1994).

Das Fachgebiet Gender Studies in
Ingenieurwissenschaften der TU Miinchen

Die Technische Universitidt Miinchen (TUM) befindet sich bereits seit
einiger Zeit in einem Reorganisationsprozess, dhnlich dem von Unter-
nehmen, weg von einer nachgeordneten Behorde hin zu einem moder-
nen, flexiblen ,,Wissenschaftsbetrieb. Der TUM ist daran gelegen, die
aktuellen Verdnderungen im wissenschaftspolitischen Raum (Bachelor/
Master, Féderalismus usw.) zu nutzen, um ihr international anerkanntes
Profil in Forschung und Lehre durch eine unternehmenséhnliche Organi-
sationsstruktur weiter zu schirfen. Zu diesem Gesamtkonzept gehort seit
2004 ein Konzept der ,,gendergerechten Hochschule®, getragen durch
Hochschulleitung, Frauenbeauftragte und Verwaltungsrat. Ziel war und
ist, alle Einzelmafinahmen, Programme und Aktivititen in ein gemein-
sames Zielsystem zu integrieren und so die Umsetzung des Gender
Mainstreaming an der TUM voranzutreiben (vgl. TUM 2004). Ziel des
Gleichstellungskonzeptes ist, zunidchst die vom Gesetzgeber vorge-
schriebene, gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern im wis-
senschaftlichen Bereich an der TUM. Dariiber hinaus méchte die einzige
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voll ausgebaute technische Hochschule in Bayern, mit den daraus resul-
tierenden niedrigen Frauenanteilen in Studium und Wissenschaft, nicht
nur eine nachhaltige Stabilisierung und Steigerung dieser Frauenanteile
erreichen, sondern auch qualitativ durch die Berticksichtigung von Gen-
der-Aspekten die Gestaltung von Naturwissenschaft und Technik verdn-
dern.

,In einer TUM-spezifischen Auspridgung von Gender Mainstreaming verfol-
gen wir die Kernstrategie, einen Transfer von gender-politischem Fachwissen,
von erfolgreichen Strategien zur Gleichstellung und von attraktiven Ideen und
erprobten Konzeptionen fiir Gender-Projekte in alle Bereiche der Hochschule
sicherzustellen. Gender-Gerechtigkeit soll durchgingig und nachhaltig als
Querschnittsthema an der TUM etabliert und in unserer Corporate Identity
verankert werden* (Prof. Dr. Dr. h.c.mult. Wolfgang A. Herrmann, Prisident
der TUM; TUM 2004).

Dieses Gesamtkonzept setzt auf den genderspezifischen Projekten der
Frauenbeauftragten auf (Mentoring- und Schiilerinnenprogramme, Fe-
rienakademie, und Career Center). Davon ausgehend wurden Konzepte
fiir eine spezifische Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses, im
Fundraising, im Hochschulentwicklungsplan, in der Kinderbetreuung
und in Konzepten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie entwickelt
und umgesetzt.

Im Dezember 2004 wurde schlieBlich die bislang bundesweit einzige
Professur fiir Gender Studies in Ingenieurwissenschaften besetzt und in-
terdisziplindr in der Fakultdt Elektrotechnik und Informationstechnik
eingerichtet. Das Fachgebiet ,,Gender Studies in Ingenieurwissenschaf-
ten trégt dazu bei, die Ursachen des geringen Frauenanteils in den In-
genieurstudiengédngen zu erkennen, Mafinahmen zur Verdnderung zu
entwickeln und zu tberpriifen. Dazu gehoren Analyse und Veridnde-
rungspotenziale bei den Berufs- und Karriereverldufen von Ingenieurin-
nen ebenso wie eine Untersuchung der Frage, wie sich das Interesse an
Technik und ihrer Entwicklung bei Frauen und Méannern auspragt. Zur-
zeit entdecken Unternehmen, dass die Wahrnehmung von vielfdltigen
Kundeninteressen zu einer Produktoptimierung und -weiterentwicklung
fithrt. Um diese Vielfalt (,,Diversity) zu erzielen, setzen sie auf hetero-
gene Entwicklungsteams: Frauen und Minner, Menschen aus unter-
schiedlichen Generationen und mit verschiedenen Herkunftskulturen.
Auch fiir die Arbeits- und Unternehmenskultur gilt, einseitig geprig-
te Strukturen zu identifizieren und — wenn sie ungleiche Chancen fiir
Frauen oder Ménner zur Folge haben — an Verdnderungen mitzuwirken.
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Fiir Frauen — aber auch fiir Manner — sollen so neue Wege eroffnet wer-
den, ihr Berufsleben erfolgreich und zufrieden zu gestalten. Die Aufga-
ben und Angebote des Fachgebiets umfassen sowohl Forschung, Lehre,
als auch Angebote fiir Unternehmen. Die Arbeitsschwerpunkte sind:

e Gender und Diversity im Studium

e Gender und Diversity im Beruf

e Gender und Diversity an der Hochschule

e Gender und Diversity in der Technikentwicklung

e Diversity-Management in Unternehmen.

Entstehung, Erhalt und Verdanderung

einer Technikkultur

Kulturen und ihre Grenzen

Erfolg und Misserfolg von Reformprozessen sind eng mit der Verédnde-
rung der Fachkultur verbunden. Jede Fachkultur verfiigt z.B. iiber eine
eigene Geschichte, Zukunftsvisionen, Strukturen und Menschen, aber

auch uiber Tabus, Widerspriiche und Konflikte (Thsen 1999, Abb. 1).

Abbildung 1: Ein soziales System

Quelle: Rieckmann/Weissengruber 1990: 42
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Eine solche Kultur produziert und vermittelt einen eigenen Sinn, indem
verschiedene Leitideen ausgew#hlt werden (vgl. Rehberg 1992: 12) und
damit innerhalb dieser Kultur gesetzesdhnlich werden. Die Leitideen
sind in Zielen, Strategien und Grundsitzen zu finden, wie auch in der
Form der Machtverteilung, Fithrungsgrundsitzen, Funktionsrollen und
»typischen Einstellungen®.

Um an die Mitglieder des Faches vermittelt zu werden, braucht die
Kultur einen institutionellen Rahmen, z. B. spezielle Fachbereiche an
Hochschulen, primér technisch geprigte Unternehmensbereiche und Be-
rufsverbénde.

Wahrnehmungsdefizite aufgrund kultureller Abgrenzung

Der oben beschriebene Abgrenzungsprozess als Selbstschutz gegeniiber
der Systemumwelt wird in der systemtheoretischen Diskussion als
Wahrnehmungsdefizit aufgrund dieser Abgrenzung beschrieben. Unre-
flektierte Reproduktion der offiziellen und inoffiziellen Regeln fiihrt zu
systemspezifischen Handlungen der Mitglieder eines Systems und igno-
riert externe Impulse. Diese Regeln (,,heimlichen Lehrpldne®) selektie-
ren potenzielle Mitglieder, z. B. die gewiinschte Zielgruppe eines Stu-
diengangs, und haben einen wesentlichen Einfluss auf die weitere Ent-
wicklung, den Habitus, der Systemmitglieder. Man kann davon spre-
chen, dass sich die Ingenieurwissenschaften als System selbst in einem
geschlossenen Prozess anhand der eigenen Einheit, Struktur und Kultur
kontinuierlich selbst reproduzieren (,,Autopoiese; vgl. Goorhuis 1996;
Maturana 1993; Luhmann 1987). Gelangen externe Impulse als ,,Versto-
rungen® in das System hinein, werden sie durch die Systemelemente so
kompensiert, dass sich das System in seiner Kultur nicht verdndern
muss.'

Die Mitgliedschaft ist ein wesentliches Symbol fiir die erfolgreiche
Identitdtsentwicklung von Personen im System und im Sinne des Sys-
tems. Der Habitus, als Ergebnis dieser systemspezifischen Identitétsent-
wicklung driickt sich u.a. durch eine disziplinspezifische Sprach- und
Denkstruktur, die weit iiber das eigentlich Fachliche hinausgeht, aus
(vgl. Kosuch 1994: 56f; Bourdieu 1982: 174). Gelingt bei Mitgliedern
des Systems die Ausbildung eines konformen Habitus, ist die Chance
eines erfolgreichen Studienabschlusses deutlich hoher, als bei Diskre-
panzen zwischen Person und Rolle (Abbildung 2). Umgekehrt fiihrt die
formale Gleichbehandlung von unterschiedlichen Personen und Gruppen

1 Ausgangspunkt dieses Begriffes ist der von Maturana/Varela benutzte
Begriff ,,perturbacion” (vgl. Maturana/Varela 1987: 27), der im Zusam-
menhang sozialer Phdnomene mit ,,Verstérung* tibersetzt wird.
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(z. B. Frauen) dazu, dass ungleiche Chancen zur Habitusentwicklung ge-
schaffen werden. Dies gilt fiir Schulen, Hochschulen, Unternehmen und
Verbinde (vgl. u.a. Thsen 1999).

Diese (technische) Fachkultur ist ein virtuelles System mit festen
Grenzen.” Sie dient primir der Identitit seiner Mitglieder und zur
Selbsterhaltung des Faches. Eine solche Kultur produziert und vermittelt
einen eigenen Sinn, indem verschiedene Leitideen ausgewihlt werden
(vgl. Rehberg 1992: 12) und damit innerhalb dieser Kultur gesetzesihn-
lich werden. Die Leitideen sind in Zielen, Strategien und Grundsétzen zu
finden, wie auch in der Form der Machtverteilung, Fithrungsgrundsét-
zen, Funktionsrollen und ,,typischen Einstellungen* (Abbildung 2).

So erklirt sich, dass sich u.a. auch Hochschulstrukturen durch die
Fachkultur und den damit einhergehenden Habitus weiter fort reprodu-
zieren, indem Regeln vermittelt werden, die ausschlieflich Ménnern
vorbehalten sind. Frauen sollen sich zwar der Fachkultur anpassen, diir-
fen aber nicht die gleichen Regeln fiir sich in Anspruch nehmen. Deut-
lich wird das u. a. durch die unterschiedlichen Konventionen und Spiel-
regeln in der Kommunikation.

Abbildung 2: ,, Leitkultur “ und Diversity — ein Konflikt

Fachkultur

- Selektion kulturuntypischer
Handlungen
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| | .
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Quelle: Thsen 1999

Insofern fiihrt der begonnene Paradigmenwechsel in den Ingenieurwis-
senschaften (prozessorientiert, stirker interdisziplindr ausgerichtet) mog-

2 Ausfiihrlich werden Theorie, Methode und Beispiele beschrieben in: Thsen
1999.
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licherweise zu einer stirkeren Respektierung so genannter weiblicher
Kompetenzen, allerdings erst dann, wenn sich der Wechsel auch auf eine
Verdnderung von Studien- und Berufsstrukturen auswirkt.

Der oben beschriebene Abgrenzungsprozess als Selbstschutz gegen-
tber der Systemumwelt wird in der systemtheoretischen Diskussion als
Wahrnehmungsdefizit aufgrund dieser Abgrenzung beschrieben. Unre-
flektierte Reproduktion der offiziellen und inoffiziellen Regeln fiihrt zu
systemspezifischen Handlungen der Mitglieder eines Systems und igno-
riert externe Impulse. Diese Regeln (,,heimlichen Lehrplidne) selektie-
ren potenzielle Mitglieder, z.B. die gewiinschte Zielgruppe eines Stu-
diengangs, und haben einen wesentlichen Einfluss auf die weitere per-
sonliche Entwicklung, den Habitus, der Systemmitglieder (Abbildung
2).

Auf diese Weise gelingt es dem System, seine eigene Identitit trotz ste-
tig neuer Mitglieder zu schiitzen und bei diesen diejenigen Prozesse zu
initiieren, die den eigenen, systemischen Interessen entsprechen (vgl.
Goorhuis 1996: 144).

Studentinnen der Ingenieurwissenschaften, die von einem selbstver-
standlichen gleichberechtigten Umgang mit ihnen ausgehen, sammeln
innerhalb dieses Systems in Praktika und Studium Erfahrungen darin,
»aus dem Rahmen zu fallen®. Sie entwickeln Losungsansitze, sich kul-
turell zu integrieren, konnen damit aber den Konflikt zwischen Ge-
schlechts- und Berufsrolle nur begrenzen, nicht aufheben (vgl. Thsen
1996; 2006). Da sie einen Teil der Fachkultur fiir sich adaptieren, entwi-
ckeln sie hdufig zunichst individuelle Strategien (im Sinne von: ,,Ich bin
schuld, wenn ich nicht akzeptiert werde, also kann ich es auch dndern®,
vgl. Thsen 1996), die dem allgemeinen ingenieurwissenschaftlichen Ha-
bitus entsprechen. Mit der Reflexionsleistung, dass auch noch so genaue
Anpassung nicht zu der gewiinschten Normalitét fithrt, werden struktu-
relle Erklarungsansitze heran gezogen (im Sinne von: ,,Ich werde aus-
gegrenzt, weil ich eine Frau bin®, vgl. Thsen 1996). Diese Erkenntnis
kann zu verschiedenen Ergebnissen fithren: zum Verlassen dieser Kul-
tur, zu weiteren individuellen Anpassungsbemiihungen, zur inneren E-
migration innerhalb der Kultur und zur konstruktiven Auseinanderset-
zung mit dem System.

Die Fachkultur in den Ingenieurwissenschaften reproduziert ein
Selbstverstdndnis, das auf sachlichen Problemlésungen durch spezielles
Fachwissen und eine traditionelle Verwurzelung im industriell-6kono-
mischen Sektor beruht. Unberiicksichtigt bleibt dabei, dass mit Technik
und ihrer Gestaltung auch die Fantasie von Gestaltung, Schopfung,
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Macht, Reinheit und Schonheit einhergeht. Das heif3it, das Selbstver-
stindnis von Ingenieuren und Ingenieurinnen und ihr Blick auf die
Technik sind hochgradig emotional. Pikanterweise konnen diese Emoti-
onen und die damit verbundenen Attribute auch auf den traditionellen
Blick von Ménnern auf Frauen angewendet werden. Durch die histori-
sche und bildungspolitische Verschiebung der Beteiligung von Frauen in
der Berufswelt konnte sich diese Gleichsetzung sehr lange unreflektiert
halten und sich in der ménnlich dominierten Fachkultur verselbstandi-
gen. Frauen haben deshalb, ungeachtet der von ihnen erlangten Funktio-
nen, nicht die Moglichkeit, sich vollstindig ihrer eigenen Fachkultur an-
zupassen, konnen somit auch nicht ,auf einem Auge blind“ werden,
sondern stehen als mogliche Unterstiitzerinnen von Verdnderungspro-
zessen zur Verfiigung.

Gender und Diversity-Management
in Unternehmen

Etliche Unternehmen in Deutschland haben sich lingst auf den Weg
gemacht, ihre Strukturen darauf hin zu tiberpriifen, ob sie Frauen und
Mainnern gleiche Chancen bieten und was zu tun ist, um in den techni-
schen Sparten mehr Frauen zu integrieren und weiter zu entwickeln. Da-
bei ist in Deutschland und Europa ,,Gender hdufig der erste Schritt bei
der Einfithrung eines Diversity-Managementkonzeptes, das mindestens
noch die Generationengerechtigkeit und die Multikulturalitét beinhalten.

Oberstes Ziel solcher Managementeinfithrungen ist es, keine Vorur-
teile und Diskriminierungen, sondern vollstindige Integration aller Be-
schéftigtengruppen im Unternehmen zu erreichen. Dies fiihrt zu einem
unmittelbaren Perspektivenwechsel, weg vom Blick auf Mehrheiten und
ihre Bediirfnisse hin zur Beriicksichtigung von Frauen und Minnern,
Menschen unterschiedlicher Hautfarben, Nationalititen und Herkunfts-
kulturen, aus verschiedenen Generationen, versehen mit unterschiedli-
chen Kompetenzen.

In einer regelmiBig durchgefiihrten Untersuchung der DAX30-
notierten Unternehmen seit 2005 konnte festgestellt werden, dass inzwi-
schen 75 % dieser Unternehmen mit Leitsétzen, Konzepten, Program-
men, Kooperationen und Beispielen an die Offentlichkeit geht. Im De-
zember 2006 unterzeichneten vier multinational agierende Konzerne un-
ter der Schirmherrschaft von Bundeskanzlerin Merkel eine so genannte
,»Charta der Vielfalt®, mit der sie sich verpflichten, allein im Jahr 2007
150 weitere Unternehmen fiir das Thema ,,Diversity” zu gewinnen. Da
Unternehmen hiufig erst dann die Offentlichkeit suchen, wenn sie ihre
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neuen Prozesse gut und sicher im Griff haben, diirfen wir eine positive
,,Dunkelziffer* annehmen.

Oberstes Ziel solcher Managementeinfithrungen ist es, keine Vorur-
teile und Diskriminierungen, sondern vollsténdige Integration aller Be-
schiftigtengruppen im Unternehmen zu erreichen. Dies fiihrt zu einem
unmittelbaren Perspektivenwechsel, weg vom Blick auf Mehrheiten und
thre Bediirfnisse hin zur Beriicksichtigung von Frauen und Ménnern,
Menschen unterschiedlicher Hautfarben, Nationalitdten und Herkunfts-
kulturen, aus verschiedenen Generationen, versehen mit unterschiedli-
chen Kompetenzen.

Die Einfithrung des Gesichtspunktes ,,Diversity erfolgt in Unternehmen
mit erfolgreicher Umsetzung als ,,Top down“-Approach, wird also von
der Unternehmensleitung als Unternehmensziel vorgegeben. Dem folgt
unmittelbar eine Sensibilisierung aller Unternehmensbereiche und Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen, warum bis wann welche MalBnahmen
umgesetzt werden sollen. Diese sollten aus den Unternehmenszielen ab-
zuleiten sein. Ziel der Sensibilisierung ist, alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in die Umsetzung von konkreten Diversity-Mallnahmen ein-
zubinden, Angste zu nehmen und dafiir zu sorgen, dass trotz Verinde-
rung die Identifikation mit dem Unternehmen erhalten bleibt bzw. noch
zunimmt. Nach auflen soll ein Diversity-Managementkonzept natiirlich
die besonders beriicksichtigten Gruppen ansprechen und motivieren,
sich im Unternehmen zu bewerben.

Argumente fiir die Einfiihrung von Diversity-Management lassen sich

drei Bereichen zuordnen:

o der betriebswirtschaftlichen Ebene: ein Unternehmen verspricht sich
Wettbewerbsvorteile, insbesondere beim Recruiting, durch ein offe-
nes, die oben angesprochenen Zielgruppen einbeziehendes Image
und ein konstruktives Unternehmensklima durch motivierte Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen

e der volkswirtschaftlichen Ebene: durch den demografischen Wandel
und die bereits jetzt zu niedrigen Studierendenzahlen in ingenieur-
wissenschaftlichen Studiengidngen entsteht ein zunehmender Fach-
kréiftemangel in technischen Berufen, der sich Konjunktur geféhr-
dend auswirken wird.

e der technischen Ebene: aufgrund neuer technischer Entwicklungen,
z.B. in den Bereichen Optische Technologien, Mikrosystemtechnik,
Nanotechnik und Energietechnik entstehen neue Mirkte fiir neue
Produkte. Ausgehend von der Erkenntnis, dass sich Produkte fiir ei-
ne stirkere Kundendiversifizierung entwickeln lassen, wenn auch
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die Entwicklungsteams vielfiltiger zusammengesetzt sind, als bis-
her, konnen in den neuen Technikbereichen direkt Diversity-
MaBstibe angelegt werden, um sich spétere ,,Nachbesserungen® spa-
ren zu kénnen.

Griinde fur Diversity im Unternehmensmanagement sind in der breiteren
Personalbeschaffung, den Mdoglichkeiten einer intern verbesserten Zu-
sammenarbeit, der Marketingmoglichkeiten, und — nach nationalem Hin-
tergrund — auch in der Antidiskriminierungs-Gesetzgebung zu finden.

Zur Situation von Ingenieurinnen
in Deutschland

Trotz mannigfaltiger MaBnahmen, Programme und entsprechender Of-
fentlichkeitsarbeit seitens der Hochschulen, der Berufsverbinde, Minis-
terien und Unternehmen geht die quantitative Entwicklung von Ingeni-
eurinnen in Deutschland nur mithsam voran. Die Studierendenzahlen in
den Ingenieurwissenschaften sind, trotz generell guter Berufsaussichten,
zu niedrig; der Anteil der Studentinnen stagniert. Seit Jahren kommen
wir iiber einen 10 %igen Frauenanteil in der Berufsgruppe nicht hinaus;
der Anteil der arbeitslos gemeldeten Ingenieurinnen liegt aktuell bei
18 % (zum Vergleich: die Arbeitslosigkeit ihrer ménnlichen Kollegen
liegt bei 7,2 %, vgl. hierzu: www.vdi.de/monitoring).

Es ist sicherlich davon auszugehen, dass der oben beschriebene Ver-
anderungsprozess parallel zu den bisherigen Selektionsverfahren ver-
lduft, d.h. es werden sich deutlich mehr Unternehmen weiterhin schwer
tun, Ingenieurinnen einzustellen und personalpolitisch zu fordern, als
bislang Unternehmen mit der erklirten Absicht in die Offentlichkeit ge-
treten sind, die Fahigkeiten der Fachfrauen konsequent zu nutzen.

Und diese selbst haben klare Vorstellungen, wie sie leben und arbei-
ten wollen. Frauen lehnen eher als Manner eine eindimensionale Karrie-
re ab. Sie wollen nicht ausschlieBlich arbeiten, sondern gleichzeitig ein
Privatleben haben — ein Ansatz, der auch vielen Minnern mindestens
gesundheitlich ebenfalls gut anstiinde (vgl. Kosuch 1994; VDI 2003; Ih-
sen 2006). Unternehmen, die es mit Gender und Diversity ernst nehmen,
brauchen neue Arbeitszeitmodelle, neue Konzepte fiir Teilzeit-Karrier-
en, Angebote zur Unterstiitzung bei Betreuungsengpissen — sei es von
einem Kind oder einem zu pflegenden Familienmitglied.
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Fazit

Die hier skizzierten und auf Nachhaltigkeit und Flexibilitdt ausgerichte-
ten Verdnderungsprozesse fithren mittel- und langfristig zu einer konti-
nuierlichen Beteiligung von Frauen in den Ingenieurwissenschaften,
wenn sie nicht tagepolitisch wirtschaftlichen Interessen zum Opfer fal-
len. Damit werden sich Unternehmen und Hochschulen verstérkt in in-
terdisziplindrer Kooperation auf kiinftige Anforderungen hinsichtlich
neuer Zielgruppen ausrichten konnen.

Der hier vorgestellte Ansatz von Gender Studies positioniert Ausbil-
dung und Beruf in ihrer 6ffentlichen Wirkung neu: kiinftig wird es stér-
ker als heute darum gehen, in welcher Weise die verschiedenen Ziel-
gruppen von Gender- und Diversity-Mafinahmen unterschiedlich ange-
sprochen werden miissen, um gezielt geférdert werden zu konnen. Auch
in Deutschland werden sich Hochschulen und ingenieurwissenschaftli-
che Fachbereiche stirker als heute mit Diversity hinsichtlich des Ge-
schlechts, des Alters, der Internationalitit und einer zunehmenden Viel-
falt der Studienabschliisse auseinandersetzen miissen.

Es ist davon auszugehen, dass die Integration von Frauen in die
technischen Berufe der entscheidende Mafstab fiir die Integration der
anderen beiden Gruppen sein wird. Fiir kontinuierliche Berufstitigkeiten
und Karrieren von Ingenieurinnen auf den verschiedenen Ebenen ihres
Berufs und gleichzeitig fiir Elternzeit nehmende oder ihre Eltern pfle-
gende Ingenieure braucht es bis zur Normalitit noch etwas Zeit. Konti-
nuierliche Frauenkarrieren werden aber der entscheidende Dreh- und
Angelpunkt fiir eine Steigerung der Studentinnenanteile in den ingeni-
eurwissenschaftlichen Studiengéingen sein. Dazu gehéren sich langsam
wandelnde Bilder: das des Ingenieurberufs genau so wie das der Gesell-
schaft hinsichtlich ihrer individuellen Freiheitsgrade bei der Ubernahme
von Verantwortung, egal welchem Geschlecht, welcher Generation oder
welchem kulturellen Herkunft jemand angehort.
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