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Abstract/ (deutsch)

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit dem Fachkraftemangel im IT-Bereich und der
Tatsache, dass nach wie vor sehr wenige Frauen in der Branche tatig sind.
Geschlechterklischees und geschlechtsbezogene Stereotypen im Berufsleben sind immer
noch stark verbreitet, was zu einer Segregation am Arbeitsmarkt fihrt.

Um Geschlechterunterschiede in einer mannerdominierten Branche zu erforschen und
dabei das personliche Erleben bzw. Empfinden der Frau und somit die weibliche
Perspektive in den Mittelpunkt zu riicken, kam man zu folgender Forschungsfrage: “Wie
beurteilen Frauen im IT-Sektor ihr berufliches Umfeld/ ihren beruflichen Alltag hinsichtlich
einer mannerdominierten Branche?”

Der Fokus lag dabei auf folgenden Themen: Karriere, Alltag und Vereinbarkeit mit Familie.
Diesbeziglich wurden 13 Frauen aus Wien, welche seit mindestens drei Jahren in der
IT-Branche tatig sind und zudem eine technische Tatigkeit austben, interviewt. Nach der
Transkription der Interviews wurden die Ergebnisse anschlieRend mittels qualitativer
Inhaltsanaylse nach Mayring ausgewertet und folgend mit Hilfe theoretischer Grundlagen
prasentiert und diskutiert. Die Theoriebasis stutzt sich dabei auf den symbolischen
Interaktionismus nach Mead, die dekonstruktivistische Geschlechterforschung nach Butler
und auf die Theorie eines segmentierten Arbeitsmarktes nach Sengenberger.

Dabei kam man unter anderem zu folgendem Fazit: Das weibliche Geschlecht ist aufgrund
der starken Unterreprasentation im IT-Sektor besonders sichtbar. Die meisten Frauen
wurden bereits mit stereotypischen Annahmen wie “eine Frau in der Technik hat prinzipiell
nichts zu suchen” konfrontiert. Viele Interviewpartnerinnen haben zudem das Gefihl, ihre
Leistungen im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen starker unter Beweis stellen zu
mussen. Auch Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern sowie der Einfluss einer
Mutterschaft auf den beruflichen Alltag wurden thematisiert. Besonders auffallend waren
Aussagen der Interviewpartnerinnen, welche darauf hinweisen, dass von einer Frau im
IT-Sektor insbesondere eine Anforderung hinsichtlich eines selbstbewussten Auftretens
sowie bezlglich einer sozialen Kompetenz besteht.

Dies lasst darauf schlieRen, dass Frauen im IT-Sektor nach wie vor von einem mannlichen,
stereotypisch gepragten Umfeld umgeben sind und nicht dieselben Bedingungen zur
Verfugung gestellt bekommen.

Schlagworter: Geschlechterunterschiede, Arbeitsmarktsegregation, Gender, IT-Branche,
Fachkraftemangel, IT-Sektor, Stereotypen, Geschlechterklischees, mannerdominierte
Branche
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Abstract/ (english)

This paper deals with the shortage of skilled workers in the IT sector and the fact that there
are still very few women working in the industry. Gender stereotypes and gender-related
stereotypes in professional life are still strongly prevalent, which leads to segregation in the
labour market.

In order to explore gender differences in a male-dominated industry, focusing on the
personal experiences or perceptions of women and thus the female perspective, the
following research question was arrived at: "How do women in the IT sector assess their
professional environment/day-to-day work with regard to a male-dominated industry?"

In order to explore gender differences in a male-dominated industry, it is crucial to focus on
the personal experiences and perceptions of women, thus the female perspective, the
following research question arose: "How do women in the IT sector assess their
professional environment/day-to-day work with regard to a male-dominated industry?"

The focus/main attention was placed on the following topics: Career, everyday life and
compatibility with family. In this regard, 13 women from Vienna who have been working in
the IT sector for at least three years and have also a technical job were interviewed. After
transcribing the interviews, the results were then analysed by means of qualitative content
analysis according to Mayring and subsequently presented and discussed with the help of
theoretical foundations. The theoretical basis is based on Mead's symbolic interactionism,
Butler's deconstructivist gender research and Sengenberger's theory of a segmented
labour market.

Among other things, the following conclusion was reached: The female gender is
particularly visible in the IT sector due to its strong underrepresentation. Most women have
already been confronted with stereotypical assumptions such as "a woman in technology
has no place in principle". Many female interviewees also feel that they have to prove their
performance more than their male colleagues. Salary differences between the sexes and
the influence of motherhood on everyday working life were also discussed. Particularly
striking were statements by the interviewees indicating that a woman in the IT sector is
expected to be self-confident and to have social skills.

Among other things, the following conclusion has been reached: In the IT sector, the female
gender is mainly present due to its strong underrepresentation.

This suggests that women in the IT sector are still surrounded by a male, stereotypical
environment and are not provided with the same conditions as their male colleagues.

Keywords: gender gap, labor market segregation, IT industry, skills shortage, IT sector,
gender stereotypes, male-dominated industry
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“Informationstechnologie ist eine Kombination von Mathematik und Mechanik, beides
Gebiete, die von Ménnern dominiert werden.” (vgl. Kolm, 1986, S.177)

1. Einleitung/ Ausgangspunkt des Forschungsinteresses

Gleichberechtigung in der Arbeitswelt ist auch heute noch keine Selbstverstandlichkeit, wie
auch im Zitat von Kolm (vgl.1886) ersichtlich wird. Ungerechtigkeiten aufgrund des
Geschlechts und dadurch entstehende Folgen, wie unter anderem der Gender-Pay-Gap
(siehe u.a. S.14), ziehen sich durch eine patriarchale Gesellschaft (Bezugnahme Kapitel
5.3.3).

Wird das Uberaus komplexe Berufsleben betrachtet, ist es leicht méglich, den Uberblick zu
verlieren, wo diesbezlgliche Ungleichheiten entstehen. Aus soziologischer Perspektive
scheint es fir mich besonders interessant den zentralen Schwerpunkt auf
Diskriminierungen wie das Geschlecht einer Person zu legen.

Ausgangslage fir mein Forschungsinteresse der vorliegenden Masterarbeit lieferte ein
verdffentlichter Beitrag der Wirtschaftskammer Osterreich. Die Uberschrift des Artikels
lautete:

IT-Fachkréaftemangel: Weiterhin Bedarf an umfassender IT-Bildungsreform

IKT Statusreport #6 vom FV UBIT zeigt akuten Handlungsbedarf: Dropout-Quoten
weiterhin sehr hoch; bis zu 30.000 IT- Fachkréfte fehlen in den ndchsten 5 Jahren

und wurde am 22.02.2022 auf der Online Seite der WKO veroffentlicht (vgl. WKO, 2022).

Der Beitrag behandelt das aktuelle Problem der dsterreichischen Wirtschaft eines immer
gréRer werdenden IT-Mangels. Demnach fehlen in Osterreich mehr als 24.000 Personen
als IT-Fachpersonal, welche sich in den kommenden finf Jahren auf bis zu 30.000 erhéhen
konnten. Aufgrund dessen entsteht jahrlich ein Wertschopfungsverlust von ca. 3,8
Milliarden Euro. Alfred Harl, Obmann des Fachverbandes fiir Unternehmensberatung,
Buchhaltung und Informationstechnologie der Wirtschaftskammer Osterreich duRert sich
dazu folgendermalen:  "Der [T-Fachkréftemangel hat seine Wurzeln auch in der
IT-Ausbildung. Diese wird zurzeit nicht der Herausforderung durch den Bedarf an
IT-Expertinnen und Experten gerecht. Europaweit werden in den néchsten acht Jahren
sogar gut elf Millionen zusétzliche IT-Fachkréfte fehlen — das zeigen offizielle Zahlen der
EU-Kommission. Dies entspricht fast der Einwohnerzahl von Schweden®. Das Problem der
Stellenbesetzung im IT-Sektor hat sich in den letzten Jahren also stark verschlechtert (vgl.
WKO, 2022).

Von Fachkraftemangel spricht man, wenn in der Wirtschaft mehr freie Stellen zur
Verfligung stehen als schlussendlich besetzt werden kénnen. Osterreich ist von diesem
Wirtschaftsproblem besonders betroffen und stellt zahlreiche Unternehmen vor die
Herausforderung, offene Arbeitsstellen mit einem geeigneten Fachpersonal zu besetzen.
Ausgangspunkt des Problems war paradoxerweise der positive Wirtschaftsaufschwung des
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Landes. Aufgrund dessen sank die Arbeitslosenquote und Arbeithnehmer*innen hatten die
freie Wahl, welchen Job sie annehmen wollen und welchen nicht. Arbeithehmer*innen
haben also eine bessere Verhandlungsbasis, was jedoch dazu flihrt, dass in manchen
Bereichen immer mehr Spezialist*innen fehlen. In Osterreich sind das vor allem Fachkréfte
im IT-Bereich, in der Technik-Industrie, im Tourismus und im Gesundheits- und
Krankenpflegebereich (vgl. Agentur Junges Herz, online).
Ein starker Fachkraftemangel kann sich folgendermalfien auf die Wirtschaft auswirken:
1. Die Dauer einer Stellen-Neubesetzung kann sich erheblich verlangern.
2. Eine uberdurchschnittliche Gehaltsentwicklung in speziellen Branchen
entwickelt sich, da Arbeithehmer*innen in raren Positionen eine bessere
Verhandlungsposition bekommen (vgl. Agentur Junges Herz, online).

Eine der verdeckten Arbeitsmarkt-Ressourcen, welche zu wenig “in Anspruch” genommen
werden, stellen Frauen dar. Nur wenige Unternehmen bieten familienfreundliche
Bedingungen, welche Familie und Arbeit gut miteinander verbinden lassen. Da Frauen
immer noch Uberwiegend fur die Kinderbetreuung verantwortlich sind, wirde es eine
verbesserte Flexibilisierung des Arbeitsortes/ der Arbeitszeiten sowie ein Angebot von
Kinderbetreuungsmadglichkeiten im Betrieb wirden Frauen beispielsweise nach der Karenz
viel leichter ermoglichen, wieder in den Beruf integriert zu werden. Hier wirde auch ein
Vorteil seitens des Arbeitsmarktes entstehen. Unternehmen sind ihrem Fachkraftemangel
jedoch nicht machtlos ausgesetzt, sondern missen lediglich lernen, produktiv dagegen
vorzugehen (vgl. Agentur Junges Herz, online).

Der IT- Bereich leistet einen grundlegenden Beitrag fur die 6sterreichische Wirtschaft und
allein das Kerngeschaft, wozu beispielsweise  Softwareentwicklungen  oder
IT-Beratungsdienstleistungen gehéren, erbringt in Osterreich ca. 10,9 Mrd. Euro an
Bruttowertschépfung (vgl. Economica, 2021).

Der durchschnittliche Anteil an Frauen im gesamten IT-Sektor liegt jedoch nur bei ca. 18
Prozent. Die meisten Frauen sind in den Kernbereichen vertreten wie z.B. im Gebiet der
Software-Architektur mit 20 Prozent, in der Standard-Software-Entwicklung mit 19 Prozent
und in der Entwicklung von Apps mit 17 Prozent. Je technischer eine Arbeitsstelle
betrachtet werden kann, desto weniger werden diese durch das weibliche Geschlecht
vertreten. Als Beispiel dafir arbeiten lediglich acht Prozent Frauen im Bereich der
Systemadministration, sieben Prozent als Solution Developer und nur ein Prozent in der
Sparte IT-Security. Laut einer Studie setzen sich nur ca. ein Viertel aller Unternehmen fiir
Maflnahmen ein, welche eine zusatzliche Gewinnung von Frauen im IT-Sektor anstreben
(vgl. Economica, 2021).

Aufgrund der Tatsache, dass in letzter Zeit vermehrt Artikel erschienen sind, welche das
Problem des Fachkraftemangels, insbesondere in der IT-Branche, aufgegriffen haben, stieg
mein Interesse fir das Thema. Nach der zusatzlichen Erkenntnis, dass es sich hier nach
wie vor um eine sehr stark durch Manner gepragte Branche handelt, fuhrte mich dies zu
der Fragestellung, wie Frauen ihren Arbeitsalltag und ihr Arbeitsumfeld in einer
mannerdominierten Branche beurteilen/ wahrnehmen/ empfinden. Die vorliegende Arbeit
soll somit ein starkeres Bewusstsein flir geschlechtsbezogene Unterschiede in der
Arbeitswelt férdern und einen Beitrag fir die Arbeits- und Geschlechtersoziologie leisten.
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2. Themeneinfuhrung

Soziale Ungleichheit behandelt ein umfangreiches Thema und kann unter anderem
aufgrund unterschiedlich vorhandener existentieller Ressourcen differenziert werden.
Existenzielle Ungleichheit versucht Menschen als Personen mit ungleichen Mdglichkeiten
des “Menschseins” zu charakterisieren. Dabei werden sowohl Aspekte wie ein Leben unter
Wirde, Autonomie und religidser Freiheit fuhren zu kdnnen als auch gesellschaftliche
Strukturen wie Rassismus, Patriarchat und Sklaverei thematisiert (vgl. Fischer/ Grandner,
2019).

Soziale Ungleichheit ist ein veranderbarer Prozess, welcher gesellschaftlich konstituiert ist.
Jedoch wird Ungleichheit dauerhaft reproduziert und innerhalb jener drei verschiedenen
Mechanismen kontinuierlich weitergegeben: Kapitalismus, Migration und Bildung.
Unterdessen entstehen unterschiedliche gesellschaftliche Ansatze, welche aufgrund zwei
gemeinsamer Grundkonzepte, Ergebnisgleichheit und Chancengleichheit, dasselbe Ziel
verfolgen: Gleichheit zu schaffen (vgl. Fischer/ Grandner, 2019).

Auch in der Arbeitswelt herrscht soziale Ungleichheit aufgrund verschiedener Faktoren wie
z.B. Alter, Geschlecht oder Herkunft. Bezieht man sich auf das Geschlecht einer Person,
entstehen dabei sowohl manner- als auch von frauendominierten Branchen und ein
segmentierter Arbeitsmarkt (siehe Kapitel 5.3) Im Rahmen dieser Arbeit liegt der Fokus auf
einer typischen Mannerbranche, der Informationstechnik-Branche.

Informationstechnik, abgekirzt IT, ist eine Art Uberbegriff fiir elektronische
Datenverarbeitung und fur eine Hard- und Software-Infrastruktur. Die IT- Branche gilt nach
wie vor als mannerdominiert, weshalb das Berufsbild in der Gesellschaft stark durch das
mannliche Geschlecht bestimmt ist. Durchschnittlich betragt der Frauenanteil in der
gesamten IT-Branche, wie bereits erwahnt, rund 18% (vgl. Woman in ICT, online).

Hier zeigt sich, dass im IT-Sektor keine Diversitat bezuglich der Geschlechter vorhanden
ist. Unter Diversitat versteht man in der Soziologie beziehungsweise Sozialpsychologie
prinzipiell das Konzept der Unterscheidung und die darauf folgende Anerkennung von
verschiedenen Gruppen-Merkmalen oder auch individuellen Charakteristika. Als Synonym
kann auch das Wort Vielfalt benutzt werden. Personen-Diversitat bezieht sich
hauptsachlich auf folgende Ebenen: Alter, Geschlecht oder Geschlechtsidentitat, sexuelle
Orientierung, Ethnie, Nationalitat, geistige und kérperliche Fahigkeit,
Religionszugehorigkeit, Identitat oder soziale Herkunft. Als gutes Beispiel und “Vorbild”
kann hier die “Charta der Vielfalt” genannt werden, welche sich fir Anerkennung,
Wertschatzung und die Miteinbeziehung von Diversitat in der Arbeitswelt einsetzt (vgl.
Charta der Vielfalt, online).

Grundsatzlich sollte betont werden, dass Diversitat, wie bereits erwahnt, in ihrer
Gesamtheit weit mehr Aspekte beinhaltet, als eine Vielfalt der Geschlechter. Im Rahmen
dieser Arbeit liegt der Fokus jedoch auf der Tatsache, dass im IT-Sektor kein
ausgewogenes Geschlechterverhaltnis besteht und somit aus dieser Perspektive prinzipiell
keine ausreichende Diversitat gegeben ist.
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Zusatzlich gilt es im Vorhinein zu erwadhnen, dass in dieser Arbeit lediglich von den
Geschlechtern Mann und Frau die Rede ist, um eine zu komplexe als auch
ausschweifende Darstellung zu vermeiden. Es muss jedoch darauf hingewiesen werden,
dass grundséatzlich eine Unterscheidung zwischen Mann und Frau nicht als ausreichend
betrachtet werden kann, obwohl man in vielen Landern nach wie vor von einer binaren
Geschlechterordnung ausgeht (vgl. Hochschule flr nachhaltige Entwicklung Eberswalde,
online).

Diesbezulglich kann auf den Begriff der Heteronormativitat hingewiesen werden. Im Jahr
1993 wurde der Begriff von Michael Warner gepragt und setzte die binare Heterosexualitat
als gesellschaftliche Normvorstellung fest, welches lediglich zwei Geschlechter akzeptiert
(vgl. Warner, 2003). Diese gilt fiur ihn als unveranderlich und hat sowohl auf unsere
kulturellen Denk- und Handlungsweisen als auch auf soziale Prozesse Einfluss.
Geschlechtsidentititen und sexuelle Orientierungen, welche nicht dieser Norm
entsprechen, werden im Allgemeinen abgelehnt. Warner analysiert dabei die Verbindung
und das Verhaltnis der beiden Normen Zweigeschlechtlichkeit und Heterosexualitat, um zu
diskutieren, wie diese schlief3lich zu Diskriminierungen fliihren kdnnen (vgl. Warner, 2003).

Da es eine strenge heterogene Geschlechtsnorm gibt, wird die Erwartung an ein
Individuum gestellt, die Geschlechtsidentitat aber auch die sexuelle Orientierung an das
biologisch, anatomische Geschlecht anzupassen (vgl. Zllfukar, 2012). Die vorherrschende
Geschlechterordnung geht also von einer bindren Ordnung der Menschheit aus, in welcher
nur heterosexuelle Personen als “normal” gelten (vgl. Zalfukar, 2012). Mit dieser Einteilung,
der Entstehung von Heteronormativitdt und den dabei resultierenden Folgen beschaftigt
sich die “Queer Theory”. Auch Judith Butler, welche unter anderen die Theoriebasis fur die
vorliegende Arbeit liefert, beeinflusste den Begriff Heteronormativitat durch ihr Konzept der
heterosexuellen Matrix (siehe Kapitel 5.2). Sie beleuchtet dabei die Ableitung vom
biologischen Geschlecht zu einem sozialen Geschlecht und Begehren. Laut ihr orientiert
sich unser alltagliches Handeln und unsere gesellschaftliche Struktur an den beiden
vorgegebenen Normen der Heterosexualitdt und Zweigeschlechtlichkeit (vgl. Butler, 1991).
Diese gesellschaftlichen Vorgaben und Denkweisen gilt es prinzipiell zu hinterfragen.
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3. Forschungsuberblick und Forschungsfrage

Wie Dbereits erwahnt, herrscht im IT-Sektor ein immer starker wachsender
Fachkraftemangel. Besonders auffallig dabei ist die Tatsache, dass nach wie vor sehr
wenige Frauen in diesem Bereich tatig sind. Die IT-Branche stellt also einen unattraktiven
Bereich fur das weibliche Geschlecht dar, was man bereits in den unterschiedlichen
technischen Ausbildungs-Sparten erkennen kann: Beispielsweise lag der Anteil an Frauen
in technisch-gewerblich berufsbildenden mittleren Schulen im Jahr 2019 bei ca. 11,5% (vgl.
Bergmann/ Lachmayr/ Mayerl/ Pretterhofer, 2021).

Fest steht, dass Geschlechterklischees am Arbeitsmarkt nach wie vor stark verbreitet sind,
was zu einer horizontalen und vertikalen Segregation am Arbeitsmarkt flhrt. (Siehe Kapitel:
4.4 und 5.3) Nun ergab sich im Rahmen dieser Arbeit die Forschungsfrage:

“Wie beurteilen Frauen im IT-Sektor ihr berufliches Umfeld/ ihren beruflichen Alltag
hinsichtlich einer mdnnerdominierten Branche?”

Um die darin enthaltenen Begriffe genauer zu erklaren, werden diese folgend definiert:

1. Die Definition "Frau" bezieht sich hier auf das soziale Geschlecht, also Gender. Es
geht um die weibliche Geschlechterrolle, welche von der Gesellschaft determiniert
wird (siehe Kapitel 5.2).

2. Berufliches Umfeld/ beruflicher Alltag bestimmt hier, laut der eigenen Definition,
sowohl das personliche Erleben, die Wahrnehmung als auch erlebte Erfahrungen
im beruflichen Alltag. Aber auch das berufliche Umfeld, welches sich auf
Arbeitsbedingungen wie z.B. Arbeitszeiten bezieht, ist dabei inbegriffen.

3. Der |IT-Sektor/ IT-Branche bezieht sich hier auf alle Teilbereiche der
Informationstechnologie. Dabei sind Unternehmen gemeint, welche sich auf einen
davon oder auf mehrere spezialisiert haben (siehe Kapitel 4.1).

4. Eine mannerdominierte Branche wird hier als eine Branche gesehen, in der
uberwiegend (82%) Manner arbeiten und somit das mannliche Geschlecht weitaus
dominanter vertreten ist (siehe Kapitel 2, S.8).

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, Geschlechterunterschiede in einer
mannerdominierten Branche zu erforschen. Dabei steht das persdnliche Empfinden sowie
das Erleben der Frau im Zentrum, um die Perspektive des weiblichen Geschlechts
hervorzuheben.

Die soziologische Relevanz des Themas bezieht sich auf ein verstarktes Bewusstsein
hinsichtlich geschlechtsbezogener Unterschiede in der Arbeitswelt, mit Fokus auf eine
mannerdominierte Branche. Themen, die bezuglich des Arbeitsverhaltnisses von Frauen im
IT-Sektor untersucht werden, sind auf drei verschiedene Themenblocke: Karriere, Alltag
und die Vereinbarkeit mit der Familie unterteilt und beziehen sich auf den vorliegenden
Forschungsstand. Der 6rtliche Rahmen der Masterarbeit beschrankt sich auf Wien.

10
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4. Forschungsstand

Der vorliegende Forschungsstand gibt einen Einblick tGber die IT-Branche selbst, aber auch
insbesondere Uber Frauen im IT-Sektor. Das Kapitel 4.5 wird sich zusatzlich mit dem
Thema Arbeit, Kinderbetreuung und Geschlecht auseinandersetzen, um die Wichtigkeit
und auch den Zusammenhang dieses Unterpunktes zu demonstrieren. Kapitel 4.6
beschéaftigt sich mit geschlechtsbezogenen Verhaltensunterschieden und das letzte Kapitel
verweist auf die Wichtigkeit von “Diversity”/ Vielfalt am Arbeitsplatz.

4.1 Uberblick (iber den IT-Sektor

Die IT-Branche, die momentan am starksten wachsende Branche, tragt als wirtschaftliche
“Grolmacht” eine wichtige Rolle bezuglich der finanziellen Einnahmen, was bei folgenden
Zahlen und Daten ersichtlich wird: Der Umsatz der IT-Services weltweit im Jahr 2021
betrug 1185,1 Mrd. US Dollar. Als Umsatz fir das Jahr 2022 werden 1265,13 Mrd.
US-Dollar erwartet. Die Marktflihrer-Position nimmt Dell Technologies mit 91,1 Milliarden
Dollar Umsatz ein, Platz zwei belegt IBM mit 77,1 Milliarden Dollar und Platz drei belegt
Cisco Systems mit 51,6 Milliarden Dollar Umsatz. In diesem Jahr lag der weltweite Umsatz
von NTT mit IT-Services bei rund 20,5 Milliarden US-Dollar (vgl. Bolkart, 2022). Einen
Uberblick liefert die nachfolgende Grafik 1:

Dell Technologies
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Cisco Systems Inc
Accenture
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Fujitsu

SAP

MNEC Corp

Synnex Corp
TATA Consultancy Services
NTT Data Corp
DXC Technology
Capgemini
Cognizant
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Umsatz in Milliarden Us-Dollar

Grafik 1: weltweiter Umsatz von IT-Services (vgl. Statista.com, online)
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Geht es nach der Studie ,Die volkswirtschaftliche Bedeutung des Osterreichischen
IT-Sektors* des Economica Instituts fir Wirtschaftsforschung (vgl. Economica, 2021), spielt
der IT-Sektor eine aullerst wichtige Rolle in der O&sterreichischen Wirtschaft, so wird
beispielsweise jeder dreizehnte Euro, welcher im Land erwirtschaftet wird, im IT-Bereich
generiert. Mittlerweile sind es etwa 26,4 Mrd. Euro an Bruttowertschdépfung der Branche in
Osterreich- das macht in etwa 7,4% der gesamten Wirtschaft aus. Der IT-Bereich schafft
auRerdem ca. 234.000 Arbeitsplatze in Osterreich, was in etwa jeden 20. Arbeitsplatz in
Osterreich ergibt. Fir die nachsten Jahre wird weiterhin ein starker Zuwachs des Personals
beziglich diverser IT-Jobs erwartet (vgl. Economica, 2021).

Der IT-Bereich leistet also einen grundlegenden Beitrag flr die 6sterreichische Wirtschaft
und allein im Kerngeschaft, wozu beispielsweise Softwareentwicklungen oder
IT-Beratungsdienstleistungen gehdren, erbringt die Branche in Osterreich ca. 10,9 Mrd.
Euro an Bruttowertschépfung (vgl. Economica, 2021).
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4.2 Herausforderungen fur Frauen in der IT-Branche

“Der Zugang zu den wenigen Berufen, die neu geschaffen werden, bringt aus drei Griinden
fir Frauen besondere Schwierigkeiten mit sich: Erstens besitzen Frauen in ihrer
Grundausbildung héufig Liicken, speziell in Hinblick auf das, was man ‘technische Kultur”
nennen kénnte. Zweitens haben sie gréllere Schwierigkeiten als ihre ménnlichen
“Gegenstiicke”, Gewinn aus den Ausbildungs- und Auffrischungskursen zu ziehen, die fiir
fachliche und persénliche Entwicklungen unerldsslich sind. Drittens wird die traditionelle
geschlechtsspezifische Segmentierung des Arbeitsmarktes im Bereich der neuen
Technologien reproduziert.” (vgl. Kolm, 1986, S.107)

Im Jahr 2020 wurde eine Umfrage von der Initiative “Woman in ICT” durchgefihrt, welche
51 Frauen mittels Fragebdgen und qualitativen Einzelgesprachen zu der Thematik, warum
so wenig Frauen im IT-Bereich Full fassen, befragten. Dabei wurden folgende vier
Problemfelder aufgezeigt (vgl Woman in ICT, online):

1. Schule und Ausbildung

Es lasst sich erkennen, dass prinzipiell kein grundlegender Unterschied hinsichtlich des
Interesses an MINT-Fachern (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik)
zwischen Madchen und Jungen besteht. Im Alter von 16 Jahren kdnnen sich ca. 40% der
Madchen vorstellen, spater in einem MINT-Bereich tatig zu werden. Anschlielend sinkt das
Engagement und das Interesse jedoch rapide (vgl. Meisel, 2017). Dies zeigt: Bereits in der
Schule fehlt eine gewisse Interessenforderung fur Madchen bezuglich der angebotenen
MINT-Facher. Jungen wird sowohl ein groReres Interesse als auch eine héhere Begabung
hinsichtlich der MINT-Facher nachgesagt, was jedoch nicht bewiesen werden kann.
Informatische Angebote werden meist indirekt oder direkt an Jungen adressiert, was
folgend Schilerinnen oftmals von einer Ausbildung im technischen Bereich abhalt (vgl.
Woman in ICT, online). Wie bereits auf Seite 10 erwahnt, lag der Anteil an Frauen in
technisch-gewerblich berufsbildenden mittleren Schulen im Jahr 2019 bei ca. 11,5% (vgl.
Bergmann/ Lachmayr/ Mayerl/ Pretterhofer, 2021).

2. Soziales Umfeld

Auch zu Hause raten meist Eltern, Verwandte oder Freunde Madchen von einer Ausbildung
Richtung IT ab. Ubliche Klischees und Vorurteile wie “IT gehdrt zu Ménnern” dominieren
auch heute noch (vgl. Woman in ICT, online). Geschlechtsbezogene Stereotypen basieren
auf einer Kategorisierung der Menschheit in zwei Gruppen, namlich weiblich und mannlich
und stellt laut Judith Butler ein diskursives Konstrukt dar, welches vorgibt, sich auf eine
naturlich biologische Gegebenheit zu berufen. In Wahrheit jedoch laut ihr auf
Machtstrukturen und Herrschaft abzielt (vgl. Butler, 1990).

3. Gender-Pay-Gap
Obwohl um Frauen im IT-Sektor oftmals geworben wird- so werden diese jedoch meist flr
gleiche Qualifikationen schlechter bezahlt (vgl. Woman in ICT, online). Der allgemeine
Gender-Pay-Gap in Osterreich lag im Jahr 2020 bei 18,9 Prozent und lag damit im
Vergleich zum Schnitt der anderen EU-Lander von 13% weit Gber dem Durchschnitt (vgl.
Bundeskanzleramt, online)
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4. Rollenverstandnis

Auch heute gibt es noch so gut wie keine weiblichen Rollenvorbilder in IT-Berufen.
Demnach ziehen es viele junge Madchen nicht in Betracht, eine Karriere in dieser Sparte
anzustreben (vgl. Woman in ICT, online). Dieses Rollenverstandnis von typisch weiblich
und typisch mannlich beruht ebenfalls auf Stereotypen und Klischees. Das soziale
Geschlecht “Gender” ist jedoch kein angeborenes Merkmal eines Individuums, sondern
wird in sozialen Situationen und Prozessen reproduziert, “doing gender”. Geschlecht wird
demnach in Interaktionen stets neu zugeordnet und hergestellt (vgl. Flecker, 2017). Das
Konzept “doing gender” wird in der vorliegenden Arbeit nhochmal thematisiert, wie z.B. in
Kapitel 4.3 und 5.2.

Feststeht: Die IT-Branche ist nach wie vor mannerdominiert. Im Jahre 2010 wurde das KIG,
Kompetenzzentrum flr Internetgesellschaft, beispielsweise von keiner einzigen Frau im
Gremium vertreten (vgl. Novak/ Simonitsch, 2010).

Novak und Simonitsch flhrten im Jahr 2010 Interviews mit Frauen in der IT-Branche. Laut
ihnen, wurden Frauen, welche in der IT-Branche tatig sind, meistens von Mannern, wie
Vatern oder Partnern, dazu gebracht, in dieser Sparte tatig zu werden. Zusatzlich weisen
sie dabei meist ein gemeinsames Merkmal auf: sie wirden sich als eher “einsame
Menschen” bezeichnen und gaben an, sich so ihren individuellen Weg gesucht zu haben.
Diese Frauen hatten oftmals einen groRen Glauben an sich selbst, haben ihre Starken
erkannt und sich anschlieBend unterschiedliche und individuelle Entwicklungswege
gesucht. Hier sollte man laut Novak, Simonitsch (vgl. 2010) trotzdem betonen, dass es kein
“‘Geheimrezept” gabe, um als Frau eine erfolgreiche Karriere im IT-Bereich zu starten.

Eine Auffalligkeit, welche insbesondere weibliche Mitarbeiterinnen in der IT-Branche teilen,
ist die Tatsache, dass sie sich alle friiher oder spater entscheiden mussten, ob sie Kinder
bekommen wollen oder nicht und die meisten interviewten Frauen sich im Zuge dessen
gegen Kinder entschieden haben. Die Vereinbarkeit von Job und Familie stellt ein gewisses
Problem in dieser Branche dar. Die darin vorherrschende “Manner Realitat’, welche
insbesondere in der IT etabliert ist, flhrt dazu, dass eine aktive Frauenférderung kaum ein
Thema ist. Dies bezieht sich jedoch nicht nur auf weibliche Angestellte, sondern auch auf
mannliche Angestellte, die einen Wunsch fir Familie hegen. Laut Novak und Simonitsch
missten hier die Unternehmen und die gesamte Wirtschaft umstrukturieren und
umdenken- allein auf legislativer Ebene kénnte man hier namlich wenig ausrichten (vgl.
Novak/ Simonitsch, 2010).

Laut Novak und Simonitsch (vgl. 2010) sind die Einstiegskriterien in der Branche flr Frauen
und Méanner an sich gleich, jedoch fuhlen sich Frauen haufiger davon abgeschreckt. Die
IT-Branche bietet abgesehen von dem oben genannten Problem ein optimales Berufsfeld
sowohl fir Manner als auch flr Frauen, sie hat jedoch ein Wahrnehmungsproblem in der
Gesellschaft und qilt als eher “starre” Branche. Nun stellt sich die Frage, wie sich diese
Wahrnehmung verbessern lassen wirde. Geht es nach Novak und Simonitsch (vgl. 2010)
sollten Madchen besonders frih auf das Berufsfeld aufmerksam gemacht werden. Hier
sollte man den Fokus bereits im Kindergarten und in der Schule setzen. Der jahrlich
stattfindende Tdchtertag stellt hier laut Novak und Simonitsch (vgl. 2010) zwar einen guten
Anfang dar, sollte jedoch im besten Fall einmal im Monat statt einmal im Jahr stattfinden.
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Auch die gesellschaftliche Wahrnehmung einer erfolgreichen Frau beeinflusst deren
Verhalten im (IT-)Berufsleben. So werden diese meist weit negativer als mannliche
Konkurrenten wahrgenommen und gelten oftmals als “karrieregeil, kalt oder berechnend”.
Jedoch sollte man laut Novak und Simonitsch (vgl. 2010) eines beachten: Frauen nehmen
grundsatzlich meist eine sehr loyale Haltung gegeniber ihrem Arbeitgeber ein, das
bedeutet, dass das Gehalt einen eher seltenen Grund darstellt, den Arbeitgeber zu
wechseln. Wenn, dann werden eher Griinde wie schlechtes Arbeitsklima oder eine
schlechte “Team-Atmosphare” genannt. Aufgrund dessen kann eine hohe Frauenquote als
eine Art Gutesiegel fur ein Unternehmen gesehen werden (vgl. Novak/ Simonitsch, 2010).

Jedoch weisen Frauen oftmals ein eher geringeres Selbstvertrauen hinsichtlich ihrer
Arbeitsleistung auf: “Am Anfang habe ich gedacht: Das werde ich nie begreifen! Auf der
Schreibmaschine, da schreibt man. Auf dem Textverarbeitungsgerét ist das erste Gefiihl:
Hoffentlich mache ich nichts falsch! Man reagiert auf alles, was man falsch macht, negativ.”
(vgl. Kolm, 1986, S.51) Die Tatsache, dass Frauen oftmals weniger Selbstvertrauen haben,
insbesondere im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen, |asst sich bereits im jungen Alter
in der Ausbildung erkennen. Diese Problematik wird in Kapitel 4.6.1 genauer erlautert.

Geht es nach Novak und Simonitsch, so wird ein Umdenken in der gesamten Gesellschaft
bendtigt. Geschlechtsspezifische Rollenbilder werden durch Medien und Werbung gepragt
und verbinden Manner beispielsweise mit Oberbegriffen wie “Technik” und Frauen mit
“Haushalt”, welche sich auch auf die berufliche Tatigkeit auswirken kénnen. Der Blick auf
das Gesamtbild sollte sich hier andern, um nachhaltig etwas bewirken zu kdnnen (vgl.
Novak/ Simonitsch, 2010).

Geschlechtsspezifische  Unterschiede in  der Arbeitswelt flihren oftmals zu
Diskriminierungen. Ein gutes Beispiel fur einen Kreislauf der statistischen Diskrimminierung
von Frauen im Berufsleben lieferte Osterloh und Littmann-Wernli, siehe Grafik 2 (vgl.
2000). Demnach erwarten Unternehmen von einer weiblichen Mitarbeiterin eine geringere
Erwerbsbeteiligung, eine hohere Fluktuationsrate sowie ein geringeres berufliches
Engagement. Das fuhrt dazu, dass Unternehmen weniger Bewerberinnen einstellen und
ihnen weniger Weiterbildungsmdglichkeiten zur Verfligung stellen. Folgend finden Frauen
nicht so leicht einen Arbeitsplatz, bekommen weniger Lohn und haben zudem geringere
Arbeitschancen. Schlussendlich zieht sich das weibliche Geschlecht oftmals aus der
Berufswelt zurlick, was wieder zu einer Erflllung der Annahme von Unternehmen flihrt,
dass Frauen eine geringere Erwerbsbeteiligung haben (vgl. Osterloh/ Littmann-Wernli,
2000).
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Teufelskreis der Statistischen Diskriminierung

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

Frauen ein und gewéhren ihnen

[ Frauen ziehen sich eher
weniger Weiterbildung.

Unternehmen stellen weniger
‘ aus dem Beruf zuriick.

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

Grafik 2: Teufelskreislauf der Statistischen Diskrimminierung (vgl. Osterloh/ Littmann-Wernli, 2000)

“Es hat dramatische Vorhersagen (ber die technische Entwicklung im Bliro gegeben. Wir
haben vom papierlosen und vom automatisierten Biliro gehért, in dem nur wenige
Beschéftigte (brig geblieben sollen. Aus unserer Forschung schlieen wir, dass die
Vorhersagen (ber das Blro der Zukunft den Inhalt der Bliroarbeit schwerwiegend
missverstanden haben. Einer der Griinde fiir diesen Mangel an Verstdndnis ist, dass
Biiroarbeit “Frauenarbeit” ist, und dass die als nétig erachteten Fertigkeiten als “natirliche”,
geschlechtsspezifische Féahigkeiten betrachtet werden. Ein anderer Grund ist, dass
wichtige Teile der Arbeit nicht greifbar und ohne sichtbare Ergebnisse sind. lhre Einlibung
erfolgt meistens informell wéhrend der Arbeit und in engem Bezug zu einer bestimmten
Branche und Art von Arbeit. Daher sind die Fertigkeiten firmenspezifisch und am
Arbeitsmarkt nicht von hohem Wert.” (vgl. Kolm, 1986, S.39)

Laut Huber, Reiff, Ben und Schinzel, welche sich 2001 in ihrem Artikel mit dem Thema
‘Frauen im IT-Bereich und ausgewahlten technischen Ausbildungen und Berufen in
Baden-Waurttemberg” auseinandergesetzt haben, lasst sich teilweise ein positiver Trend
bezlglich Integration von weiblichen Mitarbeiterinnen in der Multimediabranche erkennen,
insgesamt variiert der Frauenanteil jedoch stark je nach Arbeitsbereich. Beispielsweise
arbeiten, laut der Studie, ca. 8,5% Frauen in der Softwareentwicklung, jedoch 64% im
Branding. Der Artikel bezieht sich dabei auf zwei ausgewahlte Unternehmen, in welchen
typisch gender-bedingte Strukturen im IT-Bereich untersucht wurden. In beiden Firmen
wurden Eigenschaften deutlich, welche eindeutig weiblichen Mitarbeiterinnen
zugeschrieben wurden: demnach galten Skills im kreativen und sozialen Bereich als
stereotypisch der Frau zugeschrieben. Aufgrund dessen kann man daraus schlieRen, dass
Frauen eher in Jobs wie Digital Design oder Branding angefragt werden, da sie als “kreativ”
und nicht “technisch” gelten und die zweite Eigenschaft eher Mannern zugeteilt wird (vgl.
Huber/ Reiff/ Ben/ Schinzel, 2001).
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Besonders auffallig war aulerdem folgendes: Die Verantwortlichen fur Personal hielten es
in beiden Unternehmen nicht fir notwendig, eine bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf anzustreben. In beiden Betrieben wurden weder Kinderbetreuungsangebote noch
Job-Sharing Modelle angeboten und eine individuelle Karriereplanung fir Mitarbeiterinnen
wurde prinzipiell ausgeschlossen, da die Personalabteilung hier von einer Ungerechtigkeit
gegenuber den anderen Mitarbeiter'innen sprach. Obwohl beide Betriebe flexible
Arbeitszeiten anboten, wurde vorausgesetzt, dass diese nur, falls es das Arbeitspensum
erlaubt, in Anspruch genommen werden durfen und kdnnen. Die regelmafige Ausubung
von Telearbeit wurde in beiden Unternehmen nicht umgesetzt, obwohl einer der beiden
Betriebe hier von einer Selbstverstandlichkeit der Unternehmenskultur sprach, welche nicht
extra angeboten werden muisse. Der zweite Betrieb meinte von vornherein Telearbeit ware
ein Angebot, welches nur ausgewahlte Mitarbeiter*innen “verdient” hatten. Die Moglichkeit
von Teilzeit ware eine Einzelfallregelung, welche die/der Mitarbeiter*in selbst einfordern
misste und dementsprechend kaum genutzt wird. Zwei weitere Mitarbeiterinnen
berichteten von einer starken Arbeitsbelastung und andere zwei befragte
Interviewpartnerinnen meinten sie wirden eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie vollig
ausschlieen (vgl. Huber/ Reiff/ Ben/ Schinzel, 2001). Hier sollte betont werden, dass sich
beispielsweise betreffend der Moglichkeit von Homeoffice einiges, u.a. durch die Covid-19
Pandemie, verandert hat- hier wird jedoch ein Verstandnis der friheren Denkweise
ersichtlich.

In den beiden Unternehmen wird zudem eine Art Gleichheits-Politik flr beide Geschlechter
erkenntlich, wo keine Sonderregelungen aufgrund verschiedener Bedirfnisse wie z.B.
Kinder gemacht werden. Eine Gleichheits-Politik von Seiten der Unternehmen flhrt hier zu
einer Ungleichheit zwischen den Geschlechtern, wobei die Benachteiligung selbst nicht
aufgrund des Geschlechts per se passiert, sondern grundsatzlich die Mitarbeiter*innen
betrifft, die fur Kinderbetreuung und familiare Angelegenheiten zustandig sind, da die
Erledigung beruflicher Aufgaben prinzipiell an erster Stelle stehen soll. Diese Struktur kann
als eindeutiger Bestandteil der “male substructure” gesehen werden, welche schlussendlich
zu einer Benachteiligung weiblicher Mitarbeiterinnen beitragt (vgl. Huber/ Reiff/ Ben/
Schinzel, 2001). Bereits Giddens betonte, dass die Rekursivitdt von Strukturen auf der
einen Seite Handlungsspielrdume schafft und beschrankt, auf der anderen Seite Strukturen
durch verschiedene Handlungen erzeugt werden (vgl. Giddens, 1995).

Obwohl es in beiden Unternehmen Frauen als Mitgriinderinnen und Mitinhaberinnen gab,
existierten prinzipiell keine strukturellen Anderungen beziglich der Benachteiligung von
weiblichen Mitarbeiterinnen. Eines der beiden Unternehmen gab schlussendlich an, dass
es auch zukiinftig keine Anderungen geben wird und prinzipiell kein Handlungsbedarf
gesehen wird. Der zweite Betrieb stellte zwar fest, dass sich allgemein etwas verandern
sollte, spezielle Plane hatte man jedoch nicht - “man wirde schauen, was auf sie zukommt”
(vgl. Huber/ Reiff/ Ben/ Schinzel, 2001).

Die IT-Branche wird als ein besonders dynamischer Wirtschaftszweig betrachtet, welcher
wie bereits erwahnt, von einer Knappheit bestimmt wird. Ein immer noch wenig genutztes
Potenzial an Arbeitskraft stellen, wie bereits erwahnt, Frauen dar, wie auch die folgende
Grafik 3 zeigt (vgl. Menez/ Munder/ Topsch, 2001). Demnach ist der Anteil an Frauen
insbesondere im Top Management und in hoheren Positionen sehr gering.

17



Masterarbeit: Frauen in der IT-Branche 2022

]127,6%

gesamt ,0%
9,0%

] 22,8%
1000 und mehr MA B,5%
5,3%
]32,7%
50 - 499 MA m 20.6%
" (o]

1

1255%
20 - 49 MA 6,5%
26%

126,9%
" o
125,2%
bis 5 MA —E’Z‘-fo
} 12,5%

T T

B Hohe des Frauenanteils im Unternehmen %
B Frauenanteil Projektleitung %

OFrauenanteil Top-Management %

Grafik 3: Frauenanteil nach BetriebsgroRe und Hierarchiestufen (vgl. Menez/ Munder/ Tépsch, 2001)

Die meisten Unternehmen sehen keine Schwierigkeiten flir die berufliche Karriere des
weiblichen Geschlechts, trotzdem ist der Anteil an Frauen in Fihrungsrollen nur sehr
gering. Laut Menez, Munder und Topsch (vgl. 2001) kann dies auf vier verschiedene
Problemfelder zurtckgefuhrt werden:

1. Vereinbarkeit von Beruf,Karriere und Familie
Die Vereinbarung von Familie und dem Berufsleben stellt im IT-Sektor eine groRere
Herausforderung dar, als in anderen Branchen. Dabei ware es besonders wichtig, neue
Formen von Teilzeitarbeit, Kinderbetreuung oder interfamilidarer Arbeitsbetreuung
einzufuhren. Die befragten Unternehmen sind sich der Defizite zwar bewusst, sahen jedoch
keinen notwendigen Handlungsbedarf (vgl. Menez/ Munder/ Tépsch, 2001).

Einen Einblick in die von Mannern und Frauen genannten betrieblichen Mallnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zeigt die unten stehende Grafik 4. Hier wird gezeigt,
dass Telearbeit die am meisten genannte betriebliche MalRnahme bezlglich der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie darstellt. Anschliel3end folgen Kontaktphasen wahrend
des Erziehungsurlaubs, Wiedereinstiegsmodelle, Férderung von Erziehungsurlaub flr
Manner und vom Unternehmen geférderte Kinderbetreuungseinrichtungen. Insbesondere
fur Manner scheint der Einsatz von Telearbeit eine gute Losung fur die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie darzustellen.
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Grafik 4: Betriebliche MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie (vgl. Menez/ Munder/ Tépsch, 2001)

2. Requalifizierung nach Berufsunterbrechung
Laut Menez, Munder und Topsch (vgl. 2001) sollte der Einstieg ins Berufsleben nach einer
Pause sowohl einfacher als auch ohne das Risiko eines Positionsverlustes moéglich sein,
weswegen neue Formen der Requalifizierung essentiell waren. Im akademischen Sektor
kénnte man zum Beispiel Masterkurse mit Anwendungsorientierung oder auch eine
Teilzeitstudium-Moéglichkeit anbieten.

3. Rollen-Attribuierung
Die Ausrichtung des eher mannlichen Rollenverhaltens in der Branche spielt fir Frauen als
spurbares Karriere-Hindernis eine grof’e Rolle. lhre eigenen Wunsche hinsichtlich der
Karriere werden dabei oftmals nicht gesehen. Laut Menez, Munder und Tépsch (vgl. 2001)
sollte man hier auf eine Offnung des transkulturellen Verstdndnisses beziglich
Kommunikation und Verhalten achten.

4. Studieninhalte und Form

Um ein attraktives Angebot fir Frauen darzustellen, sollten beziglich technischer
Studieninhalte sowohl 6konomische, 6kologische als auch soziale Punkte miteinbezogen
werden. Die bereits vorhandenen Konzepte, welche fachlibergreifende Themen beinhalten,
sollten schliellich auch in die Tat umgesetzt werden. Hinzukommend kdénnte hier
aullerdem das eher mannliche Bild der technischen Studiengédnge an Hochschulen
modifiziert werden (vgl. Menez/ Munder/ Tépsch, 2001).

Fir Menez, Munder und Toépsch (vgl. 2001) steht fest, dass sich Frauen beziglich
typischer Manner- Branchen wie die IT-Branche, auch =zukinftig gegen dieses
Arbeitsmarktsegment entscheiden werden, solang die Karrieremdglichkeiten weiterhin
schlechter, die Gehalter signifikant niedriger, das Arbeitslosigkeitsrisiko um einiges héher
ist als fir Manner mit einer ahnlichen Ausbildung bzw. einem ahnlichen Lebenslauf (vgl.
Menez/ Munder/ Tépsch, 2001).

19



Masterarbeit: Frauen in der IT-Branche 2022

4.3 Einfuhrung: “Gender”, das soziale Geschlecht

Das soziale Geschlecht ,”Gender”, wird, wie bereits erwahnt, nicht als angeborenes
Merkmal eines Individuums verstanden, sondern als eine Art "Konstrukt", welches in
sozialen Situationen und Prozessen reproduziert wird und somit “doing gender” entsteht.
Geschlecht wird demnach in Interaktionen stets hergestellt und neu zugeordnet (vgl.
Flecker, 2017).

Laut West, Zimmermann (vgl. 1987) definiert “doing gender” eine Vorstellung, in welcher
das Geschlecht kein angeborenes Merkmal, sondern ein psychologisch verankertes
Sozialkonstrukt darstellt. Dieses wird taglich in menschlichen Interaktionen hergestellt und
neu produziert. Dieses Verstandnis wird sowohl in der Soziologie als auch in
Geschlechterstudien oftmals als Basis flr das Verstandnis einer Geschlechterordnung
herangezogen (vgl. West/ Zimmermann, 1987).

Der Begriff “Gender Mainstreaming” wird heutzutage in der Europaischen Union auch als
Synonym fur eine Strategie zur Erzeugung von Chancengleichheit verwendet und diskutiert
dabei das Thema der Geschlechterdemokratie. Es geht dabei um “das Verhéltnis zwischen
den beiden Geschlechtern und macht die Herstellung von Chancengleichheit zu einer
Gemeinschaftsaufgabe von Frauen und Ménnern. Es geht um die Verbesserung der
Arbeits- und Lebensqualitat fiir beide Geschlechter und es geht um den Abbau von
Benachteiligungen fiir Frauen und Ménner.” (vgl. Erhard/ Jansen, 2003, S.7).

Wenn von “Genderkompetenz” gesprochen wird, wird damit sowohl das Wissen von
Differenzen der Geschlechter als auch die Erfahrung mit unterschiedlichen Strukturen von
Geschlechterverhaltnissen gemeint (vgl. Blickhauser, 2022). Besonders in der Ausbildung
nimmt Genderkompetenz eine wichtige Rolle ein. Genderkompetenz kann sich prinzipiell
in drei verschiedenen Auspragungen zeigen:

1.) Gender Sensibilitat
Hierbei geht es um die individuelle Wahrnehmung von Gender-Aspekten, welche in den
Rahmenbedingungen und im Alltag der Ausbildung eine Rolle spielen. Zusatzlich steht
auch die Beobachtung von geschlechtsbezogenen, meist unterschiedlichen Einstellungen,
Verhaltensweisen, Lehrpraktiken und Lernstilen, Interaktionen, Benotungen und
Beurteilungen als auch Lernférderungen im Fokus. Dabei werden die gewonnenen
Erkenntnisse zu den eigenen Erfahrungen in Beziehung gesetzt (vgl. Blickhduser, 2022).

2.) Gender Wissen
Bei diesem Punkt geht es um das Wissen Uber Geschlechterverhaltnisse in der
Ausbildung, wobei sowohl diverse Rahmenbedingungen, Inhalte, Methoden als auch
individuelle Voraussetzungen der Ausbildung behandelt werden (vgl. Blickhauser, 2022).
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3.) Gender Kompetenz
SchlieBlich geht es darum, die eigenen Erfahrungen und das erworbene Wissen auf die
eigenen Bereiche Ubertragen und aufRerdem Verdnderungen in der eigenen
Handlungsweise veranlassen zu konnen (vgl. Blickhauser, 2022).

“Geschlecht (...) ist nicht etwas , was wir haben oder sind, sondern etwas was wir tun” (vgl.
Hagemann-White 1993, S. 68). Hier definiert Carol Hagemann-White “doing gender” im
alltaglichen Sinn und beschreibt dabei das Konzept als einen interaktiven Prozess, welcher
aus einer wechselseitigen Herstellung und Gestaltung der Geschlechterverhaltnisse
besteht. Dabei sind wir Menschen selbst die Akteure und verhalten uns, oftmals
unbewusst, nach unseren eigenen Vorstellungen der Geschlechterrollen. Durch soziale
Interaktionen unseres Alltags entsteht eine Ordnung und gleichzeitig eine Stabilisierung der
gesellschaftlichen Weltbilder. Durch das eigene “doing gender” wird oftmals der Versuch
getatigt, das Altbekannte und Gewohnte uns selbst zu beweisen und zu bestatigen. Wir
geraten jedoch auch oft in Situationen, welche nicht unserem typischen
Geschlechterverstandnis entsprechen, woraufhin oftmals Veranderungen unserer
verfestigten Sichtweisen entstehen. Die Opposition des “undoing genders” liefert die
Chance, die festen Vorstellungen der Definition eines bestimmten Geschlechts zu andern
beziehungsweise aufzulésen (vgl. Hagemann-White, 1993).

Geht es nach Harding (vgl. 2002) dann gibt es drei unterschiedliche Dimensionen des
sozialen Geschlechts:

1. die strukturelle Dimensionen, welche auf das Dbereits existierende
Herrschaftsgeflige Bezug nimmt wie z.B. auf die geschlechtliche Verteilung der
Hierarchie bezlglich Arbeitsteilung im Rahmen der Erwerbsarbeit

2. die symbolische Dimension, welche in der Stereotypisierung von Weiblichkeit und
Mannlichkeit erkennbar ist,

3. und schlieRlich die individuelle Dimension, welche definiert, wie eine Entwicklung
und Pragung der Geschlechterrollen-ldentitat entsteht. Sowohl Manner als auch
Frauen nehmen aufgrund ihres Handelns einen Einfluss auf die Konstruktion und
Bewahrung der Geschlechterhierarchien (vgl. Harding, 2002).

Die Dimensionen des sozialen Geschlechts kénnen ihren Einfluss auf Frauen und deren
Position in der Ausbildung oder beruflichen Laufbahn nehmen. Generell steht fest, dass
das weibliche Geschlecht weniger Selbstwertgefiihl beziiglich Fahigkeiten in den Bereichen
Naturwissenschaft und Technik aufweist. Frauen gehen dabei von einer geringeren
Begabung im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen aus. Ein gutes Beispiel liefert die
Tatsache, dass sich Studentinnen im Informatikstudium meist weniger kompetent einstufen
als ihre mannlichen Kommilitonen, auch wenn die tatsachlich erbrachten Leistungen besser
sind (vgl. Winker, 2002).

Dieser Themenpunkt wird in Kapitel 5.2 bezugnehmend auf Judith Butler noch einmal
aufgegriffen und erlautert.
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4.4 Segregation am IT-Arbeitsmarkt

Die Differenzierung der Arbeitswelt in typische Manner- und Frauenberufe bezeichnet man
als horizontale Segregation. Abgesehen von dieser horizontalen Segregation, welche
Manner und Frauen in unterschiedliche Berufszweige bringt, existiert auch eine vertikale
Dimension, welche auf eine unterschiedlich hierarchische Verteilung der Berufspositionen
Bezug nimmt- denn auch hier lasst sich ein geschlechtlicher Unterschied erkennen. Das
mannliche Geschlecht wird dabei weitaus o6fter in Flhrungspositionen vertreten als das
weibliche Geschlecht. Die geschlechtliche Differenzierung innerhalb der Berufswelt und die
unterschiedlichen Beschaftigungsverhaltnisse tragen eine wesentliche Rolle bezuglich
Ungleichheit. Dabei werden sowohl eine Begrenzung der Qualifizierungs- als auch
Beschaftigungsmoglichkeiten geférdert. AuRerdem entstehen aufgrund dessen unflexible
Strukturen auf dem Arbeitsmarkt, da Arbeitsposten und deren Besetzung, die
Beschreibung von Anforderungsprofilen sowie die Arbeitsplatzmobilitat je mit dem
Geschlecht einer Mitarbeiterln in Verbindung gebracht werden (vgl. Dietzen/ Westhoff,
2001). Eine generelle Perspektive des segregierten/ gespaltenen Arbeitsmarktes wird in
Kapitel 5.3 genauer erlautert.

Die Segregation am Arbeitsmarkt fihrt unter anderem zu typischen Manner- und Frauen
Bereichen und dementsprechenden Praferenzen. Ein Beispiel: Umso technischer die
Beschreibung eines Berufes klingt, umso weniger Frauen bewerben sich auf eine
diesbezlgliche  Stellenausschreibung. IT-Positionen mit einer kaufmannischen
Charakteristik haben mehr weibliche Mitarbeiterinnen als Stellen, mit einer eher
technischen Beschreibung, wie z.B. Fachinformatiker*innen oder
IT-Systemelektroniker*innen. Der Titel eines Berufes hat also einen groRen Einfluss auf das
Geschlecht des/ der Bewerber*in. Bei der Anderung der Positionsbeschreibung von
“‘Mathematisch-technische/r Assistent*in” auf “Fachinformatiker*in® verringerte sich
beispielsweise der Bewerberinnen-Anteil von rund 60 Prozent auf 20 Prozent (vgl. Borch/
Weissmann, 2000).

Ein typischer Frauenberuf, z.B. Sekretarin, Kindergartnerin oder Stewardess wird oftmals
gewahlt, wenn junge Frauen die spatere Voraussetzung eine Familie zu grinden als
wichtigen Aspekt bezlglich der Berufswahl sehen. Zusatzlich sind sie stark von der
Bewertung und auch Bestatigung ihres sozialen Kreises abhangig (vgl. Hagemann-White
1992, zit. nach Nissen u.s. 2000). Wenn sich eine Frau fur einen typischen Frauenberuf
entscheidet wird diese Entscheidung oftmals zu einem symbolischen Akt. Sie setzen damit
ein Zeichen fur ihren zukinftige Partnerschaftsweg bzw. ihre Familienplanung, weswegen
die Job-Wahl oftmals auf einen “weiblichen” Branchen-Weg fallt (vgl. Kuhnlein/
Paul-Kohlhoff, 1996).

Die Lage in der IT-Branche ist ahnlich wie in der Informatikbranche und in typischen
Ingenieurberufen. Weibliche Mitarbeiterinnen missen ein héheres Arbeitslosigkeitsrisiko in
Kauf nehmen als ihre mannlichen Kollegen. Zusatzlich haben sie ein groReres
Arbeitslosigkeitsrisiko im Gegensatz zu ihren Geschlechtsgenossinnen, welche einen
typischen Frauenberuf gewahlt haben (vgl. Schreyer, 1999).
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4.4.1. Die “glaserne Decke”

Hoéhere Positionen, also Fihrungspositionen, werden meistens von Mannern besetzt,
weswegen eine |IT-Fachrunde oftmals einer “Mannerrunde” dhnelt. Auch in Teamleitungen,
in der Ausbildungsverantwortung oder in der Personalentwicklung ist die Aufstellung meist
sehr mannlich dominiert. Einen Erklarungsansatz liefert die Theorie der “glédsernen Decke”.
Unter der “glasernen Decke” wird auf unsichtbare, kinstlich produzierte Barrieren Bezug
genommen, welche Personen daran hindern, eine berufliche Karriere anzustreben und ihr
gesamtes Koénnen und Potential einzusetzen. Insbesondere Frauen sind von diesem
Problem betroffen, weswegen weibliche Mitarbeiterinnen oftmals einfachere bzw.
niederrangige Positionen im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen einnehmen. Sie
haben auflerdem oftmals ein befristetes Arbeitsverhaltnis und werden doppelt so haufig
arbeitslos im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen (vgl. Plicht/ Schreyer, 2002).

Eine “glaserne Decke” wird aufgrund von Annahmen gebildet, welche sich auf
Geschlechterstereotypen stitzen. Gleichzeitig sorgen die Struktur und der Aufbau einer
Organisation mit der Unternehmenskultur, den Richtlinien und den Leitsatzen fir die
Aufrechterhaltung dieser meist unsichtbaren Barrieren (vgl. Stolz, 2004).

Bei mannlichen Angestellten wird oftmals vorausgesetzt, dass sie in der Rolle des
Familien-Ernahrers das Berufsleben und das damit einhergehende Gehalt etc. als oberste
Prioritdt sehen. Durch diese mannliche, stereotypische Rollenzuschreibung des “doing
masculinity” entsteht fir Manner meistens eine negative Spirale des “doing careers” (vgl.
Stolz, 2004).

Im beruflichen Alltag stehen diese wissenschaftlichen Erkenntnisse jedoch nur selten im
Fokus und werden weder Uberpruft noch revidiert. Es gibt verschiedene Untersuchungen,
welche zeigen konnten, dass Frauen als Mitarbeiterinnen besonders leistungsfahig und
zuverlassig im Berufsleben sind. Die Berufsorientierung des weiblichen Geschlechts hat in
den letzten Jahren stark zugenommen. Trotzdem mussen Frauen oftmals mehr Leistung
erbringen, um hdhere Arbeitspositionen zu erlangen oder beférdert zu werden, im
Gegensatz zu mannlichen Kollegen, welche sich auf derselben hierarchischen Ebene
befinden. Frauen geraten hier sozusagen an eine “glaserne Decke”, wahrend Manner sich
in einem “glasernen Fahrstuhl” bewegen (vgl. Williams, 1992). Beide Geschlechter werden
in Positionen/ Bereiche/ Berufe gedrangt, welche ihnen sowohl von “aullen” als auch von
ihnen selbst zugeteilt werden. Der Begriff zeigt auf, dass Aufstiegsmaoglichkeiten fir Frauen
nicht dieselben sind wie fir Manner und auf subtile Weise beschrankt sind, da es offizielle
Einschrankungen aufgrund eines Diskriminierungsverbots gibt (vgl. Hofbauer, 2006).
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4.5 Themenaspekt: Arbeit, Kinderbetreuung und Geschlecht

Wie u.a. bereits auf Seite 19 erwahnt, stellt die Vereinbarung von Familie und Berufsleben
beziehungsweise Karriere im IT-Sektor eine groRere Herausforderung dar als in anderen
Branchen (vgl. Menez/ Munder/ Tdpsch, 2001). Insbesondere Frauen sind nach wie vor
sowohl fur Haus- als auch Familienarbeit, also Kinderbetreuung, verantwortlich, selbst bei
“vollstandiger” Berufstatigkeit” (vgl. Mays, 2012).

Um das Thema Karriere und Kinder und deren Zusammenhang genauer zu erlautern,
bieten die folgenden Studien bzw. Fakten einen Uberblick: Mithilfe einer
Zeitverwendungserhebung konnte festgestellt werden, wie viel Zeitaufwand die
unterschiedlichen Bevélkerungsgruppen pro Tag fur verschiedene Tatigkeiten in Anspruch
nehmen. Durch einen Auftrag des “Bundesministeriums fir Frauen und Offentlichen Dienst”
wurde diesbeziglich eine Studie im Zeitraum zwischen Ende Marz 2008 und April 2009
durchgefuhrt (vgl. Ghassemi/Kronsteiner-Mann/ Austria, 2009). Dabei kam man zu
folgenden Ergebnissen: Bezuglich der beanspruchten Zeit fir Kinder, welche von der
Korperpflege des Kindes, bis zu spielen, trosten, Hausaufgaben machen etc. reicht, wurde
festgestellt, dass diese zu 16,4% aller Frauen, jedoch lediglich von 8,2% aller Manner
getatigt wird (vgl. Ghassemi/Kronsteiner-Mann/ Austria, 2009). Zudem ist auch hinsichtlich
der in Anspruch genommenen Karenz ein starker Unterschied zwischen Vater und Mutter
erkennbar. Die Frauenquote, welche Kinderbetreuungsgeld erhalten hat, lag im Jahr 2020
bei 96% , die Mannerquote bei 4%, was zeigt, das weiterhin viel mehr Frauen in Karenz
gehen und die Kinderbetreuung nach wie vor dem weiblichen Geschlecht zugeteilt wird
(vgl. momentum-institut, online).

Laut Lauber und Storck (vgl. 2016) stellt die betriebliche Unterstitzung hinsichtlich der
Kinderbetreuung somit einen wichtigen Faktor fur das Wohlbefinden berufstatiger Matter
dar. Diese steigende Zufriedenheit nimmt anschlieRend einen positiven Einfluss auf die
gesamte Lebenszufriedenheit von Muttern. Insbesondere Frauen mit einem geringeren
Bildungsniveau scheinen von einem betrieblichen Kinderbetreuungsangebot zu profitieren,
was auf unterschiedliche Arbeitsstrukturen und entsprechende Ressourcen zurtickgefiihrt
werden kann. Zusatzlich wurde festgestellt, dass die Zufriedenheit von Vatern nicht
signifikant von den betrieblichen Kinderbetreuungsmaoglichkeiten beeintrachtigt wird,
woraus sich schlieen lasst, dass Frauen anders durch ihre doppelte Rolle im Familien-
und Erwerbsleben beeinflusst werden. Auffallend ist jedoch die Tatsache, dass sich die
Mehrheit der Vater mehr Zeit mit ihren Kindern winscht.

Die vorliegenden Ergebnisse deuten darauf hin, dass die betriebliche Unterstitzung in
Form von Kinderbetreuungsmdglichkeiten, zumindest auf Mutter, also Frauen, einen
positiven Einfluss auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf nehmen kann. Schliellich
kénnen von diesen Mallhehmen sowohl Arbeithehmer*innen als auch Arbeitgeber*innen
einen Nutzen daraus erzielen, indem die Zufriedenheit, aber auch Motivation der
Mitarbeiterinnen steigen kann (vgl. Lauber/ Storck, 2016).

In der folgenden Grafik 5 werden mogliche Hurden fir die Karriere von Frauen angeftihrt.
Demnach stellt der Berufsausstieg wahrend der Karenz das grofte Hindernis flr eine
Karriere dar. Platz zwei nehmen die familidren Verpflichtungen, Platz drei die geringe
zeitliche Flexibilitat ein, Platz vier die mangelnde Forderung durch Vorgesetzte, Platz finf
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die mangelnde Aufstiegsorientierung und als letztes,
Qualifikationen (vgl. Menez/ Munder/ Tépsch, 2001):

2022
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Grafik 5: Hindernisse der beruflichen Entwicklungen von Frauen in der IT (vgl. Menez/ Munder/ Tépsch, 2001)
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4.6 Geschlechtsbezogene Verhaltensunterschiede als

Ausgangsbedingung
4.6.1 Verhaltensunterschiede der Geschlechter in der Ausbildung

Um Genderaspekten nachzugehen, koénnen als erster Schritt die differenten
Ausgangsbedingungen fir junge Frauen und Mannern betrachtet werden. Die
Bildungsforschung lieferte Studien aus dem soziokulturellen Bereich, welche verschiedene
Lernstile, Arbeitsstile und Verhaltensweisen von Madchen und Jungen aufweisen, siehe
Tabelle 1. Diesbezliglich konnte man erkennen, dass das weibliche Geschlecht bereits im

jungen Alter eher dazu neigt, seine Fahigkeiten unterzubewerten. Zudem sind
Verhaltensweisen, die als aggressiv wahrgenommen werden und auf ein
Konkurrenzverhalten abzielen, bei Madchen unerwlnschter als bei Jungen.

Konkurrenzverhalten wird somit meist vermieden, auch wenn das weibliche Geschlecht
gleich wie das mannliche "Konkurrenz-Geflihle" empfindet. Bezlglich der erreichten
Leistungen vermeiden es junge Frauen meistens, offen darliber zu sprechen, sie stellen
Beziehungen meist an erster Stelle und versuchen Krankungen sowie offene Konkurrenz
zu vermeiden. Empfindet ein Madchen Angst, so darf diese im Gegensatz zu Jungen offen
gezeigt werden und dementsprechende Situationen dirfen gemieden werden. Generell
werden junge Frauen meistens als fleiBiger, ordentlicher und unselbststandiger
wahrgenommen, Jungen hingegen als intelligenter, offener und kreativer  (vgl. Stolz,
2004):

Jungen Madchen

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

Madchen neigen eher zur Unterbewertung
ihrer Fahigkeiten.

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

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

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

Madchen gelten als fleiBiger, ordentlicher und
unselbststandiger.

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

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

Jungen zeigen in Gruppen offen ihre Leistun-
gen.

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

Jungen ,weinen" nicht, es wird von ihnen erwar-
tet, ihre Angste zu kontrollieren. Sie sollen
Angste als Herausforderungen, Bewé&hrungs-
proben verstehen.

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

Tabelle 1: verschiedenen Lernstile, Arbeitsstile und Verhaltensweisen von Madchen und Jungen (vgl. Stolz,

2004)
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Geht es nach der Studie von Derichs-Kunstmann, Auszra und Muthing (vgl. 1999), die in
der Sparte der Erwachsenenbildung getatigt wurde, stand das Interaktions- und
Kommunikationsverhalten des  weiblichen und mannlichen Geschlechts in
Weiterbildungsveranstaltungen im Mittelpunkt der Untersuchung. Hier wurde gezeigt, dass
sich die Verhaltensdifferenz der beiden Geschlechter im Erwachsenenalter fortsetzt.
Demnach neigen Frauen eher dazu, die eigenen Schwachen starker zu thematisieren und
Witze Uber ihre Schwachen zu machen- im Gegenteil zu Mannern. Das weibliche
Geschlecht versucht meist die dominante Stellung des mannlichen Geschlechts zu
unterstitzen, wohingegen Manner zu einem dominanten Verhalten neigen. Frauen in
Lehrgangen sind oft weniger dahinter ihre eigenen Beitrage und Ideen durchzusetzen, sie
versuchen in Diskussionen eher die Meinung anderer miteinzubeziehen und verwenden
meist dialogische Gesprachsformen. Frauen bevorzugen in den meisten Fallen Gruppen
und Teamarbeit, Manner hingegen finden sich auch in Teams oftmals als Einzelkdmpfer
wieder. Das weibliche Geschlecht wirkt sich oft positiv auf gemischtgeschlechtliche
Gruppen aus, wodurch sowohl ruhigere als auch entspanntere Gruppen im Gegensatz zu
gemischtgeschlechtlichen Gruppen entstehen (vgl. Derichs-Kunstmann/ Auszra/ Mithing,
1999). Einen Uberblick liefert die folgende Tabelle:

Frauen in Lehrgangen Manner in Lehrgdngen

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

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

.. unterstiitzen dominante Positionen von Man-
nern.

... neigen zu dominantem Verhalten und
Selbstdarstellungen.

.. unternehmen weniger Durchsetzungsversu-

... machen mehr positive einzelkdmpferische

che fir ihre Beitrage. Aussagen, sind die besseren Rhetoriker.

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

... setzen dialogische Gesprachsformen selten
ein.

.. bevorzugen haufiger Team- und Gruppenar-

. ... sind auch in Gruppen haufiger Einzel-
beit.

kampfer.

.. reagieren emotionaler. ... steuern thematisch starker.

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

... storen signifikant haufiger, z. B. durch Zwi-
schenrufe, ausufernde Redebeitrage etc.

Tabelle 2: Interaktions- und Kommunikationsverhalten des weiblichen und mannlichen Geschlechts in
Weiterbildungsveranstaltungen (vgl. Derichs-Kunstmann/ Auszra/ Mithing, 1999).

Aus den Erkenntnissen und den Beobachtungen leiteten die Autorinnen ein typisch
weibliches, aber auch mannliches Lernverhalten her. Das typisch weibliche Lernverhalten
neigt zu einer kooperativen Orientierung, zu kirzeren Redebeitragen und meist zu einer
Ubernahme der Gesprachsarbeit. Zudem scheinen sie eine groRere Offenheit fir andere
Vorschlage zu haben und eine gréRere Kooperationsbereitschaft mitzubringen. Frauen
haben in ihrer Lernkultur eine starkere Diskussionsbereitschaft und weisen meist ein
Gefuhl flr eine gerechte Aufteilung der Aufgaben in Gruppen sowie die allgemeine
Praferenz von Gruppenarbeiten auf(vgl. Derichs-Kunstmann/ Auszra/ Mithing, 1999).
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Mannliche Lernkultur Weibliche Lernkultur

Eher dominantes Verhalten im Unterricht Eher kooperative Orientierung

Mehr und langere Redebeitrage Kurzere Redebeitrage

Haufigere Ubernahme der gesprichsthemati- Eher Ubernahme der ,Gesprachsarbeit”

schen Steuerung

Haufigeres Entwickeln von Durchsetzungsstra- Offenheit fur andere Vorschlage und grofiere

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

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

Tabelle 3: typisch weibliches und mannliches Lernverhalten (vgl. Derichs-Kunstmann/ Auszra/ Mithing, 1999)

In den genannten Beispielen wird deutlich, dass das Verhalten des weiblichen und das des
mannlichen Geschlechts in der Ausbildung stark variieren kann. Eine mdgliche Annahme
besteht darin, dass sich diese Unterscheide auch im Berufsleben wiederfinden und einen
Einfluss darauf nehmen, wie typische Manner- und auch typische Frauenbranchen
bestimmt sind.

4.6.2 Die Bedeutung von Netzwerkarbeit und Frauennetzwerke

Ein weiterer wichtiger Faktor, welche ebenfalls die Karriere von Frauen in der IT-Branche
beeinflusst, betrifft das Thema “Netzwerk” und dessen wichtige Rolle im Berufsleben. Laut
Novak und Simonitsch missen speziell Frauen erkennen, dass ein gutes Netzwerk wichtig
ist und dass man dieses auch nutzen sollte. Frauen “netzwerken” oftmals auf eine andere
Weise als Manner und haben Angst davor, etwas anzunehmen bzw. von jemand anderem
zu profitieren (vgl. Novak/ Simonitsch, 2010).

Netzwerkarbeit unabhangig davon, ob sie virtuell oder face-to-face passiert, kann als eine
Art Arbeitsform gesehen werden, welche durch die Interessen der teilinehmenden Parteien
bestimmt wird. Sie stitzt sich auf die Basis einer Freiwilligkeit und hat keine institutionellen
Einschrankungen. Netzwerkarbeit basiert auf einem informellen Beziehungs-Gerust (vgl.
Schaffter, 2002), welches jedem Teilnehmer einen Nutzen erbringen kann bzw. soll, wobei
sowohl das Konkurrenzverhalten als auch Kooperationen in Balance gebracht werden
sollten. Ein Netzwerk ist kein festes Konstrukt, sondern ein System, das sich lebendig
verhalt und stetig verandert. Dabei existieren keine Hierarchien, sondern eine
Selbstorganisation der Mitglieder. Dahinter steht meist eine gemeinsame Intention.
Netzwerke bauen auf die Unterschiedlichkeit der Personen und die gegenseitige
Anerkennung auf. Schlieldlich entsteht ein Tauschgeschaft, das auf gegenseitigem Geben
und Nehmen beruht (vgl. Jungk, 2002). Ein Netzwerk findet im informellen Bereich statt,
deswegen kommt es zu einer selbstorganisierten beruflichen und privaten
Kompetenzentwicklung (vgl. Erpenbeck/ Heyse, 1999).
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Ein faires Verhalten in Konkurrenz und Kooperation muss in ein Balance-Verhaltnis
gebracht werden. Personen in einem Netzwerk mussen die Interessen der Beteiligten
abwagen und anschlieBend kooperieren. Dabei sollten eine harmonische
Kosten-Nutzen-Bilanz und auch eine faire Netzwerk-Bilanz entstehen. Hier spielen
Offenheit, Kommunikation und Konfliktldsungsfahigkeit eine wichtige Rolle und stellen
sozusagen die Voraussetzung fur die notwendige Kompetenz in einem Netzwerk dar (vgl.
Troltenier, 2001). Fir eine gute Netzwerkkultur werden aufierdem Kompetenzen und
dessen Forderung bendtigt. Dabei ware es wichtig, sich mit bereits bekannten Problemen
und Konflikten innerhalb eines Netzwerkes auseinanderzusetzen, wie z.B. die Verteilung
von Aufgaben, Organisationsmangel, Defizite bei der Netzkultur-Entwicklung, Mangel an
Zeit, zu starkes Konkurrenzdenken, Kommunikationsprobleme, Unterschiede bei der
Strategie und den vereinbarten Zielen, kein gutes Verhaltnis zwischen Geben und
Nehmen, personliche Streitigkeiten und Konflikte, zu wenig Vertrauen als auch fehlende
Regeln, zu wenig Spal} oder technologische Probleme (vgl. Troltenier, 2003).

Eine weitere essentielle Voraussetzung flr das Funktionieren eines Netzwerkes ist das
Bestehen einer gemeinsamen Kultur des Netzwerkens. Kommunikation stellt dabei die
zentrale Basis flr einen gemeinsamen Erfolg und ein gemeinsames Ziel dar. Auch die Wahl
eines passenden Mediums fir den gegenseitigen Austausch stellt einen wichtigen Faktor
fur den Erfolg dar (vgl. Paulitz, 1998).

Um Frauen das Vernetzen innerhalb des IT-Sektors zu erleichtern, wurde unter anderem
“‘Women in ICT” im Jahr 2020 ins Leben gerufen. “Women in ICT" beispielsweise verfolgt
das Ziel, den Mangel an Fachkréaften in Osterreich und die Entwicklung neuer und besserer
IT-Produkte mit einer starkeren Beteiligung von Frauen wettzumachen (vgl. Woman in ICT,
online).
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4.7 Warum “Diversity” wichtig ist

Unter dem Ausdruck “Diversity” versteht man, wie in der Einleitung erwahnt, sowohl Vielfalt
als auch Verschiedenartigkeit. Dabei wird nicht nur auf Bereiche wie Geschlecht, Alter oder
Rasse Bezug genommen, auch ethnische bzw. nationale Zugehorigkeiten, physische
Erscheinungsformen, religidse Zugehdrigkeit, sexuelle Orientierungen oder Lebensstile
kénnen dabei im Zentrum stehen (vgl. Krell, 2001).

Nun stellt sich die Frage, wieso man eine ahnliche Aufstellung von Frauen und Mannern,
insbesondere in der Arbeitswelt, anstreben sollte. Die Studie "Diversity Matters"
beschaftigte sich mit dem Zusammenhang zwischen der Vielfalt in Flhrungspositionen
eines Unternehmens durch beispielsweise mehr Frauen oder verschiedenen ethnischen
Gruppen und dem finanziellen Erfolg. Die Studie bezieht sich dabei auf finanzielle Daten
sowie demographischen Angaben der Fuhrungspersonen, welche aus uber hundert
verschiedenen Unternehmen aus dem Vereinigten Konigreich, Kanada, Lateinamerika und
den Vereinigten Staaten befragt wurden. Durch die GroRe des Datensatzes konnten
statistisch signifikante Ergebnisse generiert werden, woraufhin gezeigt werden konnte,
dass Vielfalt und Leistung stark miteinander korrelieren. Die Analyse ergab, dass ein
statistisch signifikantes Verhaltnis zwischen einem vielfaltig aufgestellten Team sowie einer
besseren Finanzleistung besteht. Jene Unternehmen, welche sich im obersten Bereich
bezuglich einer vielféltigen Geschlechter-Aufstellung befanden, hatten eine 15% hdhere
Chance ein Finanzergebnis zu erreichen, welches im nationalen Branchenmedian
mithalten konnte. Bezuglich Unternehmen im obersten Quartal der ethnischen Vielfalt
konnte sogar eine 35% hohere Wahrscheinlichkeit national mithalten zu kdnnen,
festgestellt werden. Die Ergebnisse variierten je nach Land und auch je nach Branche.
Beispielsweise schien ein vielfaltiges Flhrungspersonal im Vereinigten Koénigreich, einen
grolieren Unterschied als in den USA zu machen. Die Differenzen zwischen den Landern
zeigen, dass die Prioritat fur eine Wettbewerbsdifferenzierung hdher gestellt werden sollte
(vgl. Hunt/ Layton/ Prince, 2015).

Aus Branchen-Sicht haben bestimmte Bereiche beziiglich der Geschlechtervielfalt besser
abgeschnitten als hinsichtlich der ethnischen Vielfalt der Fihrungspositionen. Es fiel jedoch
auf, dass keines der befragten Unternehmen in beiden Unternehmen “gut” abschnitt und
sich dadurch in beiden Fallen im obersten Quartal befand. Bezogen auf die Studie
“Diversity matters” und auch hinsichtlich der Ergebnisse anderer Studien, konnte bewiesen
werden, dass Unternehmen mit einer vielfaltigen Aufstellung mehr in der Lage sind,
qualifizierte Arbeitskrafte anzuwerben und schliellich sowohl die Kundenorientierung, die
Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen als auch die Entscheidungsfindung zu verbessern. Dies
wirde anschlielend zu steigenden finanziellen Ertragen beitragen (vgl. Hunt/ Layton/
Prince, 2015).

Anlasslich von verschiedenen Hindernissen, wie beispielsweise einer unbewussten
Voreingenommenheit, fallt es oftmals schwer, Vielfalt bewusst anzustreben. Aufgrund
dessen besteht die Mdoglichkeit, in Unternehmen gezielte Transformationsprogramme
einsetzen, welche sich bewusst mit Vorurteilen auseinandersetzen. Als Hilfe kénnen
datengestutzte Diversity-Programme dabei helfen, unbewusste Vorurteile aufzudecken,
welche oftmals ein objektives Urteilsvermégen im Weg stehen. “Diverity matters"”, wie auch
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andere Fallstudien der VerhaltensGkonomie, gehen prinzipiell davon aus, dass solch ein
Wandel moglich ist (vgl. Hunt/ Layton/ Prince, 2015).

Institutionen und Unternehmen, welche im Rahmen des “Managing Diversity” auch die
Kategorie Geschlecht berlcksichtigen, konnen oftmals nicht nur einen groflieren
Kundenkreis erreichen, sondern sind zusatzlich wettbewerbsfahiger und erwirtschaften
einen grofRReren Profit (vgl. Krell, 2002). Beobachtet man heutzutage die IT-Arbeitswelt,
dann erkennt man, dass es sich dabei um eine geschlechtssegmentierte Branche handelt,
in welcher weitaus mehr Manner als Frauen tatig sind. Eine mannlich gepragte Kultur sowie
Arbeitsmuster definieren den Arbeitsalltag und legen dabei die Bedingungen fest (vgl.
Stolz, 2004).

31



Masterarbeit: Frauen in der IT-Branche 2022

5. Theoriebasis

Die Theoriebasis flr die vorliegende Forschungsfrage: "Wie beurteilen Frauen im
IT-Sektor ihr berufliches Umfeld/ ihren beruflichen Alltag hinsichtlich einer
méannerdominierten Branche?” liefern drei verschiedene Konzepte: der symbolische
Interaktionismus nach Mead, welcher ein Verstandnis Uber die allgemeine Wahrnehmung
liefert, die dekonstruktivistische Geschlechterforschung nach Butler, um den Aspekt Frau
bzw Gender zu erklaren und der gespaltene Arbeitsmarkt nach Sengenberger, welcher u.a.
eine mannerdominierte Branche erlautert.

5.1 Symbolischer Interaktionismus nach Mead

Die Grundlage fiir die vorliegende Masterarbeit beruht unter anderem auf der Theorie des
symbolischen Interaktionismus. Der Begrunder der Theorie, George Herbert Mead, ging
davon aus, dass wir Menschen nicht ausschlief3lich in einer “greifbaren” natirlichen Welt,
sondern auch in einer mit einem symbolischen Charakter leben. Die zentralen
Gegenstande, die dabei untersucht werden, sind die symbolischen Interaktionsprozesse.
Interaktionsprozesse sind Wechselbeziehungen von mindestens zwei Menschen, welche
mit ihrem Verhalten aufeinander Bezug nehmen. In jeder dieser Interaktionen wird tUber
verschiedene Kanale verbal oder kdrperlich mittels Sprache, Ton, Mimik oder Gesicht,
bewusst oder unbewusst, direkt oder indirekt, eine Mitteilung versendet. Diese Mitteilung
wird anschlie®end vom Gegenlber analysiert und interpretiert. Untersuchungsfelder dieses
Gegenstandes kdnnen unterschiedliche Alltagssituationen sein (vgl. Mead, 1968).

Auf den ersten Blick scheinen diese Interaktionen relativ einfach, jedoch missen zahlreiche
Bedingungen, um eine richtige Interpretation zu ermdglichen, erflllt sein, bevor eine
erfolgreiche Verstandigung zustande kommt. Aufgrund dessen sind viele Interaktionen mit
Stérungen behaftet. Die Interpretation nimmt also einen wichtigen Bestandteil im
Symbolischen Interaktionismus ein, da sie sowohl in der Interaktion selbst das Verhalten
des/der Interaktionspartner*in deuten muss, also auch die zentrale wissenschaftliche
Methode darstellt, welche den Interaktionsprozess soziologisch untersucht (vgl. Mead,
1968).

Basierend darauf entstehen drei Grundlagen des symbolischen Interaktionismus:

1. Personen verhalten sich den Objekten in ihrer Umgebung gegenlber auf eine
bestimmte Art und Weise und beziehen sich dabei auf die Bedeutungen, welche
diese flr sie festgesetzt haben.

2. Diese Bedeutungen entstehen in personlichen Interaktionen.

3. Die Bedeutungen von Objekten werden durch Auseinandersetzungen mit diesen
Objekten in einem interpretativen Prozess verwendet, aber auch verandert (vgl.
Mead, 1968).

Der symbolische Interaktionismus bestimmt also eine Ubergreifende Perspektive, die sich
mit der Analyse von Gemeinschaften der Menschen beschaftigt. Zu den Vertretern gehort,
wie bereits erwahnt, unter anderem George Herbert Mead. Neben der Psychologie
beschaftigen sich auch weitere wissenschaftliche Disziplinen wie die Soziologie, Ethnologie
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oder Kulturanthropologie mit diesem Ansatz. Das Wissen der oben genannten Bedeutung
wird hauptsachlich  Gber gesellschaftliche und kulturelle Rahmenbedingungen
weitergegeben und deswegen von der Mehrheit der Menschen geteilt. Meads
Theoriebildung bezieht sich dabei hauptsachlich auf Symbole im Handlungsprozess,
welche fur die Interaktionspartner eine Bedeutung mit sich tragen. Das
sozialpsychologische Konzept von Mead versucht also, das Verhalten und Handeln eines
Menschen in und durch Symbole zu begreifen (vgl. Mead, 1968). Auch in der Arbeitswelt
und bezogen auf das Geschlecht der darin handelnden Akteur*innen lassen sich die drei
Pramissen des symbolischen Interaktionismus erkennen. Arbeithnehmer*innen und
Arbeitgeber*innen verhalten sich den Frauen und Mannern ihrer Arbeits-Umwelt gegenliber
auf eine bestimmte Art und Weise und beziehen sich dabei auf die Bedeutungen, die diese
fur jedes Geschlecht haben. Diese Bedeutungen entstehen in persénlichen Interaktionen
und werden von Menschen in der stetigen Auseinandersetzung mit den Objekten in einem
Interpretationsprozess benutzt, aber auch verandert.
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5.2 Dekonstruktivistische Geschlechterforschung nach Butler

Die Theoriebasis dieser Arbeit bezieht sich unter anderem auf Butler, welche als eine der
popularsten Vertreterinnen der Gender Studies gesehen werden kann. Sie liefert einen
modernen Ansatz der Geschlechterforschung und eine wichtige Basis der soziologischen
Theorie.

Die erkenntnistheoretische Voraussetzung flr Butler liefert die dekonstruktivistische
Geschlechterforschung, welche unter anderem durch kulturelles Denken und der darin
enthaltenen Sprachregeln gepragt ist. Auch ein wissenschaftlicher Bezug und politische
Interessen nehmen dabei einen wichtigen Einfluss auf die Theorie. Butlers Hauptkritikpunkt
bezieht sich auf die Zweigeschlechtlichkeit, welche auf einer biologisch bindren
Unterscheidung beruht. Sie lehnt somit jegliche Kausallogik von physisch bedingten
Geschlechtsmerkmalen und eine einhergehende Geschlechtsidentitat ab. Fir Butler kommt
die feministische Sichtweise einer Unterscheidung zwischen sozialem und biologischem
Geschlecht somit nicht in Frage, da sowohl das biologische Geschlecht als auch das
soziale Geschlecht gesellschaftliche Konstrukte darstellen (vgl. Bublitz, 2010). Im
Mittelpunkt dieser Theorie stehen nicht die Gemeinsamkeiten einer Geschlechtskategorie,
sondern die Unterschiede. Das heillt, ihrer Meinung nach sind die Differenzen der
Personen innerhalb einer Geschlechtsgruppe starker ausgepragt als die
Unterschiedlichkeit zwischen den Geschlechtern (vgl. Butler, 1991).

Laut Butler sind Diskurse der Geschlechtszuweisung einer standigen Veranderungen
unterworfen und somit nicht konstant. Eine Einordnung der Geschlechternorm kann somit
als instabil bezeichnet werden. Butler stitzt sich dabei auf eine kulturbedingte “Matrix der
Intelligibilitat”, welche Geschlechter bezliglich des Korpers, der einer Normvorstellung
unterliegt, definiert. Die Gesellschaft hat diese Normvorstellung akzeptiert, welche heute
durch ein heteronormatives Konstrukt einer binaren Geschlechterordnung sichtbar wird.
Die vorher genannte Matrix beruht laut ihr auf einem Netzwerk sozialer Bedingungen,
Diskursen aber auch Machtstrategien (vgl. Bublitz, 2010).

Das Unbehagen der Geschlechter

Im Jahr 1990 veroéffentlichte Butler inr Werk “Das Unbehagen der Geschlechter”, welches
den Ausgangspunkt fur ihren theoretischen Standpunkt lieferte. Dabei wird thematisiert,
dass die gesellschaftliche Geschlechterordnung eine soziale Zuschreibung des
Geschlechts fordert (vgl. Redecker, 2011). Treffen zwei Menschen aufeinander, so nehmen
sich diese einander wahr und eine Interaktion entsteht. Dabei nimmt der Korper die
wichtigste Rolle hinsichtlich der Wahrnehmung ein. Durch eine heterosexuelle
Wahrnehmung bestimmt der Mensch sein Gegenlber in erster Linie aufgrund seines
Geschlechts. Diese Wahrnehmung passiert sowohl bewusst als auch unbewusst und wird
meist bereits als Kind erlernt (vgl. Butler, 1991).

Sie liefert in ihrem Buch, welches unter dem Originalnamen “Gender Trouble” verdffentlicht
wurde, einen neuen Denkanstoll in Richtung feministische Theorie. Butler bezieht sich
hinsichtlich "Trouble”/ Problem auf die gesellschaftliche Zuschreibung des Geschlechts und
auf die standige Reproduktion der Geschlechterverhaltnisse (vgl. Butler, 1991).
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Butler thematisiert dabei unter anderem andere feministische Theorien, welche Frauen in
ihrer Gesamtheit als eine gemeinsame Kategorie mit denselben Interessen, Vorlieben und
Merkmalen sieht. Hierbei werden laut Butler nicht nur ethnische, kulturelle oder
klassenbezogene Unterschiede auller Acht gelassen, das System beruht auf’erdem auf
einem bindren Geschlechter-Beziehungssystem. Laut Butler wirde die feministische
Forschung hier die Augen vor der Tatsache schlielen, dass das Geschlecht kein
anatomisches Schicksal sei und somit das Patriarchat und diesbezlgliche Strukturen
fordern. Sie spricht sich somit gegen ein binares System der Geschlechter von weiblich
und mannlich aus und meint, die Betonung der Unterschiede der Geschlechter wiirde einer
feministischen Gleichheits-Forderung widersprechen (vgl. Butler, 2003).

Butlers Werk “Das Unbehagen der Geschlechter", welches in drei Kapitel gegliedert ist,
thematisiert die Kategorie Geschlecht auf unterschiedliche Art hinsichtlich der
Diskurstheorie (vgl. Butler, 1991). Hier pladiert sie unter anderem darauf, dass einer Frau
nicht nur weibliche, sondern auch mannliche Eigenschaften zugeteilt werden kdénnen.

Im ersten Kapitel “Die Subjekte von Geschlecht/ Geschlechtsidentitat/ Begehren”
beschaftigt sie sich mit dem Subjekt einer Frau und diskutiert die Differenzierung zwischen
den Kategorien “gender” und “sex”. AulRerdem wird darauf eingegangen, dass sowohl das
Konzept der Heteronormativitat (siehe S.4) als auch das des Phallogozentrismus
Machtdiskurse in unserer Gesellschaft darstellen (vgl. Butler, 1991). Der
Phallogenzentrismus beschreibt ein Phdnomen, welches davon ausgeht, dass es keine
Zweiteilung der Geschlechter gibt, sondern die weibliche Perspektive auch aus der
mannlichen Sichtweise prasentiert wird. Der Begriff wird haufig mit phallozentrischer
Sprache verbunden, bei der lediglich der Mann beachtet wird (vgl. Lindhoff, 2003).

Kapitel zwei lautet: “Das Verbot, die Psychoanalyse und die Produktion der heterosexuellen
Matrix". In diesem Kapitel wird eine Einfihrung in die Themengebiete der
psychoanalytischen, philosophischen und feministischen Charakterisierung des Inzesttabus
geboten. Die heterosexuelle Matrix stellt den performativ gepragten Geschlechterdiskurs
dar, welcher von Geschlechtsmerkmal auf Geschlechtsidentitdt und anschlieRend auf
Verhalten und sexuelle Orientierung schlief3t (vgl. Butler, 1991).

Das letzte Kapitel “Subversive Koérperakte” beschaftigt sich unter anderem mit leiblichen
Einschreibungen und performativen Subversionen. Die Begrenzung eines Kdrpers wird hier
als eine politische Konstruktion prasentiert.

Um akzeptiert zu werden, versucht der Mensch sein Geschlecht meist zu demonstrieren
und zu beweisen. Dies basiert auf der Erfullung gesellschaftlicher Anforderungen wie z.B.
dem Tragen von geschlechtsspezifischer Kleidung. Hier wird Geschlecht zu einem
performativen Akt. Das Machtgefiige sowie das heteronormative Regelsystem werden
dadurch laut Butler stets aufrecht gehalten (vgl. 1991). Butler wiinscht sich schlussendlich
eine Durchbrechung der kulturellen Performitat einer Geschlechterteilung.
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Butlers Ansatz der neuen feministischen Theorie

“Gender”, ein Begriff, welcher oftmals im Kontext mit “doing gender “steht, beschreibt die
psychologische und soziokulturelle Perspektive des Geschlechts und kann somit auch als
soziales Geschlecht betrachtet werden. Geht es nach der feministischen Wissenschaft gibt
es sowohl die Kategorie des sozialen Geschlechts, “gender”, als auch die Kategorie des
biologischen Geschlechts, “sex”. Man geht hier davon aus, dass die Geschlechtsidentitat
und die gesellschaftlich determinierte Geschlechterrolle nicht ident sein missen und
folglich nicht in Verbindung gebracht werden konnen- hier bezieht man sich wie oben
erwahnt auf das Konzept “doing gender" (vgl. West/ Zimmermann, 1987) Butler behauptet
jedoch, dass das Korpergeschlecht, “sex”, einer Person nicht von Geburt an feststeht,
sondern diskursiv gestaltet wird (vgl. Butler, 1991).

Die Kategorisierung der Menschheit in zwei Gruppen, namlich weiblich und mannlich, ist
laut Butler lediglich ein diskursives Konstrukt, welches vorgibt, sich auf eine natlrlich
biologische Gegebenheit zu berufen- in Wahrheit jedoch auf Machtstrukturen und
Herrschaft abzielt (vgl. Butler, 1991).

Butler griindet somit einen neuen Ansatz der feministischen Theorie in der philosophischen
Postmoderne, welche sich im Widerspruch zur klassischen Feminismus Theorie befand.

Bis Ende 1990 ging die Geschlechterforschung von einer Unterscheidung der beiden
Kategorien “sex” und “gender’” aus, welche unter anderem 2zu einer starken
Frauenbewegung und einem Kampf fir die Rechte der Frau flihrte. Butler pladierte jedoch
darauf, dass diese Kategorisierung in Mann und Frau die Basis flr sexistische
Machtstrukturen bildet, weswegen es wichtig ware, genau diese Ausgangslage zu
hinterfragen und schlussendlich abzubauen. Selbst wenn behauptet wird, dass eine
Binaritdt der Geschlechter existiert, wirde das nicht bedeuten, dass ein Mann lediglich
durch einen biologisch mannlichen Kérper als Mann definiert wird und eine Frau hingegen
durch ihre weiblichen Kdrpermerkmale. Die Basis fur Butlers neu aufgestellte Theorien
bieten zwei verschiedene Konzepte: Erstens Foucaults poststrukturalistischer Diskurs,
welcher fur die Konstruktion einer sozialen Wirklichkeit verantwortlich ist. Hier schlief3t sich
Butler an und thematisiert das Verhaltnis zwischen Subjekt, Macht und Korper. Zweitens
beschaftigt sie sich mit der Sprechakttheorie nach Austin, welcher davon ausgeht, dass
Sprachen Identitdten konstruieren. Demnach werden die Kategorien der Geschlechter
Mann und Frau durch das Sprechen geformt und aufgrund einer standigen Wiederholung
belegt (vgl. Butler, 1991).

Butler schaffte ein neues Verstandnis von "normativen und intelligiblen Geschlechtern”,
welche zu komplex sind, um sie in zwei Kategorien zu unterteilen und welche somit auch
nicht auf eine natirliche biologische Unterscheidung zurtickgefihrt werden kénnen. Laut
Butler bezieht sich das Geschlecht auch auf die Identitat, Erfahrung, Sexualitat eines
Menschen, hinzukommend spielen Politik, Ideologie, Machtstrukturen und Geschichte der
Umgebung eine Rolle (vgl. Butler, 1991).
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Weitere Werke:

Das im Jahr 1995 ins Deutsche Ubersetzte Buch unter dem Titel “Kérper von Gewicht”
(Originaltitel: “Bodies that matter” ) behandelt die Frage, wie einem Korper, einer Identitat
und einem Subjekt eine Bedeutung zugeteilt wird. Butler kommt hier zu dem Fazit, dass wir
gezwungen sind uns stets einer gesellschaftlichen Vorstellungsmatrix zu unterwerfen, die
sich auf eine binare Unterscheidung der Korper stitzt und uns dazu bringt, jegliche Form,
welche nicht einer bestimmten Kategorie zugeteilt werden kann, abzulehnen (vgl. Butler,
1995).

2004 veroffentlichte Butler den Artikel “undoing Gender” (in Deutsch: “Die Macht der
Geschlechternormen und die Grenzen des Menschlichen”), wo sie behauptet, dass die
Bedeutung von Sexualitat und Geschlecht nicht als Eigentum des Individuums betrachtet
werden kann, sondern als Enteignungs-Instrument (vgl. Butler, 2004). Hier verweist Butler
u.a. auf den Begriff der Performativitat, eine Definition der Sprechakttheorie, welche dabei
den Zusammenhang zwischen Sprechen und Handeln behandelt.
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5.3 Der gespaltene Arbeitsmarkt

Sengenberger verodffentlichte im Jahr 1978 das Werk “Der gespaltene Arbeitsmarkt:
Probleme der Arbeitsmarktsegmentation”, wobei er sich unter anderem mit der Theorie des
gespaltenen Arbeitsmarktes auseinandersetzt. Die beiden Definitionen
Arbeitsmarktsegmentation und Arbeitsmarktspaltung werden hier als eine Art Synonym
eingesetzt und stellen eine Gedanken-Abstraktion der Strukturen und des Prinzips eines
Arbeitsmarktes dar. Hier wird davon ausgegangen, dass ein Arbeitsmarkt, national oder
international, in Teilarbeitsmarkte beziehungsweise Segmente unterteilt ist und diese
Differenzierungen weder zuféllig noch vorubergehend passieren. Jedoch kann man die
Arbeitsmarktsegmentation als ein Resultat 6konomischer als auch politischer Strukturen
und Interessen betrachten. Die Segmentation ist von zahlreichen Regeln umgeben, welche
mehr oder weniger stabil und dauerhaft sind, weswegen der Zugang beziehungsweise der
Wechsel zwischen zwei Teilmarkten sehr schwer und teils unmdglich ist. Daraus kann
geschlossen werden, dass viele Arbeitskrafte von bestimmten Arbeitsstellen bereits von
vornherein ausgeschlossen werden (vgl. Sengenberger, 1978).

Sowohl Theorie als auch Empirie, welche sich heutzutage unter der Definition
Segmentation-Ansatze finden lassen, beschéaftigen sich nicht nur mit der Teilung des
Arbeitsmarktes per se, auch alle anderen wichtigen Fragen in der Arbeitsmarkttheorie wie
die Qualifikation und die Qualifizierung von Arbeitskraften, also Ansatze der klassischen
und neoklassischen Arbeitsmarkttheorie, werden thematisiert (vgl. Sengenberger, 1978).

Es gibt drei verschiedene essentielle Fragen, welche im Zentrum der
Segmentationsansatze stehen. Die erste Frage beschaftigt sich damit, wie der Arbeitsmarkt
segmentiert ist. Daflir gibt es laut bisheriger Literatur verschiedene Griinde: Auf der einen
Seite kann diese auf Merkmalen der Person basieren, wie z.B. Geschlecht, welches im
Fokus dieser Arbeit steht, aber auch Nationalitdt, Rasse, Bildung, Ausbildung oder Beruf.
Auf der anderen Seite kann sie sich auch aufgrund unterschiedlicher Charakteristika des
Arbeitsplatzes wie z.B. Standort, Industriezweig oder Unternehmen beziehen. Zusatzlich
sollte eine unterschiedliche Gliederung hinsichtlich idealtypischer oder abstrakter Merkmale
erwadhnt werden. So wie die Differenzierung eines Marktes je nach fachspezifischen,
betriebsspezifischen Kompetenzen, nach internen oder externen Markten als auch Markten
mit stabilen und instabilen Arbeitsplatzen. Zusatzlich stellt sich die Frage, wie viele
Segmente des Gesamt-Arbeitsmarkts existieren. Obwohl teilweise die Vorstellung einer
Gliederung aus unterschiedlichen Schichten diskutiert wird, wird trotzdem meist von einer
dualistischen Konzeption, einem binaren Arbeitsmarkt ausgegangen. Hier trennt man den
Arbeitsmarkt in einen primaren und sekundaren Markt, weswegen man prinzipiell von
einem gespaltenen Markt sprechen kann (vgl. Sengenberger, 1978).

Bei der zweiten Frage stehen die Ursachen und aulerdem die Mechanismen der
Konstituierung der Arbeitsmarktsegregation im Vordergrund. Dabei beschaftigt man sich
auf der einen Seite mit der Thematik, wie es zu Spaltungen kommen kann und auf der
anderen Seite wie Stabilitdt entsteht. Auch hier unterscheiden sich die Meinungen und
Antworten. So wird einerseits behauptet, dass Krafte der Segmentation von auf3en in den
Arbeitsmarkt hineinwirken, wie z.B. durch allgemeine Gesellschaftsnormen oder auch
Vorurteile, auf der anderen Seite geht man davon aus, dass die Spaltung im Arbeitsmarkt-
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Prozess der kapitalistischen Organisation des Produktionsprozesses unterliegt (vgl.
Sengenberger, 1978).

Strittig ist auch, ob und inwiefern die Teilung des Arbeitsmarktes durch eine bewusste
Vorgehensweise von Individuen, welche den Arbeitskrafteeinsatz beeinflussen, bestimmt
ist oder ob die Spaltung ohne spezifische Absicht durch generelle Verhaltensprinzipien
entsteht. Diskutiert werden hier insbesondere die Rollen der Beschaftigten, der
Arbeitnehmer*innen, der jeweiligen Interessenvertretungen sowie des Staates, welche
allesamt eine wichtige Rolle hinsichtlich Verursachung und Aufrechterhaltung bezuglich der
Arbeitsmarktsegmentation spielen (vgl. Sengenberger, 1978).

Die dritte Fragestellung befasst sich mit der Thematik wie sich die
Arbeitsmarktsegmentation selbst ergibt. Dabei geht es um die Analyse des ungleichen
Zugangs von Erwerbstatigen und Personen zu Arbeitsplatzen, trotz gleicher Produktivitat,
insbesondere zu jenen mit einem guten Entlohungsverhaltnis und guten
Arbeitsbedingungen. Zusatzlich wird das stetige Gefalle der Arbeitsplatzqualitat diskutiert.
Auch die Folgen des ungleichen Arbeitsplatz-Zugangs sowie des Arbeitsplatz-Gefalles, wie
eine ungleiche Verteilung der Einkommen, unterschiedliche Mdglichkeiten der beruflichen
Karriere und Entwicklung sowie das unterschiedliche Risiko zur Arbeitslosigkeit werden
thematisiert (vgl. Sengenberger, 1978).

Jorg Flecker beschaftigte sich in seinem Buch “Arbeit und Beschaftigung: eine
soziologische Einfihrung" (vgl. 2017) mit theoretischen Konzepten der Arbeitssoziologie
und empirischen Analysen von Arbeits- und Beschéaftigungsformen. Er betrachtet sowohl
die historische Entwicklung der Perspektive Uber Arbeit an sich, als auch den
internationalen Forschungsstand (vgl. Flecker, 2017). Flecker thematisiert die beiden
Themen im Zusammenhang mit Arbeit und Geschlecht. Vorerst wird die
geschlechtsspezifische Segregation nach Branchen in der Wirtschaft und nach beruflicher
Position dargestellt, auch der in Osterreich im Vergleich zu anderen européischen Landern
am starksten ausgepragte “Gender-pay-gap” wird dabei behandelt.

Verschiedene Erkldrungsansatze werden dabei diskutiert wie z.B. die Theorie
segmentierter Arbeitsmarkte, das Konzept des ,weiblichen Arbeitsvermdgens” oder die
unterschiedliche Berufs- und Familienorientierung von Frauen und Mannern, welche eine
.doppelte Vergesellschaftung® fordern. Auch Theorien der Herrschaft vom mannlichen tber
das weibliche Geschlecht, das "kapitalistisches Patriarchat® und schlie3lich die
sozialkonstruktivistische Perspektive, welche geschlechtsbezogene Ungleichheiten neu
reproduziert, werden diskutiert (vgl. Flecker, 2017).

Menschen in einer Gesellschaft sind auf den Arbeitsmarkt angewiesen, um sich ihren
Lebensunterhalt leisten zu kdnnen. Der Arbeitsmarkt kann als Basis-Institut des
Kapitalismus gesehen werden. Die gro3e Frage, welche sich bei diesem Prinzip stellt, ob
Arbeit als Ware angesehen werden kann, scheint schwierig zu beantworten, denn
einerseits ist diese Kraft zwar nicht von dem/ der Verkaufer*in trennbar, andererseits wird
Arbeitskraft stets als Ware am Markt gehandelt. Es existiert kein einheitlicher Arbeitsmarkt,
sondern Teilarbeitsmarkte, welche sich beispielsweise hinsichtlich der Léhne, Stabilitat,
dem Arbeitslosigkeitsrisiko, der Vertrage und dem Management unterscheiden. Diese
Unterschiede tragen eine grolde soziologische Bedeutung (vgl. Flecker, 2017).

39



Masterarbeit: Frauen in der IT-Branche 2022

Man koénnte sich darauf einigen, Arbeitskraft als fiktive Ware zu bezeichnen, bei der die
arbeitende Person ihre Zeit einem Unternehmen zur Nutzung Uberlasst. Hier ist es dulRerst
wichtig, dass sich der/ die Kaufer*in, also das Unternehmen und der/die Verkaufer*in, also
alle Arbeiterinnen, auf einer Ebene, gleichberechtigt gegenlberstehen. Diese
Ausgangslage ergab sich durch einen fehlenden Besitz von Arbeiter*innen, welche
daraufhin gezwungen waren, ihre Arbeitskraft zu verkaufen, um sich ihr Leben leisten zu
kénnen. Um Arbeiter*innen jedoch zu schitzen, wurden kulturspezifische Institutionen
geschaffen, um z.B. die Arbeitszeit und das Einkommen zu sichern (vgl. Flecker, 2017).

Folgende Institutionen schitzen den/ die Arbeithehmer*in:

1. Die Arbeitslosenversicherung, welche davor bewahren soll, innerhalb eines
gewissen Zeitraums ohne Job finanzielle Probleme zu bekommen, um folgend nicht
gezwungen zu sein, einen Job, welchen man nicht machen mdchte oder kann,
anzunehmen.

2. Eine Regulierung von Lohn- und Arbeitszeit, welche einer unzumutbaren
Lohn-Vergabe und Arbeitszeit entgegenwirken. Hier setzen sich unter anderem
Gewerkschaften fur die Rechte der Arbeitnehmerinnen ein (vgl. Flecker, 2017).

Eine der wichtigsten Funktionen des Arbeitsmarktes ist die Zuteilung von Menschen auf
Arbeitsplatze und somit die Vermittlung zwischen einem Angebot und einer Nachfrage.
Dabei existieren bestimmte Symbole, Regeln, Routinen, eine berufliche Sozialisation,
Werte und Normen und eine Berufsethik. Die Kombination aus Qualifikation, Sozialisation
und Arbeitsstelle nimmt anschlieftend die Form eines Berufes ein. Eine Arbeitsstelle kann
als eine Mischung von Fahigkeiten, Wissen und Haltungen gesehen werden. Mit einer
Berufsposition wird auch ein bestimmter Status erreicht, weswegen sich Berufe nach ihrem
Prestige unterscheiden kénnen (vgl. Flecker, 2017).

Wie bereits erwahnt, ist der Arbeitsmarkt in einzelne Teilarbeitsmarkte bzw.
Arbeitsmarktsegmente gespalten. Diese unterscheiden sich unter anderem darin, wie
zuganglich oder geschlossen sie sind, wie viel Einkommen generiert werden kann und wie
dauerhaft das Beschaftigungsverhaltnis dabei ist. Die Autoren Doehringer, Piore und Sabel
unterschieden beispielsweise zwischen “good jobs” und “bad jobs”, welche
unterschiedliche Bedingungen mit sich bringen. Dies fuhrt zu einem dualen Arbeitsmarkt
mit einem primaren und sekundaren Segment (vgl. Doehringer/ Piore, 1971).

Demnach existieren einerseits gut ausgebildete Arbeitskrafte mit einem stabilen
Arbeitsplatz und guter Bezahlung, Aufstiegschancen und Arbeitsbedingungen in einem
primaren Markt und das Gegenteil in einem sekundaren Markt. Die Spaltung des
Arbeitsmarktes ist historisch einerseits durch bewusste Strategien der GroRunternehmen
und andererseits durch eine Dualisierung der Industriestruktur entstanden. Diese
bewussten Strategien wurden aufgrund einer bedrohlichen Homogenisierung der
Arbeiterschaft, welcher immer starker zu einem kollektiven Handeln in der Lage war, ins
Leben gerufen. Um eine Segmentation zu schaffen, wurden rassische, ethnische und
geschlechtliche Unterschiede zwischen den arbeitenden Personen angepeilt. Der primare
oder auch interne Arbeitsmarkt zeichnet sich eher durch Kreativitat und Eigeninitiative aus,
wohingegen der sekundare Arbeitsmarkt Arbeitsdisziplin und Zuverlassigkeit fordert (vgl.
Flecker, 2017).
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Sowohl Verbande, politische Parteien als auch internationale Organisationen, wie z.B. die
OECD, weisen seit den 1980ern auf eine Flexibilisierung des Arbeitsmarktes hin. Rubery
und Grimshaw (vgl. 2003) bestimmen dabei finf Faktoren fir Arbeitgeber*innen:

Freiheit bezuglich Einstellungen und Kindigungen

Freiheit im Hinblick auf Anderungen der Beschaftigungsbedingungen

Freiheit Arbeitszeitmodelle zu verandern

Freiheit Arbeitsvertrage zu verandern

Freiheit fir die Festlegung eines Lohnes

abrowbd=

5.3.1 Gender-Gaps

Die Arbeitswelt ist nicht geschlechtsneutral (vgl. Gottschall, 2010). Es gibt drei
verschiedene Gender-Gaps, welche auf die Diskriminierung von Frauen in der Arbeitswelt
hinweisen: Gender-Pay-Gaps, Gender-Time-Gaps, und Gender-Employment-Gaps.
Gender-Pay-Gaps weisen auf die unterschiedliche Bezahlung von Frauen und Mannern
hin, wonach Frauen immer noch, gemessen im Jahr 2020, 18,9% (Brutto) weniger
verdienen als Manner (vgl. Statistik Austria, 2022). Gender-Time-Gaps hingegen
behandeln das Thema, dass Frauen weitaus mehr unbezahlte Arbeit im Vergleich zu
Mannern leisten, beispielsweise in Form von Hausarbeit, Kinderbetreuung oder Pflege der
Eltern. Mit den unterschiedlichen Chancen auf spezielle Jobs/ Job-Gattungen zwischen
weiblichen und mannlichen Teilnehmer*innen beschaftigt sich der
Gender-Employment-Gap (vgl. Flecker, 2017).

Diskriminierungen in der Arbeitswelt sind keinesfalls statisch, sondern befinden sich in
einer standigen Veranderung. Wie lassen sich jedoch generelle Benachteiligungen von
Frauen im Berufsleben erklaren? Schon immer galten bestimmte Tatigkeiten wie
Hausarbeit, Kinder- und Korperpflege und Eigenversorgung als typisch weibliche
Tatigkeiten. Der Arbeitsmarkt ist in verschiedene Teilarbeitsmarkte unterteilt, wo
sogenannte “bad jobs” das Schlusslicht bilden. Frauen sind dabei hauptséachlich, so Oskar
Negt (vgl. 1985, S.105) auf die “Reparatur und Sduberung von Seele, Kérper und Geist’
spezialisiert, welche genau diese “bad jobs” reprasentieren. Fur die Erklarung einer
typischen Frauenarbeit werden unter anderem genderspezifische Fahigkeiten wie
EinfGhlungsvermogen, Fursorglichkeit, Geduld etc. herangezogen. Diese Kompetenzen
werden jedoch abgewertet, indem sie als in der “Natur der Frau” liegend betrachtet werden.
Folglich kann also die unterschiedliche Aufteilung von Mannern und Frauen in der
Arbeitswelt und deren Benachteiligung u.a. auf Unterschiede in der Sozialisation bezogen
werden. Geschlechtstypische Jobs koénnen sich jedoch wandeln, so galt der Lehrerberuf
frher als eher mannlich, heutzutage als eher weiblich. Auch hinsichtlich derselben
Tatigkeit gelten manchmal Geschlechterunterschiede- so geht man davon aus, dass das
Kochen zu Hause Frauenarbeit sei, Spitzenkdche jedoch eher mit Mannern assoziiert
werden (vgl. Flecker, 2017).

Wichtig zu betonen ist die Tatsache einer doppelten Vergesellschaftung Uber zwei
Arbeitsformen, welche zu einer doppelten Diskriminierung fihrt. Das bedeutet, dass Frauen
zu einer unbezahlten Hausarbeit “verpflichtet” sind, was ihnen jedoch die gleichberechtigte
Integration in einem Beschaftigungsverhaltnis erschwert. Die soziale Position ist durch drei
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gesellschaftliche Relationen bestimmt: die soziale Herkunft, das Geschlechterverhaltnis,
das die Zustandigkeit fir Hausarbeit impliziert und die Beziehung zwischen den
Gesellschafts-Sektoren der Erwerbsarbeit und des Haushaltes (vgl. Flecker, 2017).

5.3.2 Exkurs: Patriarchat

Als grundlegendes Problem einer gesellschaftlichen Ordnung, welche eine Ungleichheit der
Geschlechter fordert, kann auf das Patriarchat Bezug genommen werden. Der Begriff des
Patriarchats kann unter anderem auf Max Weber zuriickgefuhrt werden und definiert eine
gewaltsame, traditionelle  Herrschaftsform. Dieser Begriff wurde in vielen
gesellschaftstheoretischen Diskussionen kritisiert, da er die Geschlechterdifferenz
zwischen Mann und Frau als “naturlich” festlegt (vgl. Cyba, 2010).

Anschlielend entstand seit den 1960er Jahren eine feministische Theoriebildung, welche
die Natirlichkeit des Verhaltnisses zwischen den beiden Geschlechtern, wie von Max
Weber als Basis gesehen, sowie die Unterordnung des weiblichen Geschlechts hinterfragte
(vgl. Loffler, 2011).

Eine darauffolgende Frauenbewegung flhrte den Begriff des Patriarchats folgendermalen
aus, dass es sich dabei um die Definition einer mannlich dominierten Herrschaft und
Frauenunterdriickung handelt. Das Patriarchat wurde dabei zu einem Begriff fir Strukturen
und Verhaltensweisen, die auf der Ausbeutung und symbolischen Gewalt - Frauen
betreffend- beruhen und somit das Fundament des Feminismus bildeten (vgl. Hartmann,
2004).

Laut Mies (vgl. 1988) geht es beim Patriarchat, Ubersetzt "die Herrschaft von Vatern",
mittlerweile um mehr. Darin enthalten ist mittlerweile auch die Herrschaft von Ehemannern,
von mannlichen FUhrungspersonen aber auch von leitenden mannlichen Positionen in
Institutionen wie unter anderem in der Politik oder Wirtschaft. Der Begriff Patriarchat wurde
von feministischen Bewegungen als Kampfbegriff verwendet, weil hier die Gesamtheit von
unterdriickten und ausgebeuteten Frauen sichtbar wird und somit auch der systematische
Charakter gezeigt wird. Geht es nach Mies (vgl. 1988), so definiert der Begriff des
Patriarchats jedoch eine historische und gesellschaftliche Dimension und kann somit
weniger fur eine biologische Interpretation verwendet werden, sondern eher als
Ubergeordnetes Konzept einer mannlichen Dominanz.

Der Begriff des Patriarchats bezieht sich auf ein analytisches Konzept. Feministische
Theorien verfolgen hier das Ziel, die darin enthaltenen Strukturen zu hinterfragen und zu
bekdmpfen. Auch in der sozialwissenschaftlichen Forschung riickte das Konzept des
Patriarchats in den Fokus, um ,Ungleichheiten und Diskriminierungen, die Frauen in den
unterschiedlichen Lebenssphéren betreffen, als Teile eines libergreifenden Phdnomens zu
erfassen” (vgl. Cyba, 2010,S. 17).

Das Patriarchat galt der marxistischen Soziologie lange Zeit als untergeordnet. Laut Sylvia
Walby (vgl. 1990) ist dieser Ansatz jedoch falsch, da das Patriarchat bereits vor dem
Kapitalismus existierte, weswegen eine Ableitung hier unlogisch erscheint. Kapitalismus
und Patriarchat sollten bestenfalls in ihren gemeinsamen Verschrankungen analysiert
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werden. Das System der Arbeit erwies sich bisher fir die Reproduktion und den Wandel
einer Geschlechterordnung als zentrale Kategorie.
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6. Methode

In diesem Kapitel wird die Methode der vorliegenden Masterarbeit prasentiert. Dabei wird
erstmals das allgemeine Vorgehen erlautert, zudem die qualitative Inhaltsanalyse nach
Mayring erklart und schlieRlich der Leitfaden und der erstellte Kategorien-Leitfaden
prasentiert.

6.1 Methodische Vorgehensweise

Die vorliegende Masterarbeit beruht auf 13 leitfadengestitzten Interviews mit Frauen,
welche in der IT-Branche tatig sind. Dabei werden unter anderem folgende Themen
behandelt: Vereinbarkeit mit Familie, Aufstiegschancen sowie Belastungen und
Herausforderungen. Als Sample wurden Frauen, welche seit mindestens drei Jahren im
IT-Sektor tatig sind, herangezogen, um auf gentigend Erfahrungsbasis zurlickgreifen zu
kénnen. Dabei wurde darauf geachtet, dass die Interviewteilnehmerinnen nicht nur in
einem IT-Unternehmen tatig sind, sondern auch eine technische Tatigkeit ausuben.

Interviews zahlen zu beliebten Verfahren der qualitativen, empirischen Sozialforschung und
erfordern eine komplexe Vorgehensweise bezuglich des Fuhrens und der Auswertung. Das
vorliegende Interview ist ein teilstrukturiertes Interview, das bedeutet, dass sich das
Gesprach an einem Leitfaden orientiert. (Das Interview beinhaltet also Fragen, welche
weder standardisiert noch in sich geschlossen sind, folgend lassen sie sich weder mit ja
oder nein beantworten.) Bei den Interviews handelt es sich jedoch nicht um narrative
Interviews, in welchen die interviewte Person komplett frei und ohne Steuerung erzahlen
soll. Die im Rahmen dieser Arbeit verwendeten Interviews hingegen beziehen sich, wie
erklart, auf einen Leitfaden, der spezifische Themen enthalt, welche weder unbedingt der
Reihe nach, noch exakt dem Wortlaut folgend, aber schlussendlich abgehandelt werden
sollten. Der Leitfaden dient zur Unterstitzung und nicht als auszuflillender Fragebogen flr
die befragte Person (vgl. Pryzborski/ Wohlrab-Sahr, 2021).

Um die Ergebnisse auszuwerten, wurden alle durchgefihrten Interviews transkribiert.
Bezlglich der Transkription entschied man sich fir eine erweiterte Transkription nach
Dresing und Pehl (vgl. 2015), bei welcher beispielsweise Ausdricke wie “ahm, ah” oder
emotionale AuRerungen wie Lachen oder Betonungen (in GroRbuchstaben) transkribiert
werden.

AnschlieBend wurden die getatigten Aussagen in Kategorien eingeteilt, wodurch die
genannten Inhalte bzw. die Forschungsfrage leichter vergleichbar wurden (vgl. Vogt/
Werner, 2014). Die Ergebnisse wurden anschlieBend zusammengefuhrt und aufgrund
bereits vorhandener Theorien diskutiert.
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6.2 Auswertungsverfahren: Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring

Fur die Auswertung der Interviews wird eine qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring
genutzt. Um qualitative Daten auszuwerten, existieren bisher nur wenige Verfahren, welche
den wissenschaftlichen Anforderungen hinsichtlich Transparenz, Theoriebezug und
wissenschaftlichen Gltekriterien ausreichen. Qualitative Studien unterliegen oft der Kritik,
dass sie schwer nachvollziehbar oder Uberprifbar sind, da sie sich zum Groldteil auf
subjektive Interpretationen stiitzen. Aufgrund des dabei unterstellten subjektiven
Interpretation-Raums werden in der Regel quantitativen Daten oftmals mehr Glauben
geschenkt und somit ein groRerer wissenschaftlicher Erkenntnisgewinn zugesprochen (vgl.
Mayring, 2010).

Jedoch gibt es wissenschaftliche Methoden wie die Grounded-Theory und die qualitative
Inhaltsanalyse, welche diesem “Problem” einen Ausweg bieten. Die qualitative
Inhaltsanalyse nach Mayring (vgl. 2010) stellt eine theoriegeleitete Methode nach Regeln
dar, die auf einer methodisch kontrollierten Auswertung von qualitativen Daten basiert. Die
qualitative  Inhaltsanalyse ermdglicht nicht nur eine Art Aufdeckung von
gegenstandsbezogenen Einzelfaktoren, sondern insbesondere eine Konstruktion von
modglichen Zusammenhangen mehrerer Faktoren. Als Grundlage fir die qualitative
Inhaltsanalyse wird Textmaterial beispielsweise aus qualitativen Interviews herangezogen.
Jedoch koénnen auch andere bereits vorliegende Textmaterialien mit Hilfe dieses
Auswertungsverfahrens inhaltlich bestimmt und anschliefend systematisch analysiert
werden. Grundsatzlich ist es eine Voraussetzung, dass qualitative Daten in einer
schriftlichen Form zur Verfligung stehen (vgl. Mayring, 2010).

Die qualitative Inhaltsanalyse basiert auf einem systematischen Ablaufmodell, welches
verschiedene Techniken verfolgen kann. Die drei Grundformen beinhalten entweder eine
zusammenfassende, eine explizierende oder eine strukturierende Inhaltsanalyse (vgl.
Mayring, 2010). Bei der explizierenden Inhaltsanalyse besteht das Ziel darin, extra Material
wie beispielsweise lexikalische Quellen oder Zusatzliteratur zur Analyse heranzuflhren, um
ein besseres Verstandnis bezliglich der Interpretation zu erreichen. Speziell bei unklaren
Textstellen kann diese Vorgehensweise nitzlich sein. Es besteht der Anspruch, dass das
Explikations-Material systematisch und kontrolliert zusammengetragen wird und im
Forschungsprozess transparent dargestellt wird (vgl. Mayring, 2010). Der Zweck der
strukturierenden Inhaltsanalyse bestrebt das Herausfiltern von bestimmten Kriterien,
welche schlussendlich das Gesamtbild des Testmaterials darstellen sollen. Falls die
Kriterien dabei bereits vorher festgelegt wurden, fihrt dies zu einer deduktiven
Vorgehensweise, falls neue Inhalte auftreten, kann dies zu einer induktiven Bildung von
Kategorien flihren. Folgend kann Schritt flr Schritt ein Kategoriensystem entstehen,
welches die wichtigsten Inhalte des Textes in zusammengefasster Form abbildet. In
Abhangigkeit von der vorher formulierten Forschungsfrage und Zielsetzung kommt es
folglich zu einer formalen, inhaltlichen, skalierenden und typisierenden Vorgehensweise
(vgl. Mayring, 2010).

Hinsichtlich der zusammenfassenden Inhaltsanalyse wird versucht, das Textmaterial so
weit wie moglich zu reduzieren, um die wesentlichen Inhalte herauszufiltern und einen
Uberschaubaren Text zu kreieren. Die Grundlage dieses Verfahrens basiert auf der
Psychologie der Textverarbeitung. Hier unterscheidet man zwischen zusammenfassenden
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und reduktiven Prozessen. Um dieses Verfahren zu ermobglichen, werden bestimmte
Regeln der Paraphrasierung oder der Generalisierung eingesetzt (vgl. Mayring, 2010).

Die Methode der qualitativen Inhaltsanalyse beruht auf einem zentralen Kategorie System.
Um dieses zu erhalten, missen vorerst genaue Kategorien und Unterkategorien festgelegt
werden, welche in ihrer Auspragung exakt beschrieben werden missen, um sie spater den
Text-Bestandteilen genau zuzuordnen. Eine Art, diese Technik zu erleichtern, besteht darin,
direkte Zitate aus dem Text zu ubernehmen. Eine wichtige Voraussetzung fur die
Gestaltung eines gut funktionierenden Kategoriensystems ist die Trennscharfe. An
Kategorien wird der Anspruch gestellt, dass sie eindeutig abgegrenzte Raume fir einen
Textinhalt darstellen, wobei man immer auf die Trennscharfe zwischen den Kategorien
achten sollte. Eine Einhaltung dieser Trennscharfe ermdglicht die Zuordnung einer einzigen
Kategorie zu einem Textinhalt (vgl. Mayring, 2010).

Im nachsten Schritt sollten bestimmte Kodierregeln definiert werden, welche dem Kodieren
eine notwendige Orientierung ermdglichen, um folgend die Zuordnung von Kategorien zu
Textstellen zu erleichtern. Diese Regeln sollen bei inhaltlichen Abgrenzungsproblemen
helfen. Der/ die Kodierer*in erhalt Informationen, wann und warum Textstellen einer
spezifischen Kategorie zugeteilt sind. Es wird empfohlen, einen Probedurchlauf zu
verwenden, um zu Uberprifen, ob die Definitionen der Kategorien eine eindeutige
Zuordnung der Textstellen ermdglichen. Dabei wird das Ziel verfolgt, alle Inhalte
schlussendlich einer Kategorie zuzuordnen. Oftmals zeigt ein Probedurchlauf auf, dass
eine Uberarbeitung notwendig ware, um ein funktionierendes Kategoriensystem zu
verwenden. Zum Schluss sollte das Textmaterial nochmals den Uberarbeiteten Kategorien
zugeordnet werden (vgl. Mayring, 2010).

Eine qualitative Inhaltsanalyse weist viele Vorteile auf, da die systematische und
regelgeleitete Vorgehensweise, im Idealfall zu professionellen Gutekriterien einer
qualitativen Forschung fuhrt. Diese Forschungsmethode weist aullerdem eine hohe
Transparenz im Prozess auf. Die jeweiligen Kriterien der Validitadt und Reliabilitat stehen
dabei im Vordergrund (vgl. Mayring, 2010).
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6.3 Interviews

Die Personen fir die Interviews wurden auf verschiedene Weise ausfindig gemacht und
kontaktiert. Prinzipiell ging es darum, wie bereits erwahnt, Frauen, welche in der
IT-Branche tatig sind und mindestens drei Jahre Berufserfahrung aufweisen konnten, fur
die Interviews zu rekrutieren. Um die Frauen ausfindig zu machen, wurden hauptsachlich
das Internet und eine diesbezligliche Recherche genutzt. Insbesondere die Plattform
LinkedIn, ein webbasiertes soziales Netzwerk, welches hauptsachlich dafiir gebraucht wird,
bestehende Geschaftskontakte zu pflegen und neue Geschaftsverbindungen aufzubauen,
eignet sich fur die Suche. Aber auch durch Empfehlungen von Kolleg*innen, der Plattform
Instagram, sowie durch Arbeitsnetzwerke und die direkte Kontaktaufnahme mit IT-Firmen
konnten Interviewpartnerinnen gefunden und Kkontaktiert werden. Besonders das
Schneeballsystem, die Weiterempfehlung bereits interviewter Frauen, erwies sich dabei als
nutzlich.

Die Kontaktaufnahme erfolgte anschlie®end meist per Mail oder per Nachrichtenfunktion
der jeweiligen Plattformen. Es wurden ca. 90 Personen kontaktiert, 13 (Alter: 21-56)
erklarten sich bereit, ein Interview zu fiihren, was einer Erfolgsquote von ca.14% entspricht.
Grundsatzlich wurden vor dem Interview nicht viele Informationen bezlglich des Themas
preisgegeben, um etwaige Vorannahmen zu vermeiden. Der Wortlaut der jeweiligen
Nachrichten lautete dabei folgendermallen: Im Rahmen meiner Arbeit méchte ich Frauen
aus dem IT-Sektor beziglich verschiedener Themen, wie beruflicher Alltag,
Herausforderungen efc., interviewen. In diesem Zusammenhang mdchte ich meine
theoretischen Uberlegungen durch Ihre praktischen Erfahrungen ergénzen.

Die Interviews wurden sowohl virtuell als auch face-to-face angeboten, um den
Teilnehmerinnen eine grofRere Flexibilitdt zu gewahren. Beide Angebote wurden
wahrgenommen, eines face-to-face und zwolf virtuell. Die virtuellen Interviews wurden via
Zoom abgehalten. Hier musste im Vorhinein ein Link fir einen Termin erstellt werden und
wahrend des Interviews musste eine sichere und stabile Internetverbindung zur Verfigung
gestellt werden. Als Aufnahmegerat wurde ein Mobiltelefon verwendet, welches vor der
Aufnahme auf Flugmodus gestellt wurde, um etwaige Stérungen durch Anrufe etc. zu
vermeiden. Zusatzlich wurde von jeder Interviewpartnerin vor dem Gesprach ein
Einverstandnis beziiglich der Audio-Aufnahme eingeholt und darauf hingewiesen, dass die
Interviews anonymisiert werden.

Die Interviewpartnerinnen wurden ca. in der Halfte der Projektlaufzeit kontaktiert, um
genugend Zeit fir die Transkription und die Auswertung sicherzustellen. Auch etwaige
Hindernisse, Schwierigkeiten und Probleme, wie fehlende Rickmeldungen der Frauen,
mussten mit einberechnet werden. Beziglich der Terminkoordination entstanden dabei
unter anderem folgende Probleme: kurzfristige Absagen, Nicht-Erscheinen durch
beispielsweise Krankheit, plétzliches Nicht-Antworten trotz bereits bestehender
Kommunikation. Auch wahrend der Interviews kam es zu unterschiedlichen
Schwierigkeiten wie: Storende Gerausche im Hintergrund durch z.B. den Larm einer
Baustelle oder durch das Ausrdumen des Geschirrspilers des Partners oder die
Unterbrechung durch eine Kollegin, woraufhin das Zimmer gewechselt wurde.
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6.4 Leitfaden

Der vorliegende Leitfaden liefert die Grundlage fiir die Interviews und stitzt sich auf die
Theoriebasis, den Forschungsstand und dabei prasentierte Ergebnisse als auch auf die
festgelegte Forschungsfrage.

Die Fragen zielen dabei stark auf die Wahrnehmung und das Empfinden der Frau, welche
im IT-Sektor tatig ist, ab. Dabei werden drei gezielte Themenblocke: Karriere, Alltag als
auch Familienvereinbarkeit angesprochen, um diesbezigliche Bedingungen in einer
mannerdominierten Branche zu erkennen.

Allgemein zielen alle drei Themenblocke Karriere, Alltag und Familienvereinbarkeit
sowohl auf den erlebten Alltag als auch auf das Arbeitsumfeld, also Rahmenbedingungen
der Branche ab. Der Themenblock Karriere wurde ausgewahlt, um Aufstiegschancen,
Weiterbildungsmoglichkeiten und das Lohnverhaltnis zu erforschen. Wie bereits in Kapitel
4.4.1 erwahnt, verhindert eine “Glaserne Decke” in vielen Fallen das Aufsteigen einer Frau
im beruflichen Umfeld. Zudem herrscht prinzipiell ein Gender-Pay-Gap, welcher eine
unterschiedliche Bezahlung von Frauen und Mannern bei gleicher Qualifikation beschreibt.
Der Punkt Alltag beschéftigt sich ganz allgemein mit den Herausforderunge, Anforderungen
und Belastungen einer Frau im beruflichen Alltag der IT-Branche und soll dabei unter
anderem Themen wie Stereotype (siehe Kapitel 4.2) oder Rollenattribuierung (siehe Kapitel
4.2.1/ 3.) aufgreifen. Der letzte Themenaspekt: Vereinbarkeit mit Familie (siehe u.a. in
Kapitel 4.2.1/ 1.) beinhaltet dabei Karenzmdoglichkeiten, Arbeitszeitmodelle als auch
Kinderbetreuungsmaoglichkeiten und legt den Fokus dabei auf das Thema “Vereinbarkeit
von Beruf, Karriere und Familie” wie auch bereits in Kapitel 4.5 genauer erlautert.

Zusatzlich gibt es sowohl eine Einstiegs-, als auch eine Abschlussfrage, welche auf kein
konkretes Thema hinweisen, um die folgende Berichterstattung nicht einzuschranken und
eine moglichst breitgefacherte Erzahlung an Erfahrungen zu generieren. Wahrend des
Interviews wurden manchmal Zwischenfragen gestellt, die darauf abgezielt haben, eine
noch detailreichere Erzahlung zu erhalten.
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Der vorliegende Leitfaden lautete:

Vorerst mochte ich mich bei lhnen fiir Inre Zeit bedanken und Ihnen versichern, dass ich es
nicht als selbstverstandlich sehe, dieses Interview mit Ihnen fihren zu dirfen. Umso mehr
freut es mich, dass wir heute Zeit dafiir gefunden haben. Nun méchte ich lhnen noch kurz
mein Thema vorstellen: Die Masterarbeit beschaftigt sich mit Frauen im IT-Sektor. Dabei
werden Themen wie Karrieremoglichkeiten, der berufliche Alltag als auch
Familienvereinbarkeit besprochen. Bitte nehmen Sie sich so viel Zeit wie Sie méchten, um
die Fragen zu beantworten. AuRerdem mdchte ich betonen, dass es weder richtige noch
falsche Antworten gibt. Haben Sie sonst noch irgendwelche Fragen? Dann werde ich nun
das Diktiergerat starten, wenn das fir Sie passt?

Einstiegsfrage:
Wie erleben Sie lhren Arbeitsalltag als Frau in der IT-Branche?
Erzahlen Sie mir alles, was |lhnen dazu einfallt!

1. Karriere
e Wie wirden Sie lhre Aufstiegschancen bzw. die Chance auf eine Beférderung
einschatzen?
e Gibt es Ihrer Meinung nach genigend Weiterbildungsmoglichkeiten? Wenn ja,
nutzen Sie diese? Welche Weiterbildungsmaoglichkeiten hatten Sie gerne?
e Wairden Sie das Lohnverhaltnis als gerecht empfinden?

2. Alltag
e Wenn Sie an die Herausforderungen in lhrem beruflichen Alltag denken? Wirden
Sie sagen, dass diese adaquat sind?
¢ Sind die Anforderungen in Ihrem Beruf generell angemessen?
o Wie wirden Sie die Belastungen in lhrem Job einschatzen?

3. Vereinbarkeit mit Familie
e Gibt es in lhrer Firma Kinderbetreuungsméglichkeiten? Wenn ja, welche?
e Haben Sie die Mdglichkeit, im Homeoffice oder Teilzeit zu arbeiten? Werden diese
Angebote genutzt bzw. nutzen Sie diese?
e Wie sieht es mit Karenzmdglichkeiten aus? Welche gibt es und werden diese
genutzt?

Abschlussfrage:

Wenn Sie an lhre bisherige berufliche Laufbahn zuriickdenken. Welche Erfahrungen haben
Sie als Frau in einer mannerdominierten Branche gemacht?
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6.5 Auswertungsverfahren

Wie bereits erwahnt, wurden die Interviews mit Hilfe einer qualitativen Inhaltsanalyse nach
Mayring ausgewertet. Dieses Analyseverfahren liefert eine Methode der Datenauswertung,
welche mittels einer systematisch und regelgeleitet strukturierten, nachvollziehbaren
Textanalyse vorgeht (vgl. Mayring/ Hurst, 2005). Im weiteren Vorgehen wurde sich fur eine
zusammenfassende Inhaltsanalyse (siehe Kapitel 6.2) entschieden, um die relativ grol3e
Datenmenge von 13 Interviews entsprechend auswerten zu kénnen.

Die vorlaufigen Kategorien wurden aufgrund der Forschungsfrage: “Wie beurteilen Frauen
im IT-Sektor ihr berufliches Umfeld/ ihren beruflichen Alltag hinsichtlich einer
ménnerdominierten Branche?” und auf Basis des daraus abgeleiteten Leitfadens deduktiv
gebildet und dienten einer ersten Vororientierung: Dabei kamen folgende vorlaufige
Unterkategorien zustande:

Arbeitsalltag

Karriere

Aufstiegschancen/ Beforderung
Weiterbildungsmadglichkeiten
Lohnverhaltnis

Alltag

Herausforderungen
Anforderungen

9. Belastungen

10. Vereinbarkeit mit Familie

11. Kinderbetreuungsmaoglichkeiten
12. Homeoffice/ Teilzeit

13. Karenzmdglichkeiten

14. Erfahrungen

NGO RA~®ON -

Anschlieend wurden mittels induktiven Vorgehen funf der 13 Interviews, also ca. 40% der
Interviews, ausgewertet, um ein passendes Kategoriensystem zu erstellen und die vorher
erstellten Kategorien anzupassen und zu Uberarbeiten. Dabei wurde ein Fall bzw. ein
Interview herangezogen, anschlielend ein passendes Zitat gewahlt, welches die
Grundlage fir die Paraphrase und die darauf folgende Generalisierung bildete und
schliellich entstand eine Kategorie (vgl. Mayring, 2010).

Fall » Zitat > Paraphrase » Generalisierung » Kategorie

Es gilt zu betonen, dass einzelne Zitate nicht nur einer Kategorie zugeteilt werden konnten.
Prinzipiell wurde bestmoglich versucht, eine gute Trennscharfe der Kategorien zu
gewahrleisten, um eine Doppel-Zuteilung bestmdglich zu verhindern. Bei manchen
Kategorien gab es jedoch Uberschneidungen, das bedeutet, Zitate konnten beiden
Kategorien zugeteilt werden .
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Das endgiltige Kategoriensystem, welches fir die Auswertung der 13 Interviews
herangezogen wurde, wird anschlieBend prasentiert. Bei der Definition geht es darum,
festzulegen, welche Bestandteile dieser Kategorie zugeordnet werden sollen. Beim
Ankerbeispiel werden konkrete Aussagen aus dem Interviewprotokoll gewahlt, welche als
eine Art Musterbeispiel flr ein besseres Verstandnis dienen. Die Kodierregeln sind da, um
etwaigen Problemen der Abgrenzung zwischen den Kategorien entgegenzuwirken. Dabei
werden Regeln definiert, welche eine eindeutige Zuordnung sicherstellen (vgl. Mayring,

2010).

Kategorien-
Bezeichnung

Definition

Ankerbeispiel

Kodier
Regel

OK1 Gehalt

Hierbei geht es um das
Gehaltsempfinden der
befragten Personen,
welche sowohl das
eigene subjektive
Empfinden als auch den
Vergleich zu mannlichen
Kollegen beinhalten.
Auch eine bestehende
Gehaltstransparenz  als
auch thematisierte
Gehaltsverhandlungen
stehen dabei im
Mittelpunkt.

UK1.1

Gender-Pay-Gap

Der Gender-Pay-Gap
bezieht sich auf eine
unterschiedliche
Bezahlung von Mannern
und Frauen bei gleicher
Qualifikation und gleicher
Leistung.

“(...) also bei meinem
letzten  Arbeitgeber da
wars auch so, dass es
mich eigentlich sehr
interessiert hatte und ich
hatte nur einen einzigen
Kollegen, den ich besser
kannte, den hab ich mal
zur Seite genommen und
ihn gefragt wieviel er
verdient und wir hatten
gleiche Ausbildung wir
hatten, gleich alt, also
ahnliche, ahnliches Level
und der hat SCHON mehr
verdient als ich, also
schon ein paar hundert
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Euro.”

UK1.2 | Gehalts- Hierbei geht es um die

transparenz Transparenz der | “Das ist in Osterreich so
Gehalter, also um das | ein Ding, ja. Die meisten ,
Wissen, was andere in | ich weill nicht, wollens
der Branche verdienen. nicht oder es ist nicht
erlaubt, dass man den
Kollegen sagt, was man
verdient, das ist sehr
unerwiinscht und nicht

ublich, aber Uberall.”

UK1.3 | Lohnverhaltnis- Bei diesem Punkt geht es

Zufriedenheit um das subjektive | “(...) so ich, ich hab das
Empfinden, ob das | Gefluhl, also ich bin
entsprechende  Gehalt | zufrieden mit dem was ich
gerecht und der | verdiene.”
erbrachten Leistung
angemessen ist.

UK1.4 | Gehalts- Diese Unterkategorie

verhandlung thematisiert den Aspekt | “(...)dass ich manchmal
der Gehaltsverhandlung | nicht sicher war,(Pause)
und beinhaltet dabei | also diese Unsicherheit,
sowohl gemachte hab ich jetzt beim Gehalt
Erfahrungen als auch | gut genug verhandelt .”
Empfindungen.

OK2 Karriere Bei dieser Oberkategorie
geht es um das Thema
Karriere, welches sowohl
empfundene
Aufstiegschancen, den
Wunsch einer
angestrebten Karriere als
auch die Faktoren
Rekrutierung und
“glaserne Decke”
beinhaltet.

UK2.1 Aufstiegschancen | Der Punkt | “Ich hab begonnen in der
Aufstiegschancen Auftragsabwicklung 1995.
beinhaltet auf der einen | Ich bin noch immer in der
Seite subjektiv | Auftragsabwicklung, habe
empfundene Chancen | aber gefuhlt nattrlich 300
eines  Aufstieges der | Sachen dazu bekommen,

derzeitigen Position als
auch bereits besprochene
Karrieremdglichkeiten.

heil3t mehr Arbeit, schon
mehr Geld, weils jetzt
auch 20 Jahre sind aber
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Aufstieg NULL.”

UK2.2 [ Aufstiegsambition | Hierbei handelt es sich | “Ahm, also ein Stiickchen
um den eigenen Wunsch | ja, ob ich jetzt noch bis
der befragten Personen | ganz nach oben mdchte,
eine Karriere bzw. eine | weill ich nicht, weil ich
héhere Position | schon auch wertlege auf
anzustreben. diese sogenannte

Work-life balance.”

UK2.3 | Rekrutierung Die Unterkategorie
Rekrutierung bezieht sich | “Wir versuchen natdrlich
auf alle Erfahrungen | auch (Pause) ahm, Madels
beztglich des | einen Einblick zu schaffen.
Bewerbungsprozesses, Also  wenn wir zum
sowohl als Bewerberin | Beispiel Praktikanten
als auch als Recruiterin [ haben, dann schauen wir
selbst. auch darauf, dass wir

PRAKTIKANTINNEN
haben.”

UK2.4 | “glaserne Decke” | Diese Kategorie bezieht
sich auf das erwahnte | “Auch das ist etwas, was
Ph&nomen der | ich oft nur vom
“glasernen Decke”, | Horensagen kenn, diese
welche eine Metapher fir | “glaserne  Decke”. Muss
das Phanomen darstellt, | man aber auch dazu
dass eine bestimmte | sagen, dass ich natlrlich
Bevolkerungsgruppe, in | hicht ganz oben bin.”
diesem Fall Frauen, nicht
in Fihrungspositionen
aufsteigen kann.

OK3 Mutter-sein Bei der Oberkategorie
Mutter-Sein geht es auf
der einen Seite um
Einflisse, welche eine
Mutterschaft auf das
Arbeitsleben der
Befragten genommen hat
oder nimmt. Auf der
anderen Seite werden
betriebliche
Rahmenbedingungen
dabei behandelt.

UK3.1 Kinderbetreuungs | Hier wird auf betriebliche

-moglichkeiten

Kinderbetreuungsmdglich
keiten wie z.B. ein

“Ich glaube, es gibt jetzt
keinen Kindergarten oder
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betrieblicher Kindergarten
Bezug genommen.

so, weil das Buro in Wien
SEHR klein ist, also ich

glaube nicht, dass es
etwas in die Richtung
gibt.”
UK3.2 | Mutterschaft In dieser Unterkategorie
sind alle Einflisse einer | “Ahm ich kann, dadurch,
Mutterschaft auf das | dass ich Kinder habe, bin
Arbeitsleben enthalten. ich auch selten mit den
Kollegen unterwegs also
wenn es jetzt zum
Beispiel, ahm, ein social
Event gibt, ein Teamevent,
da bin ich sehr selten
dabei.”
UK3.3 Karenz Bei diesem Aspekt geht
es um Folgen, aber auch | “Es ist immer so, wenn du
um allgemeine | in Karenz gehst,
Erfahrungen  beziglich | bekommst dann, wenn du
einer Karenz. zurickkommst, nur des
was KEINER machen will.”
UK3.4 Karenz- Hier werden Nur
maoglichkeiten Karenzmdglichkeiten der | “(...)wurd ich ich jetzt mal | inhaltliche
Firma, wie eine | sagen, die klassische | s
klassische  gesetzliche | Moglichkeit gibts in Karenz | Verstandni
Karenz, aber  auch | zu gehen.” S des
zusatzliche Angebote wie Begriffs,
Papa-Monate etc. keine
angesprochen. wertenden
AuRerung
en.
OK4 Strukturen des | Diese Oberkategorie
IT-Sektors beschaftigt  sich mit
Strukturen, Merkmalen
der |IT-Branche, wobei
auch etwaige
Entwicklungen, der
Einfluss der
Corona-Pandemie  und
der Aspekt einer
mannerdominierten
Branche behandelt
werden. Das bedeutet

auch Rollenvorbilder, die
Sichtbarkeit/
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Reprasentativitat des
weiblichen  Geschlechts
als auch betonte
Unterschiede der
Geschlechter sind
enthalten.
UK4.1 Trends Hierbei geht es um
Trends bzw. | “(...)das sind natlrlich zum
Entwicklungen der | groBRten Teil dann auch
IT-Branche und darin | Manner, mit denen ich
enthaltenen Merkmalen. arbeite, aber es werden
auch immer mehr Frauen.”
UK4.2 | Branchen- Bei dieser Unterkategorie
merkmale werden allgemein | “Ich glaube die IT ist, jetzt
erwahnte Merkmale des | nicht mehr, aber damals
IT-Sektors mit | wars doch eine relativ
einbezogen. Dabei | junge Branche, da
thematisiert man sowohl | arbeiten eher junge Leute,
die Branche selbst, also | keine alteren Leute und
beispielsweise die gehen schon mit einer
“schnelllebig” aber auch | ANDEREN Einstellung
Merkmale der | rein.”
Mitarbeiterinnen wie zum
Beispiel das
Durchschnittsalter.
UK4.3 Corona-Einfluss Hier sind Einflisse und
Veranderungen durch die | “Ja, weil der wollte vor
Corona-Pandemie auf | Corona kein Homeoffice,
den IT-Sektor im | also da hab ich wirklich
Allgemeinen, aber auch | JEDEN Tag ins Biro
auf Rahmenbedingungen | fahren missen und von
wie Homeoffice oder | einem Tag auf den
Teilzeit inbegriffen. anderen wars anders.”
UK4.4 | Gender- Die Unterkategorie 4.4

Unterschied der
IT-Mitarbeiter

bezieht sich auf erkannte
Geschlechts-Unterschied
e zwischen
Mitarbeiterinnen in der
IT-Branche. Dabei geht
es um Differenzen, wie
Frauen und Manner in
der Branche
aufgenommen werden.

“(...)jetzt wo ich bei der
Firma im November
begonne hab, bin ich eben
als Senior Consultant
eingestiegen  mit  mir
parallel hat ein Kollege
begonnen der ist jlinger
als sich, ist gleich als
Manager eingestiegen und
auch im Projekt mit allen
Mannern mit denen ich zu
tun habe, sind alle schon
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auf Manager Level. Das

hat mir dann schon
persénlich zu denken
gegeben, weil ich mir

gedacht hab, vielleicht sollt
ich auch schon dort sein
und die Arbeit die ich
mache entspricht
eigentlich auch  dem
Level.”

UK4.5

Sichtbarkeit/
Reprasentation
des Geschlechts

Dieser Punkt bezieht sich
auf die Sichtbarkeit und
die Reprasentation des
weiblichen Geschlechts in
der IT-Branche. Es geht
dabei um die Auffalligkeit
einer Frau in einer
mannerdominierten
Branche.

“(...) da bin ich dann zu
einem Projekt dazu
gekommen und die
Projektleiterin  war auch
eine Kollegin und da hat
der Chef dann so gesagt
“Oh ein
FRAUENPROJEKT.”

UK4.6

Rollenvorbilder

Bei der Unterkategorie
Rollenvorbilder wird auf
den Aspekt weiblicher
Vorbilder im IT-Sektor
Bezug genommen.

“(...)was vielleicht in der
IT-Branche speziell dazu
kommt ist, dass es
weniger Role-Models gibt,
also dass es vielleicht den
Frauen schwerer fallt,
diesen Schritt zu machen,
weil an der Spitze dann
eben mehr Manner sieht
als Frauen und und daraus
dann vielleicht dann
schlie3t eben die Manner
kbnnen das besser also
die Manner sind da eher
geeignet also diese
fehlende VORBILDER,
die sind in der IT
BESONDERS ein Thema.”

OKS5

Weiterbildung

Die Oberkategorie
Weiterbildung beinhaltet
sowohl die
beschriebenen
betrieblichen
Weiterbildungsmaoglichkei
ten als auch den Bezug
auf die selbststandige
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Weiterbildung. Zusatzlich
wird auf explizit genannte
Frauenférderungsprogra
mme eingegangen.

UK5.1 Weiterbildungs- Diese Unterkategorie
méglichkeiten thematisiert sowohl | "(...)lch hab aber sehr viele
betriebliche oder externe | schlechte Kurse erlebt
Weiterbildungsméglichkei | oder Kurse wo ich mir
ten als auch die | gedacht hab, ja ich bin
selbstandige bzw. private | jetzt eine Woche gesessen
Weiterbildung. und es hatte mir mehr
gebracht, wenn ich
Zuhause gesessen war
und mir das SELBER
erarbeitet hatte.”
UK5.2 | Frauen- Hierbei ricken explizit
forderungs-progr | genannte “(...)dass es sogar
amme Frauenforderungsprogra | zusatzlich Programme
mme der IT-Branche in | gibt, das die Unternehmen
den Mittelpunkt. versuchen (Pause) Frauen
auch speziell zu foérdern,
auch zu motivieren und zu
halten.”
OK®6 Anspruch (von | Diese Oberkategorie
sich selbst und | setzt den
von auflen) Leistungsanspruch
sowohl von einem selbst
als auch von seinem
Arbeitsumfeld ins
Zentrum. Dabei sind
sowohl fachliche als auch
soziale  Anforderungen
gemeint. Als zusatzliche
Unterkategorien ergaben
sich die beiden Punkte
“Anforderung
Sozialkompetenz” und
“Anforderung
Selbstbewusstsein”,
welche eigenstandig
behandelt werden.
UK6.1 Selbstanspruch

Hierbei geht es um den

Anspruch, den die
Befragte beziiglich ihrer
Arbeitsleistung oder

Arbeitsweise an  sich

“(...)was sicher ein grolser
Faktor ist, ist (Pause) ahm,
man ist als Frau ja oft
perfektionistisch.”
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selbst stellen.

UK6.2 | Fremdanspruch Bei der Unterkategorie
Fremdanspruch bezieht | “(...)du musst dich immer
man sich auf den | beweisen, indem  du
Leistungsanspruch  des | Projekte nicht nur zur
Arbeitsumfeldes wie z.B. | Befriedigung  ausfihrst,
Team oder | sondern mehr machst, das
Flihrungspersonal. ist immer dieses AUZERL
mehr.”
UK6.3 | Anforderungen Hier geht es um
Anforderungen der | “Technisch her betrachtet
Position beziehungsweise | von den Anforderungen,
der Arbeitsstelle an sich. | PERFEKT! Da hat man die
Zeit, sich einzuarbeiten,
das Problem zu
analysieren und das zu
machen, also das geht
immer gut.”
UK6.4 | Heraus- Dieser Punkt beinhaltet
forderungen alle genannten | “lch habe, &h (Pause)
Herausforderungen im | immer sehr
Arbeitsumfeld und | unterschiedliche Projekte,
Arbeitsalltag. das heit ich hab auch
immer andere
Herausforderungen, aber,
ah, ich werde jetzt nicht
Uberfordert.”
UK6.5 | Belastungen Diese Unterkategorie
bezient sich auf alle | “(...)es ist, es ist sicher oft
thematisierten nicht einfach, weil man mit
Belastungen im | hunderten Sachen
Arbeitsumfeld und den | gleichzeitig bombardiert
Arbeitsalltag der | wird, alle wollen etwas von
befragten Personen. einem , alle wollen es
moglichst SCHNELL.”
UK6.6 | Anforderung Diese Kategorie stellt
Selbst- sozusagen eine | “(...)ich  bin ein sehr
bewusstsein Unterkategorie der | kontaktfreudiger Mensch,
Unterkategorie sehr extrovertiert, hab

Anforderungen dar und
bezieht sich auf das
Selbstbewusstsein  und
welche Rolle es im
beruflichen Alltag mit sich

auch ein
Selbstbewusstsein, sonst
kummst zu GORnix.”
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bringt.
UK6.7 | Anforderung Diese Kategorie stellt
Sozialkompetenz | ebenfalls eine Art | “Nur ich  bin dieses
Unterkategorie der | Bindeglied zwischen User
Unterkategorie und Programmierer, das
Anforderungen dar und | heif’t, ich hab die Projekte
bezieht sich auf die | Uber, das und das sind die
Sozialkompetenz und | Anforderungen und ich
welche Rolle sie im | muss das dem
beruflichen Alltag mit sich | Programmierer vermitteln.
bringt. Und das habe ich glaube
ich recht gut gemacht, weil
sowohl beide  Seiten
verstehe, (Pause) ich, und
ich glaube, das ist sogar
ein Pluspunkt von Frauen
namlich, die diese, sag ich
mal, Ubersetzer spielen
kénnen. Das ist meiner
Meinung nach ein SUPER
Pluspunkt.”
OK7 Arbeitsmodelle | Diese Kategorie
beschaftigt  sich  mit
Strukturen und
Arbeitsbedingungen in
der IT-Branche, welche
den Arbeitsalltag
bestimmen. Dabei
inbegriffen sind die
beiden betrieblichen
Angebote von Teilzeit und
Homeoffice, aber auch
die generelle Flexibilitat,
welche das Unternehmen
bietet, aber auch
verlangt, findet darin
ihren Platz.
UK7.1 Teilzeit Hier bezieht man sich auf Nur
die betriebliche | “Die  Moglichkeit  auf | inhaltliche
Méglichkeit auf Teilzeit, | Teilzeit hats gegeben, weil | s
das bedeutet ein | ich hab mit Teilzeit in der | Verstandni
Arbeitsverhaltnis von ca. | Firma begonnen.” s des
20 bis 30 Stunden pro Begriffs,
Woche. keine
wertenden
AuRerung
en.
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UK7.2 Homeoffice Diese Unterkategorie Nur
stitzt sich auf die | “Wir haben wirklich die | inhaltliche
betriebliche Mdglichkeit, | Moglichkeit Homeoffice zu | s
seine Arbeit oder einen | machen. Ahm, so wie es | Verstandni
Teil davon | fir uns passt.” s des
ortsunabhangig, in den Begriffs,
meisten Fallen von keine
Zuhause erledigen zu wertenden
durfen. AuRerung
en.
UK7.3 Flexibilitat Jener Punkt fokussiert
sich auf die generelle [ “(...) was natirlich schon
Flexibilitat im | ist, die Flexibilitdt, die
Arbeitsalltag, welche | einem die Firma
seitens des | entgegenbringt, wird dann
Unternehmens auch von EINEM erwartet.”
gewabhrleistet wird und
auch jene die von den
Mitarbeiterinnen verlangt
wird.
OKS8 Selbst und | Die  Oberkategorie 8
Fremd- beschéaftigt sich mit dem
wahrnehmung Thema der Selbst- und
Fremdwahrnehmung. Es
geht dabei sowohl um die
eigene Wahrnehmung der
Leistung, des Verhaltens
etc. im Arbeitsalltag als
auch um die des Teams,
der FlOhrung oder der
Kund*innen.
UKS8.1 Selbsteinschatzu | Diese Unterkategorie
ng bezieht sich auf die | “(...)ich muss sagen, ich
eigene Einschatzung der [ bin auch ein Mensch der
befragten Personen | Sachen gerne weitertreibt,
hinsichtlich inrer | der Leute unterstltzt, der,
Arbeitsleistung. also mir macht das nicht
so viel aus, also ich bin’s
gewohnt, dass ich GANZ
viele Sachen parallel offen
hab.”
UK8.2 Fremd- Die Unterkategorie

einschatzung

Fremdeinschatzung

beschaftigt sich mit der
Einschatzung der
Arbeitsleistung von
“aulRen”, das bedeutet

“Am Anfang trauen sie
einem nicht so viel zu und
man kann sie dann aber
praktisch positiv
Uberraschen und ich muss
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des Teams, der Fuhrung
oder der KundInnen.

sagen. (Pause) Ich hab
das als angenehmer
empfunden als umgekehrt,
also ich mag es zum
Beispiel nicht, wenn ich
wohin geh und es gibt eine
groRe Erwartungshaltung
und die kann ich dann
nicht erfillen und also ich
hab das als recht
angenehm empfunden.”

OK9 Erfahrungen im | Bei der letzten
Alltag Oberkategorie geht es
um Erfahrungen, welche
im Arbeitsalltag gemacht
werden, sowohl
hinsichtlich des Teams,
hinsichtlich der
Flhrungspersonen und
der Kund*innen.
Aulerdem werden zwei
extra Punkte wie
Stereotypen/ Vorteile und
Sexismus gegenuber
einer Frau in der
IT-Branche behandelt.
UK9.1 Arbeitsalltag In dieser Kategorie sind
alle Situationen im | “Ja. Immer und das ist
Arbeitsalltag inbegriffen, | das, sag ich auch zu
das bedeutet, es geht [ meinem Mann, das ist
dabei um die | jeden Tag ein Kampf
Wahrnehmung des | wennst  her  kommst.
Arbeitsalltags im | Irgendeiner kommt  dir
Allgemeinen. immer deppat. Es ist so,
aber du musst sofort
gewappnet sein und das
nicht personlich nehmen.
Es ist manchmal leichter,
manchmal schwerer, aber
es funktioniert.”
UK9.2 | Team-Erfahrung

Hierbei wird behandelt,

wie das kollegiale
Verhaltnis  beschrieben
wird und welche
Erfahrungen im Team

gemacht wurden.

“Also es passt im
kollegialen Verhaltnis her,
es passt.”
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UK9.3

Flhrungs-
erfahrung

Die Unterkategorie UK9.3
beschéaftigt sich mit allen
Erfahrungen, welche mit

Flhrungspersonen im
IT-Sektor gemacht
wurden.

“(...wo ich einfach Chefs
hatte, die nicht daflr
geeignet waren, Chef zu
sein. (Pause) Der Eine
konnte keine
Entscheidungen treffen
und war dann irgendwie
sauer, wenn du dann eine
Entscheidung getroffen
hast, weil es musste
einfach sein und ein
anderer, wenn er dann
einen  schlechten Tag
hatte, jo, dann musste der
das irgendwo rauslassen.
Aber wie gesagt, das ist
nicht technisch, das ist
alles
zwischenmenschlich.”

UK9.4

Kunden-
erfahrungen

Die Unterkategorie 9.4
bezieht sich auf alle
Erfahrungen, die in
Bezug auf Kundlnnen
gemacht wurden.

“Die Kunden sind
manchmal wirklich, da
denkst du dir, warum
eigentlich (lachen)
genauso, wenn ich abhebe
und er so ja, er mochte mit
nem Techniker sprechen.
Ich so ja bitte, wie kann ich
Ihnen weiterhelfen? Er, so
konnen Sie mich zu nem
TECHNIKER weiterleiten?
JA, ich bin Technikerin aus
dem Corporation Center,
wie kann ich |hnen
weiterhelfen? Ist  kein
KOLLEGE verfiigbar?”

UK9.5

Stereo-
typsierungen

Diese Unterkategorie
beschaftigt  sich mit
typischen Vorurteilen

gegenuber einer Frau in
der IT-Branche, welche
im Alltag wahrgenommen
werden.

“Du darfst nicht wie eine
Tussi sag ich mal
aufkreuzen sondern
schauen, dass du ohne
Ausschnitt oder was auch
immer, damit die
Kompetenz rauskommt
(..) dass du dich
absichtlich irgendwie
kleidest oder auch gibst,
dass du immer serids
wirkst, immer aufpassen
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was du sagst, NICHT zu
viel ins Private gehen.”

UK9.6

Sexismus

Hierbei liegt der Fokus
auf dezidiert sexistischen

“(...)natdrlich ist man auch

2022

Erfahrungen, welche die
Befragten in
Berufsalltag
mussten.

lhrem
erleben

hin  und

wieder mit
Sexismus konfrontiert.”

Nachdem ein adaquates Kategoriensystem festgelegt werden konnte, wurden alle 13
Interviews der Reihe nach mittels qualitativer Inhaltsanalyse ausgewertet. Demnach wurde
ein Interview gewahlt, anschlieBend ein Zitat herausgefiltert und darauf basierend eine
Paraphrase, eine Generalisierung und schlussendlich eine Reduktion bzw. Subsumtion
erstellt (siehe unten: Beispiel fur Auswertung). AnschlieBend wurden die resultierenden
Ergebnisse je nach Oberkategorie und Unterkategorie prasentiert und mittels Theorie und
Forschungsstand diskutiert (vgl. Mayring, 2010).

Als Beispiel fur die Auswertung wird ein Auszug aus einem der Interviews geboten:

Interview | Zitat Paraphrase Generalisierung Reduktion/
Subsumtion
12 Es gibt Programme | Angebot von | OK5
“(...) dass es | des Unternehmens, | speziellen UK5.2
sogar zusétzliche | die Frauen speziell | Programmen  fiir | Frauenférderungs
Programme gibt, | férdern und | Férderung und | programme:
das die | motivieren. Motivation von | spezielle
Unternehmen Frauen Frauenférderungspr
versuchen, ogramme
Frauen auch
speziell zu
fordern, auch zu
motivieren und zu
halten.”
12 Im Umfeld mit den | gut aufgehoben im | OK9
“Im Kollegen | Kollegen fiihit man | Kollegen-Umfeld UK9.2
Umfeld fuhl ich [ sich gut Team-Erfahrungen
mich sehr gut | aufgehoben. :
aufgehoben. gutes
(Pause) Also Kollegen-Umfeld
sehr, sehr
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positiv.”
12 Ein groRer Faktor ist | Als Frau ist man OK®6
“was sicher ein sicher, als Frau ist perfektionistisch. UK6.1

grofRer Faktor ist,
ist &hm man ist
als Frau ja oft
perfektionistisch”

man
perfektionistisch.

Selbstanspruch
Perfektionist als
Frau

Nachdem alle Interviews ausgewertet wurden, konnten die Ergebnisse bezugnehmend auf
die Forschungsfrage und die Kategorien zusammengefasst und dargestellt werden (siehe
nachstes Kapitel).

64




Masterarbeit: Frauen in der IT-Branche 2022

7. Ergebnisse

Die vorliegenden Ergebnisse werden hinsichtlich zwei verschiedener Perspektiven
prasentiert. Zuerst werden die Resultate je nach erstellter Kategorie behandelt, um diese
der Reihe nach zu behandeln und mit Hilfe der Theorie zu erklaren. Anschlieliend werden
die Ergebnisse bezogen auf die Forschungsfrage wiedergegeben, um ein allgemeines
Ergebnis zu formulieren und um einen dementsprechenden Gesamtiberblick zu
gewahrleisten - auch hier wird auf die Theoriebasis Bezug genommen. Zudem gibt es
noch ein extra Kapitel 7.4, welches die bereits im Forschungsstand thematisierten Aspekte
“Geschlechtsbezogene Verhaltensunterschiede als Ausgangsbedingung:
Verhaltensunterschiede der Geschlechter in der Ausbildung und die Bedeutung von
Netzwerkarbeit und Frauennetzwerke” diskutiert.

Die Zitate der Interviewpartnerinnen wurden grau hinterlegt.

7.1 Ergebnisse nach Kategorien

1.0berkategorie Gehalt

Unterkategorien: Gender-Pay-Gap, Gehaltstransparenz,  Lohnverhaltnis
Zufriedenheit, Gehaltstransparenz

Die Oberkategorie Gehalt befasst sich mit dem Gehalts-Empfinden der
Interviewpartnerinnen und beinhaltet dabei sowohl das subjektive Empfinden des eigenen
Lohn-Verhaltnisses als auch das Gehalt im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen in der
IT-Branche. Zusatzlich wurden die Gehaltstransparenz und Erfahrungen bezlglich der
Gehaltsverhandlungen diskutiert.

Bezuglich des Gender-Pay-Gaps, welcher des Ofteres erwahnt wurde, konnte eine
Diskrepanz zwischen den Gehaltern bezlglich des Geschlechts erkannt werden: “Wir
machen dieselbe Arbeit, verdienen natiirlich um ein Drittel weniger. DAS ist fix.”

Diesbeziglich wird auerdem deutlich, dass sich die weiblichen Bewerberinnen in den
meisten Fallen nicht trauen, gleich viel wie ihre mannlichen Kollegen zu verlangen: “Ich hab
dann mit meiner damaligen Chefin auch einmal driiber gesprochen und sie hat gesagt ja
auch du hast bei deinem Einstellungsgesprdch auch wesentlich weniger quasi verlangt
oder dich verlangen getraut als Méanner.”

“(...) Mitarbeiterinnen die sich beworden haben, haben tendenziell wirklich IMMER durch
die Bank, &h, haben die Tendenz gehabt weniger, wesentlich weniger zu verlangen als ihre
ménnlichen Kollegen obwohl sie teilweise wesentlich qualifizierter waren”

Der Gender-Pay-Gap in Osterreich lag, wie bereits erwahnt, im Jahr 2020 bei
durchschnittlich 18,9 Prozent und lag damit im Vergleich zu den anderen EU-Landern von
13% weit Uber dem Durchschnitt (vgl. Bundeskanzleramt, online).

Diesbezuglich wurde deutlich, dass die Gesetzeslage einen wichtigen Aspekt liefert, wenn
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es um eine gleiche Bezahlung zwischen Mann und Frau geht. Demnach wurde erwahnt,
dass, sofern ein Vertragssystem feststeht, Personen mit denselben Vertragen, unabhangig
von ihrem Geschlecht, dasselbe verdienen kénnen: “ (...) also wir haben jetzt ein neues
Vertragssystem, da ist auch eben, weil sich die Gesetzeslage auch verdndert hat, GANZ
klar was die Person die sich fiir die und die Stelle bewirbt, was die dann bekommt und das
ist dann auch festgeschrieben also da kann man dann nicht dran riitteln.”

“(...) ein Kollege, der gleich viel also zum Beispiel auf der Uni angestellt war, glaub nicht,
dass der anders bezahlt worden waére, also, das waren so weit ich weill die gleichen
Vertrdge.”

Eine der interviewten Frauen wies hier jedoch darauf hin, dass Einsteigerinnen oftmals am
Anfang mit einer schlechteren Jobbezeichnung als ihre mannlichen Kollegen im
Unternehmen beginnen, woraufhin der Gender-Pay-Gap auf eine andere Weise entsteht:
“(...) es gibt auch, das man unterschiedliche bezahlt wird oder unterschiedlich eingereiht
wird, also das was sie halt viel mehr machen, natirlich weil wenn du dieselbe
Jobbezeichnung hast, dann missen Mann und Frau das Gleiche verdienen, aber dann hat
halt der Mann immer eine bessere Jobbezeichnung.” Hier lasst sich erkennen, dass
Diskriminierungen aufgrund eines gesetzlichen Diskriminierungsverbots oftmals nicht
direkt, sondern Uber Umwege passieren (vgl. Hofbauer, 2006).

Bezuglich dem Thema Gehaltstransparenz konnte gezeigt werden, dass Frauen in der
IT-Sparte so gut wie keine Transparenz darlber erhalten, wie viel ihre Kolleg*innen
verdienen. Dabei wurde unter anderem auch speziell Osterreich genannt, in welchem Land
es prinzipiell nicht Ublich sei, Giber die eigene Bezahlung zu sprechen: “Das ist in Osterreich
so ein Ding, ja. (Pause) Die meisten , ich weil3 nicht, wollens nicht oder es ist nicht erlaubt,
dass man den Kollegen sagt, was man verdient, das ist sehr unerwiinscht und nicht dblich.”

Auf die Fragestellung ob man mit seinem Lohnverhaltnis zufrieden sei oder nicht gab es
sowohl positive als auch negative Antworten, weswegen hier kein aussagekraftiges Fazit
festgestellt werden kann. Das Thema Gehaltsverhandlungen hingegen, welches in
mehreren Interviews aufgegriffen wurde, zeigte eine eindeutige Tendenz bezlglich der
Aussagen der befragten Personen. Man konnte erkennen, dass Gehaltsverhandlungen flr
Frauen in der IT-Branche eine grof3e Herausforderung darstellen und mit viel Unsicherheit
einhergehen: “(...) aber es ist schon so, man muss sich selber unter Beweis stellen, also
das glaub ich bekommt man VIEL mehr als Frau mit als als Mann. Das ist vielleicht auch
dann der Grund, warum Manner WESENTLICH hbhere Einstiegsgehélter oder wesentlich
héhere Gehélter verhandeln.”

Pramien oder Gehaltserh6hungen miissen prinzipiell von den Frauen dezidiert eingefordert
werden: “Es wurde mir aufgetragen, diese Arbeit zu machen, was ich gemacht hab und
ERST nachdem ich selbst zu meinem Chef gegangen bin und meinte- So wie schaut's
aus? Bekomm ich denn hier was dafiir, weil ich mein ich mach das Stunden hier?- Habe ich
eine Pramie bekommen.”
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2. Oberkategorie Karriere

Unterkategorien: Aufstiegschancen, Aufstiegsambition, Rekrutierung, “glaserne
Decke”

Die zweite Oberkategorie stellt das Thema Karriere in den Mittelpunkt und beinhaltet dabei
sowohl Aspekte wie empfundene Aufstiegschancen, die eigene Aufstiegsambition,
Rekrutierungsprozesse als auch die “glaserne Decke”.

Bezlglich der empfundenen Aufstiegschancen wurden sowohl positive als auch negative
Antworten gegeben. Dabei wurde ein paar Mal der Faktor Alter genannt, was auf eine
Korrelation der beiden Variablen schlieRen lasst: “Das diberlege ich mir gar nicht. Ich bin 56,
ich geh in sechs Jahren in Pension.” Betrachtet man die Antworten der
Interviewpartnerinnen, welche sich auf das Thema Aufstiegsambition beziehen, so kamen
sowohl Antworten, die auf eine angestrebte Karriere hindeuteten als auch gegenteilige
Aussagen. Meistens wurden jedoch relativ unsichere Antworten gegeben, welche darauf
schliessen lassen, dass sich die Interviewpartnerinnen in diesem Bereich eher wenige
Gedanken gemacht haben: “(...) also jetzt in dem Unternehmen, ja, also zur Projektleitung
zumindest schon, so generell hab ich mir noch nicht so die Gedanken driiber gemacht.”

Aussagen, welche sich auf das Thema Rekrutierung im IT-Sektor beziehen, stitzen sich
oftmals auf das Geschlecht der Bewerber*innen. Dabei wurde zweimal erwahnt, dass man
versucht, darauf zu achten, genligend Frauen in die IT-Branche zu integrieren. Eine
Interviewpartnerin, welche unter anderem selbst im Einstellungsprozess involviert war,
meinte dabei: “(...) aber grundsétzlich achte ich schon darauf, wenn es die Mdglichkeit gibt,
eine FRAU einzustellen, um da irgendwie bisschen ein Gleichgewicht herzustellen.”

Das Thema der “glasernen Decke” wurde direkt von zwei Interviewpartnerinnen
angesprochen und in beiden Fallen wurde zwar erwahnt, dass fir sie keine “glaserne
Decke” sichtbar ist, das jedoch daran liegen kénnte, dass sie sich nicht in einer hohen
beruflichen Position befinden: “Auch das ist etwas was ich oft nur vom Hérensagen kenn,
diese “glaserne Decke”. Muss man aber auch dazu sagen, dass ich natiirlich nicht ganz
oben bin. (Pause) Also ich bin jetzt Senior Consultant, ich mach jetzt dann den Schritt zum
Manager, aber es sind dann wirklich auch ein paar Schritte bis zum ganz oberen
Management, also ich weils auch nicht, ob ich dorthin komme und ich glaube, dass wenn
dann eher dort die Probleme auftauchen.”

“Ich hab jetzt auch nie eine Karriere angestrebt, dass ich die Karriereleiter rauf geh. Ich
wollt eigentlich IMMER bei der Softwareentwicklung bleiben. Kann durchaus sein, dass ich
dadurch an eine glaserne Decke gestol3en wére, die méannliche Kollegen nicht haben, das
kann ich nicht sagen.”

Die Thematik wurde jedoch auch auf umwegen beschrieben und wies dabei auf
existierende “glaserne Decke” hin: “Jetzt wo ich bei der Firma im November begonnen hab,
bin ich eben als Senior Consultant eingestiegen, mit mir parallel hat ein Kollege begonnen,
der ist JUNGER als sich, ist GLEICH als Manager eingestiegen und auch im Projekt mit
allen Ménnern mit denen ich zu tun habe, sind alle schon auf Manager Level. (Pause) Das
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hat mir dann schon persénlich zu denken gegeben, weil ich mir gedacht hab, vielleicht sollt
ich AUCH schon dort sein und die Arbeit die ich mache entspricht eigentlich auch dem
Level.”

Wie bereits erwahnt, bezieht sich die “glaserne Decke” auf Aufstiegsmoglichkeiten, welche
fur Frauen nicht im selben Mall gegeben sind wie fir Manner. Diese sind oftmals nicht
direkt  sichtbar, da direkte  Diskriminierungen wegen eines gesetzlichen
Diskriminierungsverbots nicht méglich sind (vgl. Hofbauer, 2006). Auch Sengenbergers
Theorie eines segmentierten Arbeitsmarktes weist auf unterschiedliche Moglichkeiten der
beruflichen Karriere und Entwicklung verschiedener Personen hin (vgl. Sengenberger,
1978). Hier kann das Merkmal Geschlecht als eine der mdglichen Ursachen gesehen
werden.

Puncto Karriere haben Frauen immer noch mit Stereotypen zu kampfen, welche eher
Manner in der Rolle einer Flhrungsperson sehen. Besonders schwer scheint es dem
weiblichen Geschlecht zu fallen, sowohl in typisch mannlich dominierten Bereichen als
auch hinsichtlich typisch mannlichen Positionen stereotypysierten Vorstellungen entgegen
zu wirken. So wird der Uberbegriff Filhrungskraft meist mit Mannern assoziiert, sodass
Frauen sich nicht in dieser Rolle wahrnehmen (vgl. Schwieren/ Sievering, 2017). Laut
Schwieren und Sievering (vgl. 2017) unterscheiden sich Frauen und Manner beispielsweise
in den Bereichen Risiko und Wettbewerb hinsichtlich ihrer Vorlieben. Der mannliche
Prototyp neigt eher dazu, sich zu Uberschatzen und nimmt lieber am Wettbewerb teil, im
Gegensatz zu seinen weiblichen Kollegen. Diese Tatsache kann unter anderem auf
Geschlechterstereotypen zurickgefuhrt werden, welche hauptsachlich das weibliche
Geschlecht betreffen. Zudem kann bei Frauen eher eine Tendenz zur Angstlichkeit und
emotionaler Unsicherheit, sowie eine Abneigung gegen die Teilnahme an einem
Wettbewerb festgestellt werden.

3. Oberkategorie Mutter-sein

Unterkategorien: Kinderbetreuungsmaglichkeiten, Mutterschaft, Karenz,
Karenzmaglichkeiten

Die Oberkategorie Mutter-sein beschéaftigt sich auf der einen Seite mit individuellen
Einflissen, welche eine Elternschaft auf das Arbeitsleben in der IT-Branche der befragten
Personen nimmt, auf der anderen Seite werden betriebliche Bedingungen wie z.B. Karenz
oder  Kinderbetreuungsmdglichkeiten und generelle  Rahmenbedingungen  der
Unternehmen beziiglich einer Mutterschaft behandelt. Die Unterkategorie Karenz zielt hier
auf etwaige Veranderungen hinsichtlich Karriere und beruflichen Alltag ab, wohingegen die
Unterkategorie Karenzmaoglichkeiten auf das betriebliche Angebot hinweist.

Hinsichtlich der genannten Kinderbetreuungsmdglichkeiten kann darauf geschlossen
werden, dass diese je nach Grole des Unternehmens variieren. Dabei wurden bei grof3en
Unternehmen Angebote wie Betriebskindergarten etc. genannt, bei kleinen Unternehmen
wurden jedoch Aussagen wie: “Die Firma ist ZU klein. Die kann das nicht anbieten.”
getatigt. Zusatzlich schien es offensichtlich, dass sich mehrere befragte Personen noch
keine Gedanken Uber Kinderbetreuungsmdglichkeiten gemacht haben beziehungsweise
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sich diesbezuglich erkundigt hatten. Dies lasst darauf schliel’en, dass, sofern hier kein
Bedarf besteht, auch kein Interesse vorhanden ist. Beziiglich des Themenpunktes
Mutterschaft lasst sich eindeutig zeigen, dass dieser Aspekt einen Einfluss auf den
Arbeitsalltag nimmt. Besonders der Zeitaspekt stand dabei im Mittelpunkt: “Dadurch, dass
ich Kinder habe, bin ich auch selten mit den Kollegen unterwegs, also wenn es jetzt zum
Beispiel, &hm, ein Social Event gibt, ein Teamevent, da bin ich SEHR selten dabei, einfach
zeitlich bedingt.”

“Ich glaub, dass eher DAS, das Thema ist, was einem abhalten kénnte und natiirlich die
Doppelbelastung EGAL in welchem Job, Kinder sind einfach ein riesen Teil, wenn die ins
Leben treten und beanspruchen einfach auch Energie.”

Hier kann erneut darauf hingewiesen werden, dass eine doppelte Vergesellschaftung tber
zwei verschiedenen Arbeitsformen und diesbezlgliche Anforderungen, folgend, auch zu
einer doppelten Diskrimminierung flihrt. Dies zeigt sich indem das weibliche Geschlecht
meist zu einer unbezahlten Hauhaltsarbeit oder “Kinderarbeit” verpflichtet ist, was
wiederum eine Integration am Arbeitsmarkt erschwert. und somit zu einer fehlenden
Gleichberechtigung der Geschlechter flhrt. Prinzipiell ist eine soziale Position eines
Menschen von dessen sozialer Herkunft, dem Geschlechterverhaltnis, welches die
Verantwortung fur Kind und Haushalt voraussetzt und vom Verhaltnis zwischen den
Gesellschafts-Sektoren Erwerbsarbeit und Haushalt abhangig (vgl. Flecker, 2017).

Auch auf das Thema Karriere und Karriere-Ambition (hier findet teils eine Uberschneidung
mit der vorigen Kategorie statt) scheinen Kinder einen Einfluss zu nehmen:“So bissl ohne
Ziel und ohne Plan, also so langfristig meine Karriere betrachtet, aber das PASST auch so
ftir mich, weil die Kinder jetzt so klein sind”

Besonders auffallend war aulRerdem die Tatsache, dass mehrere Interviewpartnerinnen von
Situationen erzahlt haben, in welchen sie auf eine mdgliche Schwangerschaft
angesprochen wurden. Dabei wurde dezidiert ein Unterschied zu mannlichen Kollegen
erkannt und genannt. Hier wird deutlich, dass Kinder kriegen, sowie Karenz noch eindeutig
Frauensache ist: “Ich kann mich erinnern, da war ich vielleicht erst ein Jahr bei uns, da hat
mein Chef gesagt, aber weilst eh , wennst ma jetzt wegfallst wegen Kindern oder so
(Pause) und dann denk ich mir, ich bin SINGLE, mein Arbeitskollege der hat gerade
GEHEIRATET, warum sagst du das nicht ihm, das waér viel wahrscheinlicher, dass er jetzt
Kinder kriegt, als ICH.”

Bei den genannten Karenz-Mdglichkeiten wurden sowohl die Ublichen gesetzlich
vorgesehenen Karenz-Moglichkeiten genannt, des Weiteren wurden jedoch auch haufig
Mdglichkeiten wie Vaterkarenz und Papa-Monate erwahnt: “Also ich hab jetzt zum Beispiel
drei Kollegen, die sind alle jetzt Véter geworden also nacheinander und die haben ALLE
Jetzt da so ein Papamonat sich da frei genommen und einer war sogar ein dreiviertel Jahr,
nein, ein viertel Jahr war er nicht da, also drei Monate.”

Das Thema Karenz brachte verschiedene Themen zum Vorschein. Dabei wurde unter
anderem die fehlende Arbeitszeit, welche innerhalb einer in Anspruch genommenen
Karenz entsteht, als auch Veranderungen, welche danach auf einen zukommen kdénnen,
aufgegriffen. Es wurde dabei unter anderem betont, dass man danach oftmals andere
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Tatigkeiten bekommt oder Abteilung wechseln muss: “Es ist immer so, wennst in Karenz
gehst, bekommst dann, wenn du zuriickkommst, nur des was KEINER machen will.”

“Wegen meiner Tochter, habe ich intern dreimal die Tétigkeit gewechselt, das heildt ich hab
mich DREIMAL in neue Technologien einarbeiten miissen.”

“‘Dann war ich in Karenz und dann, wo ich zurlickgekommen bin, da haben Sie dann mal
tberlegt, wohin muss ich denn eigentlich, wo gehér ich hin.”

Puncto der Kategorie Mutter-sein wird wiederum die doppelte Vergesellschaftung der Frau
deutlich. Frauen tragen heutzutage auf zwei verschiedene Arten zur gesellschaftlichen
Reproduktion bei, das bedeutet, sie sind nicht nur mit einer marktvermittelten Arbeit zeitlich
ausgelastet, sondern sind zusatzlich auch noch fir Hausarbeit bzw. Kinderarbeit
verantwortlich. Hier kdénnen Herrschaftstheorien des mannlichen Geschlechts, das
kapitalistische Patriarchat und auch die sozialkonstruktivistische Perspektive, die sich auf
geschlechtsbedingte Ungleichheiten bezieht, als mdgliche Ursache diskutiert werden (vgl.
Flecker, 2017).

4. Oberkategorie Strukturen der IT-Branche

Unterkategorien: Trends, Branchenmerkmale, Corona-Einfluss,
Gender-Unterschiede der IT- Mitarbeiter*innen, Sichtbarkeit/ Reprasentation,
Rollenvorbilder

Die nachste Oberkategorie beschaftigt sich sowohl mit allgemeinen Strukturen, Merkmalen
und Trends des IT-Sektors als auch mit typischen Branchen-Merkmalen wie z.B. ob es sich
eher um eine “junge” oder “alte” Branche handelt. Zusatzlich stehen Erfahrungen
hinsichtlich  geschlechtsbezogener  Unterschiede zwischen IT-Mitarbeitern  und
IT-Mitarbeiterinnen, die Reprasentativitat und Sichtbarkeit des weiblichen Geschlechts als
auch fehlende weibliche Rollenvorbilder im Fokus.

Einer der mehrmals genannten Trends war die Tatsache, dass immer mehr Frauen in den
IT-Bereich kommen und hier ein positiver Trend erkennbar ist. Zudem wurde erwahnt, dass
es sich bei der IT-Branche um einen Themenbereich handelt, der in Zukunft immer
wichtiger werden wird:“Das sind nattirlich zum gréBten Teil dann auch Méanner, mit denen
ich arbeite, aber es werden auch immer mehr Frauen.”

“IT wird in der heutigen Zeit immer relevanter, also gerade Digitalisierung, ein grof3es
Thema.”

Hier erwdhnte eine Interviewparterin, dass seitens des Unternehmens viel flr eine
steigende Frauenquote getan wurde und aufgrunddessen auch der Wohlfiihlfaktor im
Arbeitsumfeld steigt: “(...) aber hat die Firma jetzt eigentlich schon sehr viel in die Richtung
unternommen, um mehr Frauen zu bekommen und das hat schon sehr gefruchtet also es
ist wirklich schon, glaub wir waren bei 33% Anteil. (...) “Ich find schon, dass sich des und
ich hab mich nicht davor unwohl gefihlt, aber es is schon dadurch ein anderes Arbeitsklima
ob man, oder ein anderes Umfeld ob man jetzt mit vier ménnlichen Kollegen Mittagessen
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geht oder obs jetzt vielleicht drei Frauen sind oder ob man vielleicht nur mit drei
Kolleginnen den Nachmittagskaffee aus anderen Abteilungen (Pause) also wie gesagt ich
hab mich vorher auch nicht unwohl gefiihlt. (...) “Es ist halt immer aufgefallen, dass man in
einem sehr ménnlichen Umfeld ist, mich hats nicht gestért aber es ist jetzt trotzdem
irgendwie was anderes also hat, wiird ich sagen, das Arbeitsklima und den Wohlfiihifaktor
schon einmal sehr, sehr angehoben.”

Bezlglich der Branchenmerkmale wurde besonders haufig der Fachkraftemangel und die
Unterbesetzung des IT-Sektors thematisiert, wodurch es u.a. mehr Personal als
Arbeitsstellen gibt. “Sind wir uns ehrlich, es gibt mehr Jobs als Leute.”

“Ich bin in IT-Beratung und das ist so ein bisschen ein Geschéftsmodell, das alle sind
unterbesetzt. Das is nicht mein erstes Unternehmen, aber sie sind immer unterbesetzt.”

Auch die Vielfalt beziglich der Anforderungen und Stellen im IT-Sektor wurde des Ofteren
erwahnt: “Also es ist eher der IT-Bereich selbst, der sehr abwechslungsreich ist."

Zusatzlich betonte eine der befragten Frau die starke Diskrepanz hinsichtlich technischer
Fahigkeiten in der Gesellschaft und eine dementsprechende Herausforderung: “Man hat
einen wahnsinnigen Gap mit, sag ich mal, &lteren Generationen die ned amal ein
Smartphone in die Hand nehmen wiirden und auf der anderen Seite die junge Generation
die einem quasi schon erkléart, dass sie schon mit drei Jahren am iPhone herumgewischt
haben. Also da ist so eine riesen Diskrepanz (Pause) die man gesellschaftlich auch immer
merkt und die muss man in einem Unternehmen einfach auf eine griine Wiese bringen und
das ist aus meiner Meinung aus ein riesen Defizit was man nie lernt in Studien und auch
auf der Universitét nicht.”

Der Corona-Einfluss wurde insbesondere beziglich der steigenden Méoglichkeit auf
Homeoffice erwahnt. Zudem wurde eine Anderung der Unternehmenskultur genannt,
welche es ermoglichte, Konferenzen nicht mehr nur in Prasenz, sondern fortlaufend auch
virtuell durchzuflhren: “Vor der Pandemie wars zwar erlaubt aber es wurde fast nicht
genutzt, weil einfach diese Unternehmenskultur mit “wir machen virtuelle Besprechungen”,
das war nicht normal, das war nicht etabliert.”

Eine unterschiedliche Behandlung bzw. unterschiedliche Voraussetzungen aufgrund des
weiblichen Geschlechts im Arbeitsalltag der IT-Branche wurde durch viele verschiedene
Aussagen der befragten Personen deutlich. Dabei wurden hauptsachlich negative
Auswirkungen erwahnt, jedoch auch von positiven Folgen wurde erzahlt: “Also meine
Erfahrung war schon, dass ich hier glaub ich (Pause) mir als Frau leichter getan habe,
nachzufragen und auch Unterstiitzung zu bekommen.”

“(...) also Nachteile halt sicher, das was ich gesagt hab, dass man halt wesentlich prdsenter
ist, wesentlich mehr als Opfer mal gesehen wird oder das ist eh eine Frau mit der kann ichs
eh machen und vielleicht auch massiver erkdmpfen muss.”

“(...) auf der anderen Seite hat man aber einen Wiedererkennungswert und wenn man sich
einen Namen gemacht hat, ist man quasi auf einem Podest auf dem man gar nicht mehr
runter kommt.”
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“(...) wir haben gemeinsam ein Produkt fiir den Markt vorzubereiten, es war so ein coole
Zeit alle waren so &h motiviert und alles und wir hatten dann nach einige Zeit diesen Teaser
fur dieses Projekt vor dem Flihrungsteam und da wurden nur die Ménner genannt, also alle
auller mir und ich war ok soll ich einfach ausléschen was ich gemacht habe, oder?”

“(...) zum Beispiel wenn man etwas erzéhlt oder wenn man zusammen in einem Termin ist
wo man nicht allein ist von seinem Unternehmen oder von seiner Branche, dann sind die
Fragen normalerweise an die ménnlichen Kollegen gerichtet (Pause) oder man nimmt das
ein bisschen skeptisch und nicht seriés und &h sind da ab und zu auch die Body Language
Geschichte zu wem drehen alle, nicht zur jungen Frau.”

Eine Interviewparterin erkldrte Unterschiede hinsichtlich des Geschlechts mit einer
selbsterflllenden Prophezeiung (siehe: S. 79): “Ich glaube es ist ein bisschen eine “self-
fulfilling-prophecy”, wenn man das so nennen kann, dhm, es ist so ja, &hm, so wie die
,wenns irgendwie eine Fachassistentin und einen Fachassistenten gibt, dann wird meistens
die Fachassistentin zu Sachen hergenommen oder es ist ganz selbstverstéandlich fiir
Geschétftsfiihrer dass die (Pause) dass die, das weibliche Pendant zu ihren Kollegen, den
Kaffee kocht.”

Der Unterpunkt Sichtbarkeit beziehungsweise die Reprasentation des weiblichen
Geschlechts kam zu einem eindeutigen Ergebnis. Frauen in der IT-Branche sind immer
noch stark unterreprasentiert, was folgend mit einer Uberproportionalen Sichtbarkeit
einhergeht: “Ich hab in vielen Teams gearbeitet, wo ich die einzige Frau war.”

“(...)was ich nattrlich bemerke als Frau ist, dass man halt wenn man bewusst hinschaut in
der Minderheit ist, also man ist definitiv sicher ned nur gefiihlt, sondern auch Zahlenmé£Big
in der Minderheit.”

Hier wurde auch sehr oft die starke Unterreprasentation in der Ausbildung genannt: "Da
haben dann viele wieder aufgehért und im Studium wars dann auch durchwegs sehr
ménnerlastig, vor allem dann im Masterstudium. (Pause) Also, eigentlich bei meiner
Sponsion waren, glaub ich 4 aus 40. Also (lachen) es war sehr wenig.”

Zwei der Interviewpartnerinnen erwahnten das Problem des IT-Sektors, dass es keine
weiblichen Rollenvorbilder gibt, an welchen man sich orientieren bzw. welche man sich als
Vorbild nehmen kénnte: “Ich habe natiirlich hab auch immer geschaut wie andere Kollegen
auftreten und da habe, da gab es tatsdchlich sehr wenig female Rolemodels in meine
Branche.”

Insbesondere an der Spitze scheint es zu wenige weibliche Rollenvorbilder zu geben: “(...)
was vielleicht in der IT-Branche speziell dazu kommt ist, dass es weniger Role-Models gibt,
also dass es vielleicht den Frauen schwerer féllt, (Pause) diesen Schritt zu machen, weil
man an der Spitze dann eben mehr Ménner sieht als Frauen und, und daraus dann
vielleicht dann schlief3t, eben die Méanner kénnen das besser also die Ménner sind da eher
geeignet. Also dieses fehlende, fehlende Vorbilder, die sind in der IT besonders ein
Thema.”

Bezlglich der vorher genannten Beispiele merkt man, dass das Merkmal Geschlecht einen
groBen Einfluss auf die Berufswelt nehmen kann, da eine differenzierte Behandlung bzw.
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ungleiche Verteilung der Geschlechter Mann und Frau sich nicht nur auf die Berufswahl,
sondern auch auf die Hierarchiestufen auswirken kann. Hier kann auf die bereits im
Theorieteil erklarte vertikale als auch horizontale Segregation hingewiesen werden. Die
vertikale Segregation bezieht sich auf eine geschlechterbezogene Struktur von Hierarchien,
aber auch Statusgruppen. Im Gegensatz dazu betitelt eine horizontale Segregation den
ungleichen Anteil von Frauen und Mannern bezuglich verschiedener Branchen und auch
Berufen (vgl. Hofbauer, 2006). Insbesondere die horizontale Segregation ist im IT-Bereich
erkennbar.

5. Oberkategorie Weiterbildungsmoglichkeiten

Unterkategorien: Weiterbildung, Frauenférderungsprogramme

Die funfte Oberkategorie beinhaltet sowohl das betriebliche Weiterbildungsangebot, die
selbststandige Weiterbildung aber auch speziell genannte Fdrderungsprogramme flr
Frauen werden dabei thematisiert.

Betreffend betrieblicher Weiterbildungsmadglichkeiten waren sich die Interviewpartnerinnen
im Grofen und Ganzen einig und gingen von einem ausreichenden Angebot aus und auch
die Unternehmen wurden prinzipiell als férdernd betrachtet. Es wurde jedoch des Ofteren
erwahnt, dass generell ein Zeitproblem dabei besteht und zusatzlich ein groRer Anspruch
an einer selbststandigen Weiterbildung und Eigeninitiative besteht: “Es gibt bei uns in der
Firma generell ein sehr breites Weiterbildungsangebot, das von allen genutzt werden
kann.”

“Weiterbildung ist in den meisten Féllen. &hm (Pause), dass man sich selber weiterbildet.”
“Also soweit ich weil3 gibt sie es, ich glaub im Moment fehlt so bissi die Zeit und die Mu3e.”

“Also das ist halt geistig wiird ich sagen schon eine Herausforderung, dass man dran
bleibt, dass man sich weiterbildet und dass man sich da am Schopf nimmt, dass man
vielleicht einmal am Abend, &h, auch einmal ein Sachbuch zur Hand nimmt.”

Eine befragte Person behauptete, sie sei in ihrer bisherigen beruflichen Laufbahn eher von
Frauen als von Mannern geférdert worden: “Wirklich geférdert muss ich aber sagen, bin ich
eher von Frauen worden, als von Mé&nnern.

Auffallend war die Tatsache, dass die meisten Interviewpartnerinnen, ohne explizit darauf
angesprochen zu werden, von speziellen Frauenférderungsprogrammen erzahlten, wie z.B.
Frauen in Tech oder Frida: ...) dass es sogar zusétzliche Programme gibt, das die
Unternehmen versuchen, Frauen auch speziell zu férdern, auch zu motivieren und zu
halten.”

Die Meinung ob Fdérderungsprogramme, welche speziell auf das weibliche Geschlecht
ausgerichtet sind, positiv oder negativ wahrgenommen werden, scheint zu variieren: “Wir
haben zum Beispiel auch,(Pause) also wir haben zusétzlich Ausbildungen nur fiir Frauen,
dass man zum Beispiel auch in einem geschlitzten Rahmen ist oder so, wobei mir das egal
ist. Ich mein, ich hab solche auch schon besucht, wenn sie mich angesprochen haben,
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aber mir ist das wurscht, wenn die Schulung jetzt nur fiir Frauen ist oder ob das gemischt
ist.”

“...) das es schon ganz gute Angebote, auch so FrauenférderungsmalBnahmen gibt, zum
Beispiel von der Forschungsférderungsgesellschaft, die haben oft so gratis Workshops, wo
ich auch schon so an zwei, drei teilgenommen hab.”Die genannten
Frauenférderungsprogramme der Interviewpartnerinnen waren dabei: “Frida”, “women who
code” und Workshops speziell fir Frauen der Forschungsférderungsgesellschaft. Die
Tatsache, dass Weiterbildungen existieren, welche lediglich auf ein Geschlecht spezialisiert
sind, zeigt, dass es sich bei der Arbeitswelt um keinen geschlechtsneutralen Bereich

handelt (vgl. Gottschall, 2010).

6. Oberkategorie Anspruch (von sich selbst und von auRen)

Unterkategorien: Selbstanspruch, Fremdanspruch, Anforderungen/
Herausforderungen, Belastungen, Anforderung: Selbstbewusstsein, Anforderung:
Sozialkompetenz

Dieser Themenpunkt befasst sich sowohl mit dem Leistungsanspruch, den sich die
Interviewpartnerinnen selbst stellen, als auch mit dem Leistungsanspruch, der von “auf3en”
kommt. Hierbei geht es sowohl um fachliche als auch soziale Anforderungen im
Arbeitsalltag. Aufgrund der haufigen Erwahnungen kamen zwei zusatzliche Unterpunkte
zustande: “Anforderung Sozialkompetenz” und “Anforderung Selbstbewusstsein”.

Aufgrund verschiedener Aussagen lasst sich erkennen, dass es einen eher hohen
Selbstanspruch der Frauen in der IT gibt. Das bedeutet, dass die Mitarbeiterinnen, welche
interviewt wurden, bezlglich ihrer Arbeitsleistung viel von sich selbst verlangen: “Also in
dem Fall bin das ich, die zu viel von sich verlangt und das ist ein, (Pause) das ist etwas
was ich besser lernen muss, auf mich selbst zu achten und auf mich selbst zu schauen.”

Zudem wurde erwahnt, dass eine Frau beziiglich der Bewerbung auf eine Stelle meist den
Selbstanspruch hegt, erstmal sicher sein, der Tatigkeit gewachsen zu sein, bevor sie sich
bewirbt, im Gegensatz zu mannlichen Bewerbern, welche es erstmal sozusagen einfach
versuchen: “(...)das hat mir wieder gezeigt, dass wir Frauen da oft langsamer sind und ich
glaube, das ist schon so eine weibliche Eigenschaft. (Pause) Die Ménner, die sagen, eher
Jjetzt werd ich Manager und dann schauen sie, was man eigentlich machen muss, um
Manager zu sein. Frauen, die, wenn sie das dann machen, was ein Manager macht, dann
flihlen sie sich auch erst sicher genug zu sagen, jetzt will ich offiziell die Rolle. Also es ist
dieses Gefiihl hab ich immer wieder: (Pause) Frauen wollen’s echt wirklich gut kénnen und
erst dann trauen sie sich auch zu sagen, dass sie das machen und die Mdnner sagen
erstmal, sie machen das und dann schauen sie mal, wie sie es machen.”

Bezuglich des Fremdanspruches kam es zu der mehrmals getatigten Aussage, welche
darauf hinweist, dass sich eine Frau in der IT erst einmal beweisen muss und besonders
anfanglich mehr als ihre mannlichen Kollegen leisten muss:“(...)du musst dich immer
beweisen indem du Projekte nicht nur zur Befriedigung ausfiihrst, sondern mehr machst,
das ist immer dieses Auzerl mehr.”
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“(...) ja bei den Méannern, die kennen sich natiirlich aus mit den Computern und IT und so,
das ist ein Mann und als Frau muss man erstmal beweisen, dass du (berhaupt so viel
weildt, wie der Durchschnittsmann und dann, dann wenn du mal diesen Level erreicht hast,
dann kannst du zeigen dass du mehr kannst, aber zuerst einmal musst du beweisen dass
du so viel kannst wie die Mdnner, was die Ménner nicht miissen, weil das ist ein Mann, klar
kann der das.”

Hinsichtlich der Anforderungen und Herausforderungen der IT-Branche waren sich die
Gesprachspartnerinnen einig und beurteilten diese als eher hoch. Man erwahnte immer
wieder, dass es sich dabei um einen Bereich handelt, in dem man sozusagen am Ball
bleiben muss, um mitzukommen. Man konnte jedoch erkennen, dass die Anforderungen
prinzipiell gut angenommen werden und der Tatigkeitsbereich den meisten Spal} bereitet:
“Ja also das ist, das muss man sich halt klar werden, wenn man in einen technischen Beruf
einsteigt und gerade in der IT man halt lebenslang wirklich mitlernen muss, das ist nicht so,
dass du das einmal lernst und dann kannst du fiir dein Leben lang quasi irgendetwas
machen, sondern da musst du quasi am Ball bleiben.”

“(...)also ich weil3 nicht so, aber alle zwei Jahre mach ich eigentlich andere Dinge, ohne
dass es mir aufgefallen ist, dass sich mein Tétigkeitsfeld verdndert und das ist was, was ich
sehr gerne mag, weil ich kann mit diesem Alltagstrott nicht, wenn ich was schon so oft
gemacht hab, mach ich schon gern auch wieder was Neues aber wenn man sich da eher in
dieser Routine wohlfiihlt, ist das eher ein Berufszweig den man nicht wéhlen sollte, sag ich
mal so.”

Viele der befragten Frauen wiesen daraufhin, dass sich bei der IT-Branche um ein Gebiet
handelt wo man seine Anforderungen mdglich schnell erledigen muss:“Es ist sicher oft
nicht einfach, weil man mit hunderten Sachen gleichzeitig bombardiert wird, alle wollen
etwas von einem, alle wollen es méglichst schnell.”

Die genannten Belastungen variieren prinzipiell, wobei beispielsweise die Branche, die
Tatigkeit als auch die Jahreszeit als Grund genannt wurden. Hier kann somit kein wirklich
aussagekraftiges Fazit erstellt werden. Von einer Interviewpartnerin wurde jedoch stark
betont, dass es sich im IT-Bereich um ein Tatigkeitsfeld handelt, welches stark von Burnout
getrieben ist und viele daher die Branche wechseln. “Also ich hab sehr, sehr viele in
meinem Umfeld, Ménner wie Frauen, die jetzt sehr, sehr Burnout getrieben, also gefdhrdet
sind und oder auch ins Burnout gegangen sind.”

Ein sehr eindeutiges Resultat konnte durch die Analyse der Anforderung eines starken
Selbstbewusstseins im beruflichen Alltag festgestellt werden. Dieses scheint sowohl bei
Gehaltsverhandlungen als auch im allgemeinen Umfeld besonders wichtig zu sein um als
Frau in der IT-Branche ernst genommen zu werden:“Ilch bin ein sehr kontaktfreudiger
Mensch, sehr extrovertiert, hab auch ein Selbstbewusstsein, sonst kummst zu gor nix
(Pause) und wie gesagt, wenn ich was méchte und ich weild es steht mir zu, ich bin keine
Querulantin oder so, aber wenn ich weill mir steht was zu, dann will ich das auch haben
Wenn du das nicht hast, wenn du diesen Charakterzug nicht mitbringst, hast du keine
Chance, absolut keine Chance”

“Naja am Anfang so als Madchen halt und machst halt und tust halt und dann irgendwann
hab ich mir gedacht das kanns nicht sein. (Pause) Und spétestens dann, wenn du eigene
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Ideen hast, die du einbringen mdéchtest, aber die nicht gehért werden. Ich bin wie gesagt
selbstbewusst, dann musst du schon am Tisch hauen und sagen: Ahm, was spricht jetzt
dagegen eigentlich?”

Das Problem, warum Frauen oftmals mit weniger Selbstbewusstsein aufterten, wird von
einer Interviewparterin folgendermalfien begriindet: “(...) fiir Frauen, weil sie vielleicht vom
Wesen her, das was man halt immer jahrelang eingetrichtert bekommt, du darfst nicht ZU
viel verlangen, du darfst nicht ZU Selbstbewusst sein usw. und so fort. Des san halt Muster,
die sich in unserer Gesellschaft eingeprégt haben.”

Auch das Thema Sozialkompetenz kam zu einem klaren Ergebnis. Hier wurde oft erzanhlt,
dass insbesondere einer Frau “soziale Tatigkeiten” zugeteilt werden, dass diese in der
Branche sehr wichtig sind und teilweise unterschatzt werden. Hier besteht auch ein
gewisser Selbstanspruch (und kann somit teilweise zur Kategorie Selbstansrpuch zugeteilt
werde) den die Frauen an sich selbst stellen:(...)aber natiirlich sind dann eher oft die
Frauen, die sich auch fiir Zwischenmenschliches einsetzen und NICHT nur fiir fachliche
Dinge.”

“Ich glaub, durch meine Art, die eher frauentypisch ist, mit der kommunikativen sozialeren
Art, dhm, auch bessere Zugédnge zu den Personen gefunden habe, dass das auch
kooperativer und unterstiitzender funktioniert. (Pause) Also ich bin da (berall SEHR gut
aufgenommen worden und hab den Eindruck gehabt, dass mir sehr gern geholfen wird.”

“(...) also bei mir ist das halt so, ich schau, dass ich mit allen Kollegen zurecht komm und
somit tu ich mir jetzt auch etwas einfacher.”

“lch kann ma vielleicht vorstellen, dass einige Frauen einfach eine bissi bessere
empathische Fahigkeit sag ich mal, mitbekommen haben, einfach weil wir im SOZIALEN
Umfeld mehr interagieren.”

Hier wurde auch deutlich, dass diese Sozialkompetenz bei Frauen auch von aulien
gefordert und gleichzeitig als etwas selbstverstandliches betrachtet wird: “Ja genau dann
gabs einen Kollegen, der war dann einfach (unversténdlich), den wollt keiner und der ist
dann bei mir gelandet weil er so quasi gemeint hat, naja ich als Frau hab mehr
Einfiihlungsvermégen also das passiert glaub ich schon ofter, dass so unbewusst manche
Chefs denken, ah eine FRAU kann besser mit Menschen und denen dann praktisch die
Leute mit denen sonst keiner zurecht kommt, zuschiebt.”

Laut Oskar Negt wird dem weiblichen Geschlecht schon immer die “Reparatur und
Séduberung von Seele, Kérper und Geist’ zugeteilt (vgl. 1985, S.105). Diese Tatigkeiten
werden am Arbeitsmarkt eher der Kategorie “bad jobs” zugeteilt und gehen meist mit einer
eher geringeren Entlohnung einher.

Um das Stereotyp “typische Frauenarbeit” zu erkldren, kann unter anderem auf
genderspezifisch-zugeteilte Fahigkeiten wie zum Beispiel ein starkeres
Einflhlungsvermdgen, Geduldsamkeit oder Flrsorglichkeit Bezug genommen werden. Da
man jedoch davon ausgeht, diese Fahigkeiten wurden in der “Natur der Frau” liegen, wie
auch in den durchgeflihrten Interviews ersichtlich und somit nichts besonderes darstellen,

76



Masterarbeit: Frauen in der IT-Branche 2022

werden diese Merkmale oft abgewertet. Hier kann eine unterschiedliche Aufteilung der
Geschlechter in der Arbeitswelt entstehen, wodurch eine Benachteiligung durch soziale
Kompetenzen zu Stande kommt (vgl. Flecker, 2017).

Eine Interviewpartnerin wies darauf hin, dass Sozialkompetenzen in der IT-Branche eine
wichtige Fahigkeit darstellen, jedoch meist unterbewertet werden und keinen Bestandtteil in
der Ausbildung einnnehmen: “Man merkt nur, ja also ich hab was mit Computer gemacht,
dass ich nichts mit Leuten zu tun hab. Im Endeffekt ist es genau umgekehrt, du hast 90%
deiner Zeit ist es eigentlich Psychologie und was Soziologisches in der Interaktion und du
hast das Fachwissen TOTAL im Hintergrund und das musst du haben aber das was du
dann eigentlich auf die, die, wie sagt man so schnell, die PS auf die Strecke bringen, ist
dann eben, ist es die MENSCHLICHE Interaktion zu finden und das ist auch das
spannende und da ist die riesen Diskrepanz und das féallt den Technikern oder den
Technikerinnen, die sind den meisten Féllen GAR NICHT ausgebildet. Du hast nur mit
Computer zu tun und da lernst du aber nicht, wie man mit Menschen umgeht und ich glaub
das ist so bissl a Aufholbedarf oder a GRORBE Herausforderung.”

7. Oberkategorie Arbeitsmodelle

Unterkategorien: Teilzeit, Homeoffice, Flexibilitat

Die  Oberkategorie  Arbeitsmodelle  thematisiert  allgemeine  Strukturen  und
Arbeitsbedingungen, welche im IT-Sektor gegeben sind. Hier sind unter anderem
betriebliche Angebote wie Teilzeit und Homeoffice inbegriffen, aber auch die allgemeine
Flexibilitat, welche das Unternehmen bieten kann und gleichzeitig von ihren
Mitarbeiterinnen verlangt, sind hier ein Thema.

Aufgrund der Ergebnisse wurde klar, dass die Mdéglichkeit Teilzeit zu arbeiten in den
meisten Fallen gegeben ist. Dabei wurde oftmals erwahnt, dass viele Mitarbeiter*innen,
welche ihre Bachelor- oder Masterarbeit schreiben oder am PHD arbeiten, in einem
Teilzeitarbeitsverhaltnis arbeiten. "Ja, also ich kenn ein paar die Teilzeit arbeiten, ja eben
eh viele Junge arbeiten am PHD und so.”

Homeoffice wurde von vielen mit der Corona-Pandemie in Verbindung gebracht und dabei
wurde von einer steigenden Mdglichkeit von zu Hause zu arbeiten berichtet. Ein paar der
befragten Frauen erzahlten jedoch davon, dass bereits vor der Pandemie eine Option auf
Homeoffice bestand.“Das war auch schon vor Corona, weniger Homeoffice aber man hat
sich Homeoffice nehmen kénnen in einem Ausmald von gewissen Tagen im Jahr, die hat
man sich individuell einteilen kénnen”

Ebenfalls von zwei befragten Personen erwdhnt wurde, dass es gerne gesehen ist,
weiterhin ins Biro zu kommen: “Also momentan, ich arbeite mehr im Homeoffice obwohl es
ist immer so ein bisschen, also wir sind sehr eingeladen ins Office zu kommen, aber nicht
gepusht.”

Generell wird die IT-Branche als eher flexible Branche mit flexiblen Arbeitgeber*innen
wahrgenommen. Es wurde jedoch ebenfalls von zwei Interviewpartnerinnen erwahnt, dass
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eine gewisse Flexibilitdt auch von den Mitarbeiterinnen verlangt wird, wie z.B.
Arbeitseinsatz oder Erreichbarkeit am Wochenende: “(...) also ich kenn niemanden der fixe
Arbeitszeiten hat bei uns in der IT. (Pause) Ich kenn viele mit Gleitzeit, viele arbeiten
liberhaupt nur Teilzeit, also es ist gut méglich, dass man eine sehr gute Life-Work Balance
hat und dagegen spricht halt, was man an sich selber fiir Bedingungen stellt.”

“...) wo man dann auch manchmal am Wochenende arbeiten muss beziehungsweise halt
auch die Verantwortung iibernehmen muss.”

“(...)man muss SEHR flexibel sein und man sollte auch SEHR aufgeschlossen sein.”

Die Flexibilitat der Branche ergibt sich prinzipiell aus der Tatsache, dass die Tatigkeiten im
IT-Arbeitsumfeld ortsunabhangig erledigt werden kdnnen - nicht etwa wie ein/e Postbot*in
oder eine Arzt*in, welchen diese Méglichkeit erst gar nicht gegeben ist. Hier I4sst sich
sagen, dass diese Flexibilitdt seitens des Unternehmens grundsatzlich als positiv
wahrgenommen werden kann, in puncto Vereinbarkeit von Job und Familie und zwar fir
beide Geschlechter. “Ich kann arbeiten WANN ich will, ich arbeite meistens von zu Hause,
ah, jetzt hauptséchlich auch kinderbedingt und arbeite einfach so vor mich hin.*

Zusatzlich wurde erwahnt, dass aufgrund des Kindes die Arbeitsstunden auf Teilzeit
reduziert wurden: “(...) was dann auch war, ich hab dann meinen Sohn bekommen, war
Teilzeit und dann war das Thema (Karriere) sowieso vom Tisch.”

Hier sollte darauf hingewiesen werden, dass U(berwiegend Frauen in atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen, also Teilzeit, geringfligig, in befristeten Vertragen, in
Leiharbeitsverhaltnissen oder selbststandig tatig sind. Dem Gegenuber steht das
Normalarbeitsverhaltnis, welches eine dauerhafte, existenzsichernde Vollzeitbeschaftigung
beschreibt und prinzipiell iberwiegend von Mannern Gbernommen wird. So sind ca. 90%
aller Manner in einem Normalarbeitsverhaltnis, jedoch nur knapp die Halfte aller Frauen
befinden sich in einem Vollzeitbeschaftigungsverhaltnis und arbeiten zu einem grofRen
Anteil in geringflgigen Arbeitsverhaltnissen oder in Teilzeit. Die Benachteiligung des
weiblichen Geschlechts bezliglich des Beschaftigungsverhaltnisses wird deutlich.
Basierend auf einem Unzufriedenheitsindex, welcher darauf hinwies, dass Frauen in einem
atypischen Beschaftigungsverhaltnis oftmals unzufriedener sind als in einem
Vollzeitbeschaftigungsverhaltnis  konnte gezeigt werden, dass das atypische
Beschaftigungsverhaltnis oftmals nicht freiwillig eingegangen wird (vgl. Pernicka/ Stadler,
2006).

8. Oberkategorie Selbst und Fremdwahrnehmung

Unterkategorie: Selbsteinschatzung, Fremdeinschatzung

Diese Oberkategorie stellt sowohl die Selbsteinschatzung der Interviewpartnerinnen als
auch die Fremdeinschatzung von auflen, also des Teams, der Fihrung oder der
Kund*innen, in den Vordergrund. Dabei geht es sowohl um fachliche als auch soziale
Kompetenzen.
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Die Selbsteinschatzung der befragten Personen schien grundsatzlich eher relativ positiv zu
sein: “Bei mir ist es halt die Sicherheit, das Wissen und die Qualitdt, die ich mitbringen
kann, ja.”

“...) ich muss sagen, ich bin auch ein Mensch, der Sachen gerne weitertreibt, der Leute
unterstiitzt, der, also mir macht das nicht so viel aus, also ich bins gewohnt, dass ich ganz
viele Sachen parallel offen hab.”

Die Sozialkompetenz (wie in Kategorie 6 genauer erlautert) wird auch als eigene Starke
wahrgenommen: "Das ist sogar ein PLUSPUNKT von Frauen namlich (Pause) , die diese,
sag ich mal, Ubersetzer spielen kénnen. Das ist meiner Meinung nach ein SUPER
Pluspunkt.”

Eine der interviewten Frauen erwahnte jedoch das “Impostor-Syndrom”, das Gefuhl ein
Hochstapler/ eine Hochstaplerin zu sein, welches ihrer Meinung nach insbesondere Frauen
betreffen wirde: “Vor allem glaub ich schon, dass Frauen oft a biss|] mehr an diesem
“Impostor-Syndrom” leiden, glaub ich schon, dass es da schon a bissl mehr Frauen gibt.
(Pause) Wiird zumindest sagen, was ich auch von einer Kolleginnen weil, ist schon ein
Ding. Ja, neigt man glaub ich eher dazu.” Das Impostor-Syndrom beschreibt ein
psychologisches Phanomen, bei dem die betroffene Person stark von einer Unsicherheit
bezuglich der eigenen Kompetenzen betroffen ist und somit Erfolge meist als Zufall oder
Glick abgestempelt werden. Menschen mit diesem Syndrom gehen davon aus, dass sie
ihre Erfolge nicht verdient hatten und sehen sich selbst als Hochstapler®in. Diesbezliglich
besteht auch die Angst eines Tages "ertappt" zu werden und in Folge als Betriger*in
wahrgenommen zu werden (vgl. Longford/ Clance, 1993).

Hinsichtlich der Fremdeinschatzung wurde ein klares Bild deutlich, wie eine Frau im
IT-Sektor wahrgenommen wird. Bezlglich der Leistung herrscht hier in den meisten Fallen
eine klare Unterschatzung der fachlichen Qualitaten. :(...) die haben mich nie alle ernst
genommen”

“(...) also du wirst immer unterschétzt.”

Hier wurde aulerdem das Gefiihl geauliert, sich nicht nur gegentber der mannlichen
Kollegen beweisen zu mussen, sondern auch gegenuber den weiblichen. Hier wird auch
von einem fehleden Zusammehalt der Frauen gesprochen:“Sie muss sich immer beweisen,
um die Manner und sie muss sich auch, also ich find wir Frauen machen es uns halt
wirklich nicht leicht, weil es gibt auch genug Frauen, wir génnen uns halt irgendwie auch
nichts, da ist nicht so ein Zusammenhalt wie bei den Ménnern find ich (Pause) und dann
musst du allen beweisen und das ist halt so traurig, du musst beiden Geschlechtern
beweisen, dass du ein RECHT hast dort zu sein wo du bist und das sollte nicht sein.”

Von einer der befragten Interviewparterinnen, wurde diese eher schlechte
Fremdeinschatzung jedoch als positiv wahrgenommen: “(...) am Anfang trauen sie einem
nicht so viel zu und man kann sie dann aber praktisch positiv liberraschen und ich muss
sagen, ich hab das als angenehmer empfunden als umgekehrt. Also ich mag es zum
Beispiel nicht, wenn ich wohin geh und es gibt eine GRORBE Erwartungshaltung und die
kann ich dann nicht erfiillen und also ich hab das als recht angenehm empfunden.”

79



Masterarbeit: Frauen in der IT-Branche 2022

Zudem kann aufgrund einer Aussage der Frauen davon ausgegangen werden, dass die
Fremdeinschatzung von einer Frau in der IT-Branche eher auf einer zurtickhaltenden Art
basiert: “(...) weil sie auch so verschreckt sind, dass sie auch gar nichts sagen kénnen. So
liberrumpelt - Frau sagt irgendwas, was ist da los? ”

Besonders bei der Fremdeinschatzung lassen sich die drei Bedingungen des symbolischen
Interaktionismus gut erkennen: Personen verhalten sich den Objekten in ihrer Umwelt (in
diesem Fall Frauen) gegenuber auf eine bestimmte Art und Weise und beziehen sich dabei
auf die Bedeutungen, welche diese flr sie festgesetzt haben. Diese Bedeutungen
entstehen in persdnlichen Begegnungen bzw. Interaktionen und werden von Menschen
durch eine Auseinandersetzung mit diesen Objekten in einem interpretativen Prozess
verwendet, aber auch verandert (vgl. Mead, 1968).

Prinzipiell wirft diese Kategorie die Frage auf, wie sehr sowohl die Fremdeinschatzung die
Selbsteinschatzung beeinflusst und umgekehrt. Eine mdgliche "selbsterfullende
Prophezeiung” scheint naheliegend. Im Jahr 1948 beschrieb Merton das Phanomen: ,Die
selbsterfiillende Prophezeiung ist anfénglich eine falsche Bestimmung der Situation, sie
verursacht [aber] ein neues Verhalten, das bewirkt, dass die urspriinglich falsche
Auffassung richtig wird. Die vordergriindige Giiltigkeit der selbsterfiillenden Prophezeiung
fuhrt eine Herrschaft des Irrtums fort. Denn der Prophet wird den tatsdchlichen Gang der
Dinge als Beweis dafiir anfiihren, dass er von Anfang an recht hatte.” (vgl. Merton, 1948, S.
193)

9. Oberkategorie Erfahrungen im Arbeitsalltag

Unterkategorien: Arbeitsalltag, Team-Erfahrung, FUhrungserfahrung,
Kundenerfahrung, Stereotypisierungen, Sexismus

Die letzte Oberkategorie beschaftigt sich mit Alltagserfahrungen der befragten Frauen und
sich dabei sowohl auf das Team, die Flihrung oder den Kundenkontakt beziehen.
Zusatzlich werden die zwei Themen Sexismus und Stereotypisierungen aufgegriffen und
diskutiert.

Hinsichtlich des Arbeitsalltags wurden prinzipiell verschiedenste Erfahrungen geteilt,
welche sowohl als positiv als auch als negativ aufgenommen werden kénnen. Bezeichnend
war die Tatsache, dass zwei der Interviewpartnerinnen den Arbeitsalltag als einen “Kampf”
bezeichneten: “Man braucht viel Durchhaltevermégen, ein dickes Fell (lachen) und ich
muss sagen, ich wiirds keiner Freundin von mir wiinschen, weils einfach ein stadndiger
Kampfist.”

“(...) und das ist, das sag ich auch zu meinem Mann, das ist jeden Tag ein Kampf, wennst
her kommst. IRGENDEINER kommt dir immer deppat. Es ist so, aber du musst sofort
gewappnet sein und das nicht personlich nehmen. Es ist manchmal leichter, manchmal
schwerer, aber es funktioniert.”
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Eine der befragten Frauen wies darauf hin, dass insbesondere von "Feministinnen
erzogene Kollegen” eine positive Erfahrung im Arbeitsalltag darstellen: “(...) was die
coolsten Erfahrungen waren, meiner Meinung nach, ist wenn ich gemerkt hab das ein
Mann von einer Feministin erzogen wurde. Viele meiner Kollegen sind jiinger als ich,
gerade die Developer und ganz selten passiert das einfach, dass und es ist eigentlich
traurig (Pause) , dass einer von ihnen einfach Dinge sagt, die mich lberraschen weil ichs
von anderen méannlichen Kollegenen nicht gewbhnt bin und wo man dann eben sich denkt
deine Mutter muss eine Feministin gewesen sein, weil du hast SEHR gute feministische
Einstellungen (...) schénsten Dinge waren halt oke bei der jiingeren Generation gibts
wirklich gelegentlich einen Mann der nicht die gleichen Sétze sagt, (Pause) der nicht, du
nicht nur weil du eine Frau bist nochmal extra was leisten musst und der einfach ohne, der
einfach genauso loben kann und kritisieren kann also ob das jetzt du bist oder ob das ein
ménnlicher Kollege ist.”

Abgesehen von ein paar Ausnahmen lie} sich in puncto Team-Verhaltnis eindeutig ein
positives Resumee erkennen. Demnach fuhlt sich die Mehrheit der befragten Personen
momentan von ihrem kollegialen Umfeld unterstlitzt und respektiert: “Also es passt vom
kollegialen Verhéltnis her, es passt.”

Betrachtet man die Aussagen zu Erfahrungen, welche mit dem Flhrungspersonal gemacht
wurden, erkennt man keinen eindeutigen Trend. Oftmals wurde sich nicht negativ dazu
geaulert, es gab jedoch einen Fall von Mobbing und eine explizit genannte negative
Erfahrung. Bei dem Mobbing-Fall wurde davon ausgegangen, dass das schikanierende
Verhaltnis aufgrund der Tatsache, eine Frau zu sein, beglnstigt wurde:“Ich hatte, &h, also
der Grund warum ich einen von meinem Arbeitgebern verlassen hab, war ein Case von
Mobbing und es ist eine Vermutung aber ich wiirde sagen das hétt er sich mit einem Mann
nicht geleistet (Pause) und ich sehe an mir und vor allem auch an anderen immer wieder
Dinge, wo ich mir denken, geh bitte, das machst du jetzt nur weil sie eine FRAU ist. *

"Ja, also es ist recht einfach, also mein Chef war, der ist jetzt nicht mehr hier, &hm (Pause)
wie soll ich sagen (Pause) Frauen gegenliber so nicht so positiv eingestellt.”

Typische Stereotypisierungen und diesbezlgliche Erfahrungen wurden in den Antworten
der Interviewpartnerinnen eindeutig ersichtlich. Typische Geschlechter-Zuteilungen wie
“eine Frau in der Technik hat nichts zu suchen”, wie auch im letzten Zitat genannt, als auch
Vorurteile bezlglich der Kleidung lieferten hier passende Beispiele: “(...) da hab ich meine
Lehre fertig gemacht, da hab ich schon gemerkt, dass als Frau da schwieriger ist, die
haben mich auch nicht wirklich akzeptiert, das waren diese typischen alt eingesessen- Frau
in der Technik, das hat nichts zu suchen- das hab ich auch zu spiren bekommen.”

“(...) kann man sagen Mobbing, ja, das war eben da in dem Privatbereich in dem ich tétig
war, wo die eben gesagt haben- Frau in der Technik hat nichts zu suchen- und ich hab
schon zu spiiren bekommen also im Sinne”

“Du darfst nicht wie eine Tussi sag ich mal aufkreuzen, sondern schauen, dass du ohne
Ausschnitt oder was auch immer, damit die Kompetenz rauskommt. Es ist eigentlich total
sexistisch, dass du dich absichtlich irgendwie kleidest oder auch gibst, dass du immer
seriés wirkst, immer aufpassen, was du sagst, NICHT zu viel ins Private gehen.”
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Bezieht man sich hier auf Judith Butler, welche davon ausging, dass die Betonung der
Geschlechtsunterschiede, einer feministischen Ungleichheitsforschung prinzipiell
widersprechen, stellen stereotypische Verhaltensmuster, auch in der Arbeitswelt ein
Problem dar (vgl. Butler, 2003).

Aulerdem fallt hier eine starke Kategorisierung von Personen nach ihrem Geschlecht auf,
welche die Menschheit in zwei unterschiedliche Gruppen und entweder der Kategorie
Mann oder der Kategorie Frau zugeteilt. Hier lasst sich ein diskursives Konstrukt
erkennen, welches zwar behauptet, sich auf naturliche biologische Unterschiede zu
stitzen, jedoch laut Butler wahrheitsgemalf auf Macht- und Herrschaftsstrukturen abzielt
(vgl. Butler, 1991).

Bezogen auf Erfahrungen mit Kunden wurde auch zweimal die Aussage getatigt, als Frau
nicht ernst genommen zu werden: “Na so von der Arbeit her muss ich sagen, ich hab einen
super Chef, ich hab super Kollegen, die Kunden sind manchmal wirklich, da denkst du dir
warum eigentlich? (lachen) Genauso wenn ich abhebe und er so - ja er méchte mit nem
TECHNIKER sprechen-. Ich so- ja bitte? Wie kann ich Ihnen weiterhelfen?- Er so- kbnnen
sie mich zu nem Techniker weiterleiten?- Ja, ich bin Technikerin aus dem Corporation
Center, wie kann ich Ihnen weiterhelfen?- Ist kein KOLLEGE verfiigbar?”

“(...Jmanche Kunden, die kénnen halt nicht mit Frauen” Dieses Problem weist sowohl auf
Sexismus als auch auf typische Stereotypen hin, welche davon ausgehen, eine Frau
konnte keine Kompetenz in einem technischen Bereich aufweisen. Butler verweist darauf,
dass eine Kategorisierung in mannlich/ weiblich die Basis fiir sexistische Machtstrukturen
bildet (vgl. Butler, 1991).

Auch von Erfahrungen, welche explizit sexistischen Verhaltensmuster und Denkweisen
zugeteilt werden kdénnen, wurde berichtet. Dabei wurde ein Fall von kdérperlicher
Belastigung erwahnt, aber auch die IT-Branche selbst wurde als sexistisch bezeichnet:
“(...) eine Erfahrung die ich mir noch wiinschen wiirde, wenn ich irgendwann eine weibliche
Kollegin kennen lern, die nicht die gleichen Erfahrungen gemacht hat, die mir nicht die
183igste Version von die IT ist sexist erzdhlt und ich nichts machen kann, aulRer zu nicken
und zu sagen -Jop ist sie.”

‘Ja, (ber dann auch Anziiglichkeiten im Job (Pause) also mir hat wirklich einmal ein
Vorgesetzter &h, auf den Allerwertesten gegriffen.”

Hier kann auf Butlers folgende These Bezug genommen werden: Bei der Wahrnehmung
und Interaktion der Menschen stellt der Korper einen der wichtigsten Faktoren dar.
Personen definieren den anderen Menschen, aufgrund einer heteronormativen Matrix der
Gesellschaft, immer zuerst Uber das Geschlecht. Dieses nimmt den wichtigsten Punkt in
einer gegenseitigen Wahrnehmung ein, die oftmals unbewusst passiert und schon als Kind
erlernt wird (vgl. Butler, 1991).
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7.2 Ergebnisse bezogen auf die Forschungsfrage

Bezogen auf die Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit: “Wie beurteilen Frauen im
IT-Sektor ihr berufliches Umfeld/ ihren beruflichen Alltag hinsichtlich einer
ménnerdominierten Branche?” kam man zu folgenden Ergebnissen:

Allgemein ist den Frauen bewusst, dass sie in der IT-Branche eine Minderheit darstellen,
weswegen das weibliche Geschlecht stets im Fokus steht. Dies wird sowohl als Vorteil als
auch als Nachteil empfunden, oftmals jedoch auch relativ neutral bewertet. Man hat jedoch
den Eindruck, dass es wenige weibliche Rollenvorbilder gibt, welche man sich als Vorbild
nehmen konnte.

Prinzipiell werden unterschiedliche Chancen bzw. Bedingungen zwischen den
Geschlechtern festgestellt. Eine ungleiche Bezahlung, eine unterschiedliche Einstufung/
Bezeichnung bezlglich der Berufspositionen, welche eine ungleiche Entlohnung oftmals
rechtfertigen, liefern hier gute Beispiele. Hier wird ein gespaltener Arbeitsmarkt sehr
deutlich. Dieser beruht im Allgemeinen auf verschiedenen Merkmalen der
Arbeitnehmer*innen, wie in diesem Fall auf dem Geschlecht der Person (vgl.
Sengenberger, 1978).

Die meisten Frauen in der IT-Branche sind mit stereotypischem Denken konfrontiert,
welches ihnen das Gefihl vermittelt, als Frau im IT-Bereich nichts bzw. weniger verloren zu
haben. Dabei entsteht oftmals der Anspruch, sich selbst und dem beruflichen Umfeld die
berufliche Leistung beweisen zu missen und zusatzlich mehr leisten zu missen als
mannliche Kollegen. Das Thema Mutterschaft bzw. Elternschaft wird von den Frauen als
relativ branchenunabhangig betrachtet. Dabei herrscht zwar ein Bewusstsein Uber die
Auswirkungen, welche eine Karenz oder die in Anspruch genommene
Kinderbetreuungszeit auf das Berufsleben nehmen kann, der IT-Bereich selbst wird dabei
jedoch nicht als “kinderunfreundlich” wahrgenommen. Viele Frauen haben das Geflihl, dass
ein positiver Trend hinsichtlich der Frauenquote im IT-Sektor existiert. Hier besteht der
Eindruck, dass in den meisten Fallen darauf geachtet wird, mehr Frauen in die IT-Branche
zu bekommen. Dabei wird sowohl die allgemeine als auch die frauenspezifische Forderung
als eher positiv wahrgenommen. Die meisten Frauen haben insbesondere hinsichtlich zwei
verschiedener Anforderungen das Geflihl, sie seien wichtig im beruflichen Alltag des
IT-Sektors: eine gewisse Kompetenz im sozialen Verhalten und ein starkes
Selbstbewusstsein. Diese beiden Kompetenzen werden insbesondere von weiblichen
Mitarbeiterinnen der IT sowohl von sich selbst als auch von “auflen” verlangt, um gut
zurechtzukommen. Beziglich der Anforderung Sozialkompetenz wird sowohl von den
befragten Frauen als auch von ihrem Umfeld behauptet, dies sei eine typisch
weiblich-attributierte Kompetenz.

Bezugnehmend auf die drei Aspekte der Theoriebasis, lassen sich die diesbezliglich
Annahmen auch in den vorliegenden Ergebnissen finden:

1. Im IT-Sektor, einer mannerdominierten Branche, existiert eine gesellschaftliche

Zuschreibung des Geschlechts, welche auf einer standigen Reproduktion der
Geschlechterverhaltnisse beruht (vgl. Butler, 1991).
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2. Die Welt des Arbeitslebens kann nicht als geschlechtsneutral gesehen werden (vgl.
Gottschall, 2010). Das Geschlecht hat einen Einfluss auf die
Beschaftigungsverteilung, sowohl auf horizontaler als auch auf vertikaler Ebene. Es
entsteht eine vertikale Segregation beispielsweise beziglich unterschiedlicher
Arbeits-Hierarchien und eine horizontale Segregation beziiglich einer ungleichen
Branchenverteilung (siehe unter anderem Kapitel: 5.3)

3. Wir verhalten uns den Objekten unserer Umwelt gegenliber auf eine bestimmte Art
und beziehen uns dabei auf die Bedeutungen, die wir fiir sie haben. Diese
Bedeutungen entstehen in persdnlichen Begegnungen bzw. Interaktionen und
werden von Menschen durch eine Auseinandersetzung mit diesen Objekten in
einem interpretativen Prozess verwendet, aber auch verandert (vgl. Mead, 1968).

Generell muss darauf aufmerksam gemacht werden, dass viele der behandelten Themen
wie z.B. Stereotypisierungen, Sexismus, Gender Pay-Gap etc. auch in anderen Branchen,
welche keine so stark unterschiedliche Frauen-/ Manner-Quote haben, erkennbar sind. Es
I&sst sich jedoch die Vermutung aufstellen, dass Frauen in einer Mannerbranche allein
aufgrund der starken Minderheit erstmals unsicherer auftreten, was sich folgend auf den
gesamten Arbeitsalltag bzw. die Karriere auswirken kann, da Unsicherheit insbesondere in
der Arbeitswelt schlecht aufgenommen wird, wie auch folgendes Zitat zeigt:  “(...)dieses
nicht ernst nehmen ist vor allem dann, wenn man UNSICHER ist oder wenn man gewisse
Schwéchen zeigt.”

Allgemein lasst sich sagen, dass Frauen ihren Arbeitsalltag und ihr berufliches Umfeld
sowohl positiv als auch negativ wahrnehmen, dass es den meisten jedoch auffallt, dass es
sich dabei um eine typische Mannerbranche handelt. Obwohl manche Erfahrungen im
Arbeitsalltag und im Arbeitsumfeld als positiv beurteilt wurden, Uberwogen dennoch die
Erfahrungen, welche sich auf Stereotypisierungen, Sexismus oder typische mannliche
Strukturen im Alltag und Umfeld bezogen.

Die meisten befragten Interviewpartnerinnen waren sich (ber geschlechtsbedingte
Unterschiede in der Branche bewusst und hatten oftmals das Geflhl, ungerecht behandelt
zu werden, mehr leisten zu mussen oder unterschatzt zu werden. Dabei bezog man sich
unter anderem auf unterschiedliche Gehalter, Aufstiegschancen oder Anforderungen.
Zudem wurden die meisten Interviewpartnerinnen oftmals mit Geschlechterklischees, wie:
eine Frau, in der IT-Branche hat nichts zu suchen, konfrontiert, welche eine
Herausforderung im Alltag darstellt. Auch ein unterschiedliches Verhalten, bzw. eine
unterschiedliche Vorgehensweise der Geschlechter, z.B. bei den Gehaltsverhandlungen,
wurden von den Frauen im IT-Bereich wahrgenommen. Diese Verhaltensunterschiede
wurden unter anderem als Grund fiir Geschlechterunterschiede, wie den Gender-Pay-Gap,
herangezogen und begriindeten dabei Geschlechterklischees und Stereotypen sowie
ungleiche Bedingungen fiir weibliche und mannliche Mltarbeiter*innen in der Branche.
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7.3 Diskussion der Ergebnisse

Insbesondere durch eine Interviewpartnerin und von ihr getatigten Aussagen ergab sich
eine spannende Perspektive, welche einen breiten Diskussionsrahmen liefert. Demnach
wurde von ihr erldutert, dass sie sich bezlglich ihres Arbeitsalltages von ihrem Mann,
welcher ebenfalls im IT-Sektor tatig ist, beraten lasst und beziglich einer bevorstehenden
Gehaltsverhandlung von ihrem Bruder sozusagen “coachen”, also in der Art “trainieren”
lasst: “Mein Mann unterstiitzt mich auch immer darin und ist ein gutes Sample wenn ich
sag- he das und das ist passiert, &h, kannst du mir einfach dann dein Feeling dazu geben?
(Pause) Dann sagt er, das wiird ich NIE mit mir tun lassen und ich geh dann quasi von ihm
gecoacht in die Situationen.”

“Davor war das absolut nicht so also ich war eindeutig unterbezahlt, ich hab wirklich sehr
intensiv verhandeln miissen, ich hab mich von meinem Bruder coachen lassen der ist von
HR um dort reinzugehen mit einem HALBWEGSEN Gefilhl ob meine absoluten eher
unterbezogene als libergezogene Forderungen sind.”

Aufgrund dieses Beispiels lasst sich sehr gut erkennen, dass das prototypische Verhalten
bzw. Handeln in der IT-Branche eher auf das mannliche Geschlecht abzielt. Das heif}t, von
einer Frau in einer mannerdominierten Branche wird prinzipiell verlangt, sich mannlich zu
verhalten, zumindest hat sie das Geflihl, sie miisse sich wie ein Mann verhalten, um
weiterzukommen.

Abgesehen von der Fragestellung, wie sehr sich weibliches vom mannlichen Verhalten/
Denken prinzipiell abgrenzen lasst, bin ich zusatzlich auf die Frage gestol3en, ob Frauen
lediglich das Geflhl haben, sich wie ein Mann verhalten zu missen, oder ob dem wirklich
so ist. AnschlieRend kann man sich hier die Frage stellen, ob man die beiden Geschlechter
Mann und Frau tberhaupt voneinander unterscheiden muss. An dieser Stelle kann auf eine
Aussage Judith Butlers (vgl. 1997) hingewiesen werden, welche die Problemstellung gut
auf den Punkt bringt. Demnach macht die Fragestellung, welche sich mit dem Ende der
Geschlechterunterscheidung beschaftigt, laut ihr keinen Sinn. Fir sie stellt die
Geschlechterdifferenz eine Realitat dar, welche man sich nicht einfach wegwinschen kann
oder gegen welche man argumentieren konnte. Fur Butler stellt die Unterscheidung der
Geschlechter eine wichtige Basis dar, um zu denken oder sprechen oder als Kdrper zu
existieren.

Ein weiteres Phanomen liel3 sich aufgrund der Interviews und diesbezlglichen Aussagen
erkennen: Viele Frauen hegen kein wirkliches Bewusstsein beziglich ihrer weiblichen Rolle
und beziglich Differenzen, welche sich aufgrund der Geschlechter ergeben. So wurde des
Ofteren darauf hingewiesen, dass ihnen manches “zumindest nicht auffallt”, was zeigt, dass
auf viele Themen, speziell was Genderunterschiede betrifft, einfach kein Fokus gelegt wird
bzw. als “normal’ angesehen wird. Zusatzlich fiel auf, dass nur wenige der befragten
Frauen in ihren Erzahlungen, wie bereits vorhin erwahnt, keine genderneutrale Sprache
verwendeten, was ebenfalls auf ein mangelndes Gender-Bewusstsein hinweist. Auch
bezlglich der Kinderbetreuungsmdglichkeiten wurde oftmals erwahnt, dass man sich
diesbezlglich noch nicht erkundigt habe, weil es noch nicht oder nicht relevant sei. Eine
der Frauen gab hier jedoch eine sehr treffende Aussage: “War auch IMMER einer meiner
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Fragen, also an zukiinftig Arbeitgeber, was ist mit Véterkarenz, was ist mit dem und dem.
Betrifft mich zwar nicht”. Die Interviewpartnerin erkundigte sich also bei zukilnftigen
Arbeitgebern wie diese beispielsweise zu Vaterkarenz etc. stehen, um sich ein Bild Uber
deren Umgang mit Kinderbetreuungsmaoglichkeiten und deren Flexibilitdt bezuglich
Elternschaft - hier noch insbesondere auf Manner/ Frauen Gleichheit- durch den Aspekt
Vaterkarenz, zu machen. Dies kann als eine wichtige Vorgehensweise betrachtet werden,
insbesondere in einer Branche, welche eher durch das mannliche Geschlecht gepragt ist.
Dies fiihrt unter anderem zu dem Gedankengang, dass speziell bezlglich des Themas
Bewusstsein-Schaffen von Gender-Unterschieden im [IT-Sektor noch einiges an
Aufklarungsarbeit getan werden sollte und hier unbedingt beide Geschlechter
gleichermalien miteinbezogen werden sollten.

Diesbeziglich lasst sich behaupten, dass ein Problem erstmal erkannt werden muss, um
es anschlieRend auch I6sen zu kdnnen und solange Frauen im IT-Sektor nicht bewusst auf
ihre Gleichberechtigung, ihre Rolle, ihren Status, ihre Arbeitsbedingungen, ihr Umfeld usw.
achten und falls gegeben Unterschiede oder auch Ungerechtigkeiten erkennen, kann sich
hier keine Besserung ergeben.

Eine Interviewpartnerin berichtete von einem “crazy wednesday” in der Arbeit, an dem alle
Frauen in der Firma, jeden Mittwoch, Kleider anziehen:“(...) dass du auch dazu stehst, dass
du eine Frau bist. Jetzt haben wir gesagt, so was machen wir, hab mir ein schénes Kleid
gekauft und gesagt, pfoah, jetzt kann ich das nirgends mehr anziehen. Jetzt hab ich
gesagt, weildt was du, du, du morgen ziehen wir alle Kleider an. Haben wir es so gemacht.
Das hat dann so einen Anklang gefunden- herst das ist cool- ich mein wir sind Frauen, wir
stehen dazu. Wir sind keine Emanzen, lberhaupt nicht, aber es ist cool. Dann haben wir
gesagt, wir machen den crazy Wednesday. Das heil3t, jeden Mittwoch ziehen wir ein Kleid
an.”

Hier wird deutlich, dass die Frauen in dieser Firma bzw. Abteilung das Bedurfnis haben, zu
ihrem Geschlecht zu stehen, dieses zu demonstrieren und gleichzeitig dabei versuchen,
sich von ihren mannlichen Kollegen abzugrenzen. Durch diese Gruppenbildung und ein
gemeinsames Auftreten scheint Starke zu entstehen, welche erstmal auf Gegenwind beim
anderen Geschlecht gestolen ist: “Anfangs wars ja ganz dramatisch. Da habens geschaut,
da hat man gemerkt, das war ihnen ftotal, also gar nicht sympathisch und da habens
gesagt- was ist mit EUCH jetzt “takelts” euch alle auf am Mittwoch.”Bei dieser Erzahlung
kann auf Judith Butlers Annahme hingewiesen werden, dass wir Geschlecht stets in einem
performativen Akt wie z.B. Kleidung, die wir tragen, erzeugen und somit eine
Geschlechterordnung stets aufrechterhalten (vgl. Butler, 1991).

Bei dieser Aussage einer Interviewpartnerin wurde deutlich, dass ihre Unsichherheit nicht
aufgrund ihres Geschlechts sondern auch aufgrund ihres Alters und ihrer Herkunft besteht:
“Ich weil3, muss ich sagen, ich war jung ich, ah, war eine Auslanderin, ich meine ich bin
immer noch eine, das wird flir immer so bleiben (lachen) aber jetzt bin ich mehr used to it
(lachen) ah, aber da war es am Anfang vom ganzen Werdegang und es gab mehrere
Grinde warum ich mich so unwohl und unsicher gefihl.t”

Dieser Fall weist nicht nur auf eine “dreifache Diskrimminierung” hin, er férdert zudem die
Frage, ob sich auch ein Mann bezlglich seines Alters und seiner Herkunft gleichermalen
“‘unsicher” flihlen wirde. Laut der Interviewpartnerin stellt das Alter bei mannlichen
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Kollegen nicht dasselbe Problem dar wie bei Frauen: “Bei Manner ist Alter kein
Problem.(Pause) Sogar wenn sie jung sind ok, aber wenn sie Frau ist und noch jung, das
ist dann eine bisschen schwache Position.”

Ein weiteres Ergebnis konnte in Bezug auf den Aspekt Sprache festgestellt werden.
Demnach zeigte die Tatsache, dass lediglich drei der 13 interviewten Frauen eine
gendergerechte  Sprache verwendeten und somit nach wie vor keine
geschlechtergerechten Formulierungen etabliert sind, so gut wie kein Bewusstsein
hinsichtlich dessen Wichtigkeit besteht. Formulierungen wie: “ich als Experte”, “der
Experte”, der Programmierer etc. weisen darauf hin, dass selbst im Sprachgebrauch einer
Frau aus der IT-Branche der Prototyp eines/ einer IT-Mitarbeiters/ Mitarbeiterin als
mannlich angesehen wird. Dieses Thematik wurde auch von einer der interviewten Frauen
erkannt, welche meinte: “Ich sag zum Beispiel auch oft die mannlichen Sachen, also ich
gender nicht, wenn ich rede, weils mir zu miihsam ist, obwohl ich weil3, dass es theoretisch
sinnvoll ist und es gemacht gehért und wenn sich jemand driiber aufregt, sag ich nichts,
also ich fang dann eigentlich nicht zum diskutieren an. (Pause) Das Einzige was ich ab und
zu in den Raum stell, wo ich gemerkt hab, dass ich selber auch falsch denke, ich habe in
einem Buch gelesen, das war auf Englisch, da ist immer gestanden, THE developer, THE
manager usw. und ich hab bei allen immer ihn vor mir, und dann ist ab und zu gestanden
she und immer wenn she gestanden ist, hats mich kurz gerissen und dann hab ich mir
gedacht, naja, ja kann ja auch eine FRAU sein. Ich bin ja selber auch eine Frau. Da ist mir
klar geworden, dass es durchaus ein Problem ist, die Sprache.”

Auffallend ist hier, dass selbst die Frau, von der die Aussage stammt, prinzipiell meint, sie
wirde nicht Gendern, da es ihr zu mihsam ware. Hier wird klar, dass die Wichtigkeit zwar
einerseits erkannt wird, der Aufwand jedoch zu grol3 scheint, um dem Problem
entgegenzuwirken. Sprache stellt einen wichtigen Aspekt in der Gleichberechtigung
zwischen den beiden Geschlechtern dar, wie bereits im Theorieteil bezugnehmend auf
Judith Butler erwahnt wurde. So beschaftigt sich auch Butler, welche sich dabei auf die
Sprechakttheorie nach Austin bezieht, mit dem Thema Sprachen und Geschlecht und geht
dabei davon aus, dass Sprachen Identitaten konstruieren. So entsteht durch das Sprechen
eine Formung der beiden Geschlechtskategorien Mann und Frau und diese werden durch
eine standige Wiederholung bestatigt (vgl. Butler, 1991).
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7.4 Diskussion:

Geschlechtsbezogene Verhaltensunterschiede als Ausgangsbedingung

7.4.1 Verhaltensunterschiede der Geschlechter in der Ausbildung

In Kapitel 4.6.1 wurden bereits die Verhaltensunterschiede beziglich Madchen und Jungen
in der Ausbildung thematisiert. Hier wurde u.a. deutlich, dass Madchen zusammengefasst
weniger selbstbewusst, weniger durchsetzungskraftig und teamorientierter auftreten als
ihre mannlichen Kollegen. Bezuglich der Ergebnisse der vorliegenden Arbeit konnten
ahnliche Resultate erzielt werden. Demnach wurde, wie bereits hinsichtlich der beiden
Unterkategorien Sozialkompetenz und Selbstbewusstsein deutlich, dass hier ein
besonderer Anspruch an das weibliche Geschlecht besteht (siehe Ergebnisteil: 6.
Oberkategorie Anspruch von sich selbst und von aul}en S. 73).

Die folgende Aussage einer interviewten Frau: “Die Ménner, die sagen eher, jetzt werd ich
Manager und dann schauen sie, was man eigentlich machen muss, um Manager zu sein.
(Pause) Frauen, die, wenn sie das dann machen was ein Manager macht, dann fiihlen sie
sich auch erst sicher genug zu sagen- jetzt will ich OFFIZIELL die Rolle- also es ist, dieses
Gefiihl hab ich immer wieder: Frauen wollens echt wirklich gut kénnen und erst dann
trauen sie sich auch zu sagen, dass sie das machen und die Ménner sagen erstmal sie
machen das und dann schauen sie mal wie sie es machen.” wies hier ebenfalls auf die
unterschiedliche Vorgehensweise zwischen Mannern und Frauen hinsichtlich ihrer Karriere
hin.

Demnach scheinen Manner sowohl ein groReres Selbstbewusstsein beziglich hdherer
Positionen und einhergehender Tatigkeiten mitzubringen, als auch ein “mutigeres”
Verhalten aufzuweisen. Frauen hingegen wirken eher zurickhaltend, pflichtbewusst und
wollen ihre Fahigkeit erstmals ausreichend bestatigt bekommen, um diese anschliel’end
"anzuwenden". Dies wird in einer zweiten Aussage bestatigt: “Méanner kbnnen ja meistens
eins sehr gut und zwar sich selber verkaufen und grol3 reden und ich find das fehlt halt
manchmal noch, wir wollen unsere Leistung halt meistens durch Leistung zeigen. Ein
weiteres Zitat: “Ich glaub Ménner, die fragen halt einfach nicht so viel nach.” zeigt ebenfalls
einen geschlechtsbedingten Unterschied hinsichtlich des Verhaltens. Hier kann auf
verschiedene Annahmen Bezug genommen werden: Manner fragen nicht so viel nach, weil
sie selbstbewusster sind und Frauen unsicherer oder weil sie hinsichtlich des Nachfragens
ein groRere Hemmschwelle haben, sich “hilfebedlrftig” zu zeigen und Frauen hier kein
wirkliches Problem sehen.

Insgesamt kommt es hier zu der Vermutung einer Folgewirkung. Manner weisen prinzipiell
ein grofReres Selbstbewusstsein hinsichtlich ihrer Fahigkeiten und Qualitaten auf und
bewerben sich somit flir hoher gestellte Positionen. Aufgrund dessen werden ihre
Annahmen oftmals bestatigt, was wiederum zu einer Verstarkung ihrer positiven
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Selbsteinschatzung fuhrt. Bei Frauen hingegen kommt es oftmals erst gar nicht zu einer
Bestatigung ihrer Qualifikationen, da prinzipiell das Vertrauen in sich selbst fehlt.

7.4.2 Die Bedeutung von Netzwerkarbeit und Frauennetzwerke

Wie bereits in Kapitel 4.6.2 erldutert, kann sowohl das Netzwerk selbst als auch
Netzwerkarbeit einen groRen Einfluss auf das Berufsleben nehmen. Laut Novak und
Simonitsch mussen speziell Frauen erkennen, wie wichtig es ist, sich ein gutes Netzwerk
aufzubauen und dieses auch zu nutzen. Frauen “netzwerken” oftmals auf eine andere
Weise als Manner und haben Angst davor, etwas anzunehmen bzw. von jemand anderem
zu profitieren (vgl. Novak/ Simonitsch, 2010).

Laut einer Interviewpartnerin bestehen in der Arbeitswelt oftmals Manner-Netzwerke, wo
Frauen oftmals nicht teilnehmen durfen: “Wir sind in der IT-Abteilung im Haus tber 1000
Leute, ja und, 4hm, zum Beispiel es gibt ein paar Teamleiter, Ménner, die Skifahren gehen
einmal im Jahr oder sie machen sich irgendetwas anderes aus und (lachen) ich hab ihnen
gesagt, dass sie, dass es nie eine Frau schaffen wiirde mit ihnen mitzufahren und sie - oja,
wenn sie auch so viel trinken wiirde und weilt eh- dann haben wir Ewigkeiten dartiber
diskutiert und irgendwann haben sie dann eingestanden, dass es einfach ist, weil es eine
FRAU ist. (Pause) Also sie wiirden eine Frau, die auch das weibliche verkérpert, nie
mitnehmen zu sowas, also du bist dann schon benachteiligt durch sowas find ich zum
Beispiel, weil du dann nie in die Netzwerke reinkommst.”

Bei diesem Zitat wird klar ersichtlich, dass es sich insbesondere auf Fihrungsebene um
eine Art Manner-Club handelt, welche eine gewisse Exklusivitat schafft und Frauen den
Zutritt verhindert. Demnach entsteht eine Art Teufelskreislauf, welche die Diksriminierung
des weiblichen Geschlechts fordert: durch die fehlenden Frauen in den Chefetagen
entsteht also eine Art Mannerverein, welcher wiederum verhindert, dass es hier zu einem
ausgewogenen Geschlechterverhaltnis kommt.

Hier ergibt sich unter anderem ein Grund, warum Frauen auf ihre eigenen, weiblich
bestimmten Netzwerke angewiesen sind: “(...)wir haben zum Beispiel ein Frauennetzwerk,
das wir gemacht haben, weil wir gesagt haben meistens machen es sich die Frauen auch
NOCH MAL schwieriger. Wir wollen zumindestens, dass wir uns auch gegenseitig helfen,
die Ménner machen das sowieso oder halt, dass wir uns kennen und schneller
Ansprechpartner finden.” Sie bestatigt hier, dass es dem mannlichen Geschlecht meist
leichter fallt, sich zu vernetzen bzw. diese eher dazu neigen sich gegenseitig zu helfen,
Frauen jedoch dazu neigen, es sich und ihrem Geschlecht schwieriger zu machen, wenn
es darum geht, sich gegenseitig zu helfen und unterstitzen. Frauennetzwerke bieten hier
eine gute Losung. Insbesondere fir Frauen mit Kindern kénnen solche Plattformen
wichtige Ressourcen zur Verfugung stellen, so wie auch eine Interviewpartnerin darauf
aufmerksam machte: “Aktuell ist Frida irgendwie Frauen-Netzwerk irgendwas, gell, Ghm jo
da hab ich aber eher den Eindruck dass es fiir die Frauen in der IT, so bissl eine Plattform
ist, um sich grad speziell mit Kindern glaub ich d4hm (Pause) um dann Familie und Beruf
unter einen Hut zu bringen ja.”
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women who code: https://www.womenwhocode.com

lean in: https://leanin.org/#!

FIT: https://www.fit-kongress.de/win

women in technology: https://www.womenintechnology.org
she transforms it: https://www.shetransformsit.org
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8. Conclusio

8.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Hinsichtlich der Forschungsfrage: “Wie beurteilen Frauen im IT-Sektor ihr berufliches
Umfeld und ihren beruflichen Alltag hinsichtlich einer mannerdominierten Branche” kann
folgendes Fazit erstellt werden:

Die IT-Branche wird prinzipiell als eine sehr vielseitige Branche mit besonders
unterschiedlichen Téatigkeiten, aber auch Positionen wahrgenommen, weswegen hier
sowohl die Belastungen als auch Anforderungen stark variieren. Die subjektiv
empfundenen Anforderungen und Belastungen der Interviewpartnerinnen werden jedoch
im Allgemeinen als passend empfunden. Allgemein wird der IT-Sektor als recht flexibel
wahrgenommen, was sowohl Homeoffice- als auch Teilzeitmoglichkeiten betrifft. Diese
Flexibilitat wird jedoch auch oftmals von den Mitarbeiter*innen beispielsweise durch eine
standige Erreichbarkeit erwartet. Insbesondere die Covid-19 Pandemie hatte einen starken
Einfluss auf die Homeoffice-Mdglichkeit der Mitarbeiterinnen, welche den Arbeitsalltag
grundlegend veranderte.

Der bestehende Fachkraftemangel wurde des Ofteren betont und dementsprechende
Auswirkungen beschrieben. Hier erzahlten die Frauen von einer geringeren Erwartung an
die IT-Mitarbeiterin, aber auch von einer grofieren Belastung aufgrund einer sténdigen
Unterbesetzung. Es wurde klar sichtbar, dass sehr wenige Frauen im IT-Sektor arbeiten,
eine Erkenntnis, die von jeder Interviewpartnerin geteilt wurde. Dadurch entsteht eine
eindeutige Sichtbarkeit des weiblichen Geschlechts, welche verschiedene Auswirkungen
mit sich bringen kann. Einerseits bekommen Frauen, haben sie ihre Leistung schon einmal
zu Beweis gestellt, eine gewisse Podest-Stellung. Andererseits wird ihnen von Anfang an
ein geringeres Vertrauen entgegengebracht. “Man muss sich beweisen” war dabei eine
haufig getatigte Aussage, welche die Position einer IT-Frau verdeutlicht. Man erkannte
jedoch auch aufgrund verschiedener Beschreibungen, dass ein eindeutiger Trend
bezlglich der Frauenquote erkennbar ist, indem mehr und mehr darauf geachtet wird, mehr
Frauen in den IT-Sektor zu bekommen.

Bezlglich des Gehalts und der entsprechenden Zufriedenheit konnte kein eindeutiges Fazit
gemacht werden. Deutlich erkannt wurde jedoch eine fehlende Gehaltstransparenz, welche
eine Einschatzung, ob das eigene Gehalt fair erscheint oder nicht, erschwert. Dies kann
jedoch branchenunabhangig als Problem betrachtet werden. Ein vorhandener
Gender-Pay-Gap wurde ebenfalls oft erwahnt, stellt jedoch ebenfalls kein
branchenspezifisches Thema dar. Auffallig war hingegen die oftmals erwahnte Unsicherheit
hinsichtlich Gehaltsverhandlungen sowohl beim Einstieg in den Job als auch
wahrenddessen und die dabei empfundene Diskrepanz im Vergleich zum mannlichen
Geschlecht.

Grundsatzlich wurde deutlich, dass das Muttersein einen Einfluss auf die Karriere

beziehungsweise den Arbeitsalltag nimmt. Dabei wurde z.B. erwahnt, dass man aufgrund
der Kinderbetreuung wenig an aullerbetrieblichen Tatigkeiten teilnehmen kann oder auch
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aufgrund dessen Teilzeit statt Vollzeit arbeitet. Besonders erkennbar war der Einfluss einer
Karenz auf den Beruf. Hier wurde erwahnt, dass man oftmals anderen Tatigkeiten oder
anderen Abteilungen zugeteilt wurde, aber auch die prinzipiell fehlende Arbeitszeit,
wahrend der Karenz, wurden besprochen.

Bezuglich des betrieblichen Umgangs mit Elternschaft wurde sowohl von positiven als auch
negativen Erfahrungen erzahlt. Eine Interviewpartnerin, die vor kurzem erfahren hat, dass
sie schwanger sei, wurde diesbezlglich nur positiv darauf angesprochen und unterstitzt.
Dem entgegen wurde jedoch auch deutlich, dass viele Fuhrungskrafte Frauen darauf
aufmerksam machen, dass es nicht gern gesehen sei, wenn sie aufgrund einer
Schwangerschaft ausfallen wirden. Karenzmdglichkeiten sind prinzipiell aufgrund eines
gesetzlichen Rahmens gegeben und auch eine oftmals in Anspruch genommene
Vaterkarenz oder die Moéglichkeit eines Papamonats wurden erwahnt.

Betreffend Weiterbildungsmadglichkeiten wurde deutlich, dass es zwar geniigend Angebote
gibt, jedoch eine grofRe Eigeninitiative, Motivation und Zeit erforderlich sind, um sowohl die
betrieblichen Angebote wahrzunehmen als auch die selbststdndige Weiterbildung
anzustreben. Haufig wurden spezielle Frauenférderungsprogramme und Netzwerke fir
Frauen genannt, welche insbesondere Frauen unterstitzen sollen, in der IT-Branche Ful}
zu fassen.

Ein eindeutiges Fazit konnte bezlglich der Fremdwahrnehmung einer Frau in der
IT-Branche gezogen werden, welcher meist relativ wenig zugetraut wird. Darum entsteht
der Anspruch, seine Leistung stets zu beweisen und oftmals auch mehr zu leisten als die
mannlichen Kollegen. Auch der Selbstanspruch der meisten Frauen wird dadurch hoher,
was zu einer doppelten Belastung fihren kann.

Sehr auffallend waren zwei Anforderungen, welche an eine Frau im IT-Sektor im
Arbeitsalltag gestellt werden: ein soziales Verhalten bzw. Sozialkompetenz und ein starkes
Selbstbewusstsein. Diese "soziale Anforderung" wurde sowohl von den Frauen an sich
selbst gestellt als auch von "auRen", das heil’t beispielsweise von der Fuhrungskraft
verlangt. Es scheint deutlich, dass ein gewisses soziales Gesplr eher von einer Frau
erwartet wird als von einem Mann. Zudem wurde deutlich sichtbar, dass von einer
weiblichen Mitarbeiterin in der IT-Branche ein gewisses Mal an Selbstbewusstsein verlangt
wird, um ernst genommen zu werden und um weiterzukommen. Dies wurde mehrfach in
verschiedenen Aussagen getatigt.

Der erlebte Umgang im Team wurde prinzipiell als respektvoll wahrgenommen und
geschildert, Flhrungserfahrungen hingegen scheinen zu variieren, was jedoch keinen
Aufschluss Uber die Branche gibt. Zudem konnte aufgrund unterschiedlicher Erzahlungen
festgestellt werden, dass viele Frauen im IT-Sektor mit stereotypischem Denken
konfrontiert sind. Weibliche IT-Mitarbeiterinnen erleben dabei oftmals Aussagen wie “eine
Frau gehort nicht in die Technik”. Auch sexistische Erfahrungen wurden gemacht, zahlen
jedoch in meiner Datenauswertung zur Minderheit und kédnnen nicht als branchenspezifisch
betrachtet werden.

Generell lasst sich sagen, dass die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit mit dem
Forschungsstand und diesbezlglichen Erkenntnissen grundsatzlich Gbereinstimmen und
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somit viele der Annahmen bestatigt werden konnten, wie z.B. Erfahrungen beziglich
Stereotypen und Klischees, Gender-Pay-Gap sowie eine starke Unterreprasentation des
weiblichen Geschlechts im IT-Sektor. Auch die getatigte Annahme auf Seite 30, dass sich
Verhaltensunterschiede der Geschlechter auch im Berufsleben wiederfinden und einen
Einfluss darauf nehmen, wie typische Manner- und auch typische Frauenbranchen
entstehen, konnte im Allgemeinen durch die Analyse “Anforderung Sozialkompetenz” und
“‘Anforderung Selbstbewusstsein” bestatigt werden. Viele der genannten Ergebnisse
kénnen nicht speziell auf die IT-Branche, eine Mannerbranche, zuriickgefiihrt werden,
scheinen aber aufgrund des mannlichen Umfeldes besonders sichtbar zu sein.
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8.2 Moglicher Losungsansatz bezuglich der niedrigen Frauenquote

Nun stellt sich die Frage, welche Losungen es gabe, um der niedrigen Frauenquote in der
IT-Branche entgegenzuwirken. Wie bereits des Ofteren erwahnt, gibt es die Méglichkeit von
speziellen Frauenférderungsprogrammen. Mit einer Frauenférderung versucht man der
Unterreprasentation von Frauen in mannerdominierten Branchen und in hoheren
Positionen entgegenzuwirken. Man strebt das Ziel an, einen maoglichst gleichen Anteil an
Frauen und Mannern in allen Hierarchieebenen, besonders hinsichtlich Flihrungsposten,
gleichzeitig aber auch den Abbau von bestehenden Benachteiligungen fur Frauen im Beruf
zu ermd@glichen. Um diesem Problem entgegen zu wirken, kdnnen verschiedene Methoden
bzw. MaRnahmen eingesetzt werden, wie z.B. die vorrangige Einstellung einer Frau bei
einer Arbeitsplatzvergabe, die vorrangige Aufnahme von Platzen hinsichtlich Aus- und
Weiterbildungsmalinahmen, sowie die Chance einer gleich qualifizierten weiblichen
Bewerberin den Vorrang bezuglich eines beruflichen Aufstiegs zu ermdglichen (vgl.
Osterreich.gv, Frauenférderung, online).

Einen weiteren Lésungsansatz kann der umstrittenen Einsatz einer Frauenquote bieten.
Die Bundesregierung Osterreich verpflichtet sich selbst, einen gewissen Anteil an Frauen,
bekannt als Frauenquote, in Aufsichtsraten von Unternehmen, welche als staatsnah
definiert werden, einzufiihren. Unternehmen dieser Art gehéren mindestens zu 50% dem
Staat, wie beispielsweise die Asfinag, die OBB oder die Oenb. Hier konnte das Ziel
durchgesetzt werden, bis zum Ende des Jahres 2013 eine Frauenquote von 25% und bis
Ende 2018 einen Frauenanteil von 40% in staatsnahen Unternehmen zu erreichen. Diese
Quoten beziehen sich jedoch nur auf jene Aufsichtsratsmitglieder, die vom
Bundesministerium selbst in das Unternehmen geschickt werden. Das bedeutet, dass die
Frauenquotenregelung nicht flir den gesamten Aufsichtsrat gilt, sondern lediglich fiir den
Teil, der vom Bundesministerium in Auftrag gestellt wird. Die flr die Bundesregierung selbst
ernannte Regelung der Frauenférderung wurde im Public Corporate Governance Kodex
festgesetzt. Bei einer Neubestellung eines Aufsichtsrates in einem bdrsennotierten
Unternehmen oder einem Betrieb mit mehr als 1000 Mitarbeiterinnen wird ein
Mindestanteil von 30% Frauen angestrebt. Falls diese Vorgabe nicht eingehalten wird, gilt
die Regelung des “leeren Stuhls”, das bedeutet, dass das Mandat ohne Besetzung bleibt
(vgl. 6sterreich.gv, online).

Hier entsteht einerseits die Problematik, dass Frauen nicht mehr aufgrund ihrer Leistung,
sondern wieder, wenn auch andersherum, auf ihr Geschlecht reduziert werden. Auch die
Aussage eine Interviewpartnerin fiihrte dieses Dilemma vor Augen: “Die haben geschimpft,
ah das ist nur besetzt worden wegen der FRAUENQUOTE, das wurde mir erzahlt iber
eine andere Frau und dann hab ich gesagt wenn dir das nicht passt, dass die dort sitzt aber
nur bléd reden, ja und das ist halt, wir Frauen sind Frauenquote.” Auf der anderen Seite
fordert eine Frauenquote eine gleiche Besetzung von Frauen und Mannern auf einer
gesetzlichen und damit unumganglichen Ebene.

Alles in allem scheint es schwierig einen passenden Weg zu finden, um den IT-Sektor mit
mehr weiblichen Mitarbeiterinnen zu besetzen und die, die bereits ein Teil davon sind,
angemessen zu fordern. Jedoch bleibt das Problem, Frauen flur eine typische
Mannerbranche begeistern zu kdénnen. Hier ware unter anderem sinnvoll, bereits in der
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Ausbildung, bestenfalls so friuh wie mdglich, mit einer technischen Férderung von Madchen
zu beginnen, wie bereits im Forschungsstand (u.a. Seite:15) thematisiert wurde. Diese
Meinung wurde bereits im Jahr 1986 von Kolm vertreten: “Unsere Schlussfolgerung ist,
dass es nétig ist, in die Computerwissenschaft das einzufiihren, was wir die “weibliche
Perspektive” nennen. Wir miissen der Auffassung entgegentreten, dass
Computerwissenschaft ein ausschliellich technischer Gegenstand ist und Mé&dchen davon
liberzeugen, dass sie in der Computerwissenschaft eine wichtige Rolle haben. Ein Ort, um
damit anzufangen, ist die Schule” (vgl. S.158).
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8.3 Limitationen/ Ideen fur weitere Forschungen

Die folgend genannten Limitationen wurden aufgrund einer moglichen Sprengung des
Rahmens der Masterarbeit nicht umgesetzt, sollen jedoch fir weitere Forschungen
anregen.

Eine Limitation der Arbeit stellt zum einen der direkte Vergleich zu Mannern in der
IT-Branche dar. Hier ware es fur zuklnftige Forschungen interessant, auch das mannliche
Geschlecht bezliglich ihrer Arbeitsbedingungen, ihrem Arbeitsumfeld,
Karrieremdglichkeiten etc. zu befragen, um etwaige Differenzen zu erkennen. Zusatzlich
sollte erwdhnt werden, dass auch eine quantitative Studie wichtige Erkenntnisse, Zahlen,
Daten und Fakten im Bereich Frauen im IT-Sektor liefern wirde. Hier wirde man somit
zwar weniger detaillierte Antworten erhalten, jedoch kénnte ein grélRerer Datenpool mit
mehr befragten Personen generiert werden.

Es sollte aulRerdem beachtet werden, dass sich diese Arbeit ausschlieRlich auf Frauen,
welche bereits in der IT-Branche tatig sind, konzentriert und der Faktor Ausbildung somit
nur einen Rand-Aspekt darstellt. Eine Befragung von Student*innen oder Schuler*innen
und somit ein Fokus auf den “Anfang” wirde ebenfalls einen interessanten Einblick in die
geschlechtlichen Differenzen im Tech-Bereich liefern. Man kénnte zum Beispiel
Studentinnen befragen, ob es sich beim IT-Studium um ein mannliches Studium handelt,
was sie dazu bewogen hat, diesen Bereich zu wahlen, welche Herausforderungen
existieren etc..

Weiterer Forschungsbedarf ergabe sich auch hinsichtlich des Faktors Zeit, wodurch sowohl
Entwicklungen als auch Trends erkannt werden koénnten. Falls genigend
Arbeitskapazitdten zur Verfligung stehen wirden, konnte man sich auf eine
Langsschnittanalyse konzentrieren, um etwaige Veranderungen zu erkennen.

Die gewonnenen Ergebnisse werfen weitere Fragen auf, unter anderem welche
Unterschiede zwischen Frauen unter sich, beispielsweise bezogen auf das Alter oder auch
auf die Herkunft, die durch weitere Untersuchungen erganzt werden kénnten. Hierauf kann
auf folgende Aussagen einer Interviewpartnerin aufmerksam gemacht werden, welche des
Ofteres auch das Zusammenspiel Geschlecht mit Alter erwahnte: “lch wei8 , muss ich
sagen ich war JUNG ich éh war eine AUSLANDERIN, ich meine ich bin immer noch eine,
das wird fiir immer so bleiben (lachen) aber jetzt bin ich mehr used to it (lachen) &h aber da
war es am Anfang vom ganzen Werdegang und es gab mehrere Griinde warum ich mich
so unwohl und unsicher gefiihit.”

Des Weiteren sollte betont werden, dass sich die vorliegende Arbeit nur auf Wien bezieht.
Auch Landerunterschiede wirden einen interessanten Untersuchungsfokus darstellen.
Diese Masterarbeit bezieht sich aullerdem auf den gesamten IT-Bereich. Auch zwischen
den einzelnen Sparten der IT kdbnnte man Unterschiede untersuchen oder sich auf lediglich
eine, wie z.B. die Programmiersparte, spezialisieren. Zudem koénnte man sich anstelle von
angestellten erwerbstatigen Frauen in der IT-Branche auf selbstandige Frauen
konzentrieren. Auch hier besteht Forschungsbedarf fur zuklnftige Untersuchungen.
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8.4 Ausblick

Wie bereits des Ofteren angeflhrt, handelt es sich bei der IT- und Softwarebranche um
einen der einflussreichsten Impulsgeber in der Wirtschaft. Es existiert keine andere
Branche, welche eine gleich hohe Wertschépfung erzielt und gleichzeitig ein ahnlich grof3es
Spektrum an Wirtschaftszweigen aufweist. Die IT-Branche entwickelt sich duRerst schnell
weiter, wobei man sowohl die aktive Forschung, Entwicklung als auch die internationale
Vernetzung und Zusammenarbeit als zentralen Faktor fur den Erfolg nennen kann (vgl.
WKO, online). Laut dem Statista Research Department (vgl. online, 2022) geht man davon
aus, dass der Wachstum der weltweiten Ausgaben flr den IT-Bereich im Jahr 2022 im
Vergleich zum Vorjahr um 9,6% steigen wird.

Einer der Vorteile der IT-Branche ist die Tatsache, dass sie nicht nur in sich selbst wachst
und besteht, sondern zusatzlich von anderen Branchen immer starker nachgefragt wird.
Industrieunternehmen  missen, um  zukunftsfadhig mithalten zu kdénnen, so
ressourcen-effizient wie moglich arbeiten und zusatzlich ihre Flexibilitdt steigern. Hier
liefern meist moderne und schnell arbeitende Software und IT-Programme Lésungen, um
sowohl Geschéfts- als auch Produktionsprozesse zu optimieren. Begriffe wie Digitalisierung
und Industrie 4.0 beziehen sich dabei auf eine immer starkere Verschmelzung einer
virtuellen und realen Welt (vgl. WKO, online).

Die Trends der Digitalisierung betreffen jedoch nicht nur die Industrie selbst, zusatzlich
nehmen diese auch ihren Einfluss auf den Dienstleistungssektor und die 6ffentliche
Verwaltung. Entwicklungen wie kinstliche Intelligenz und Machine Learning befahigen
Softwares dazu, immer starker in verschiedene Bereiche einzudringen. Ein Beispiel dafur
liefern Chatbots, welche bereits heute zahlreiche Callcenter Mitarbeiter*innen ersetzen und
automatisch Nutzeranfragen beantworten. Folgend kénnen Kosten flir ressourcenreiche
Prozesse, welche in jedem Unternehmen einen groRen Teil ausmachen, stark reduziert
werden (vgl. WKO, online).

Die IT-Branche weist somit ein groltes Zukunftspotenzial sowohl in der Informations- als
auch in der Wissensgesellschaft auf. Bezuglich der weltweiten gesellschaftlichen
Veranderungen nimmt sie oftmals die Rolle als Vorreiter ein, indem sie moderne
Arbeitsformen oder Arbeitszeiten einsetzt und zudem ein lebenslanges Mitlernen fordert.
Mit einer Uberaus schnellen Entwicklung und Eroberung des Marktes kann die IT-Branche
als Magnet fir junge Leute gesehen werden. Dieses schnelle Wachstum sowie ein hoher
Gestaltungsspielraum stehen fur eine “New Economy” (vgl. Krell 2002).

Wirft man jedoch heutzutage einen Blick auf den IT-Sektor, so erkennt man eine stark
geschlechts-segmentierte Branche, wo das mannliche Geschlecht weitaus starker vertreten
ist als das weibliche- eine “Old Economy”. Das eher durch den Mann gepragte
Kulturmuster bestimmt dabei sowohl den Arbeitsalltag als auch das Arbeitsumfeld (vgl.
Stolz, 2004).

Im Zuge des Projektes ,Weiterbildung fir Frauen aus IT-Berufen zu Ausbilderinnen“ konnte
gezeigt werden, dass das weibliche Geschlecht zwischen den Rollen einer typischen
Frauenidentitat und einer IT-Mitarbeiterin hin- und hergerissen ist. Barbara Affeldt, Gender-
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und Netzwerkexpertin, stellte dazu folgende Thesen auf, um zukinftige Diskussionen
anzuregen (vgl. 2003):

These 1: Prinzipiell wird davon ausgegangen, dass man sich in der IT-Branche beztglich
zu besetzender Posten auf Fachlichkeit und Sachgerechtigkeit bezieht, begriindet durch
eine wertfreie naturwissenschaftliche Ideologie. Die Erfahrung von weiblichen
Bewerberinnen zeigt jedoch, dass die Verhaltensebene je nach Geschlecht variieren kann.
Beispielsweise bei der Zuteilung einer weiblichen Mitarbeiterin von “einfachen” Jobs oder
Tatigkeiten ohne Entscheidungsfunktion oder Entwicklungspotential. Als Folge entsteht
oftmals Verunsicherung, weniger Selbstvertrauen oder das Geflhl, als Fremdkérper nicht
dazuzugehdren. Anschlielend besteht die Méglichkeit der Frauen darin, sich anzupassen,
die Wahrnehmung zu verdrangen, die Umgebung zu akzeptieren und sich mit den
Gegebenheiten zu identifizieren oder auch innere sowie auflere Konflikte (vgl. Affeldt
2003).

These 2: Frauen nehmen in der IT-Branche oftmals eine Art Pionierrolle ein, wie vor ihnen
die ersten Wissenschaftlerinnen oder Forscherinnen. Demnach stellen folgende
Kompetenzen die Basis flr eine erfolgreiche Frau in der Branche dar: eine starke
Identifikation mit den beruflichen Aufgaben, starkes Durchsetzungsvermoégen, hohes
Selbstwertgefuhl sowie fachliches Kénnen. Demgegeniber stehen jedoch sehr hohe
Leistungserwartungen und Eigenanspriiche in einer stark mannlich dominierten Branche
(vgl. Affeldt, 2003).

These 3: Bezogen auf die ersten beiden Thesen werden Nischen gesucht, in denen das
Konfliktpotential so klein wie moglich gehalten wird. Jene Nischen sollen auf der einen
Seite die aulReren Konflikte, wie Diskriminierung oder geringere Gehaltsstufen und auf der
anderen Seite innere Konflikte, wie Unsicherheit und das Geflhl eine “Auflienseiterin” zu
sein, entgenwirken. Auch bei Selbststandigkeit und Freiberuflichkeit erkennt man den
Genderaspekt hinsichtlich ungleich verteilter Auftrdge oder Honorarbetrage. Sogar in
Betrieben, welche mit oder fur Frauen arbeiten, sind ahnliche Trends zu erkennen (vgl.
Affeldt, 2003).

Wie nun mehrfach thematisiert, wird die IT-Branche auch zuklnftig immer weiter wachsen
und einen immer wichtigeren Part in unserer Marktwirtschaft einnehmen. Jene angefiihrten
Trends von Affeldt lie3en sich auch in der vorliegenden Arbeit erkennen und kénnen somit
bestatigt werden. Beachtet man die Tatsache, dass diese Thesen im Jahr 2003 angefuhrt
wurden und weiterhin keine sichtbaren positiven Veranderungen erzielt wurden, so kann
man zu folgendem Fazit kommen: Es ist an der Zeit, sich Gedanken daruber zu machen,
wie man die IT-Branche méglichst attraktiv fiir seine Bewerber*innen und Mitarbeiter*innen
gestaltet und dabei darauf achtet, dass beide Geschlechter gleichermallen miteinbezogen
werden. Dabei geht es darum, Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeiten,
Homeoffice-Mdéglichkeiten etc. passend zu gestalten. Auch etwaigen Vorurteilen und
Stereotypen wie “IT ist fur Manner’” muss man entgegenwirken, damit sich weibliche
Mitarbeiterinnen wohlfiihlen und eine Karriere im IT-Sektor in Betracht ziehen.

Es bleibt zu vermuten, dass sich viele Frauen durch ein mannliches, stereotypisch
gepragtes Bild der IT-Branche abschrecken lassen. Fest steht, dass weibliche
Mitarbeiterinnen im IT-Sektor eindeutig mit einem Arbeitsumfeld, welches noch immer von
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Mannern bestimmt wird, umgeben sind. Geschlechterklischees sind hierbei immer noch
stark vertreten und erschweren den Arbeitsalltag von Frauen, welche sich fir eine typische
Mannerbranche entschieden haben. Dies flhrt zu einer Segregation am Arbeitsmarkt, je
nach Geschlecht, zu Diskriminierungen bzw. Benachteiligungen fur Frauen und zu einem
Bereich der Gesellschaft, in welchem keine geschlechtliche Diversitat gegeben ist. Aus
soziologischer  Perspektive ergibt sich hierbei ein Problem bezlglich der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, welches dringend mehr Bewusstsein
erfordert, um jeder Person, unabhangig von ihrem Geschlecht, dieselben Bedingungen und
Voraussetzungen im Berufsleben zu schaffen.

Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit machen deutlich, dass nach wie vor keine
Gleichheit zwischen den Geschlechtern im IT-Sektor gegeben ist. Diversitat und Vielfalt
stellen jedoch einen wichtigen Faktor hinsichtlich des Erfolges in der Arbeitswelt dar und
missen somit stets als Prioritdt gesehen werden. Das weibliche Geschlecht stellt immer
noch eine Ressource dar, welche zu wenig in Anspruch genommen wird. Um
Geschlechtervielfalt anzustreben und zudem das gesamte Arbeitsmarktpotenzial
ausreichend auszuschopfen, mussen Frauen starker in die IT-Branche integriert werden.
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10. Anhang: soziodemographische Daten der Interviewpartnerinnen

Interview 1 / online

Alter: 23

Berufserfahrung in Jahren: 4 7%

Beschaftigungsverhaltnis: Teilzeit

Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Projektmanagement in der IT-Branche
Hochster Schul oder Hochschulabschluss: Bachelor

Ausbildung: Wirtschaftsinformatik

Kinder: keine

No bk wh=

Interview 2 / online

Alter: 40

Berufserfahrung in Jahren: 19

Beschaftigungsverhaltnis: Vollzeit

Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Senior IT-Consultant
Hochster Schul oder Hochschulabschluss: Doktorat
Ausbildung: Informatik/ Technikwissenschaft

Kinder: keine

No Gk wN=

Interview 3 / online

Alter: 56

Berufserfahrung in Jahren: 33

Beschaftigungsverhaltnis: Teilzeit, 33 h

Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Software-Entwicklung
Hochster Schul oder Hochschulabschluss: Magister
Ausbildung: Wirtschaftsinformatik TU

Kinder: 1 Kind

Noahkwdh=

Interview 4 / face-to-face

Alter: 44

Berufserfahrung in Jahren: 27

Beschaftigungsverhaltnis: Teilzeit/ 31 Stunden

Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Sachbearbeiterin kaufmannische Tatigkeit
Hochster Schul oder Hochschulabschluss: Matura

Ausbildung: HAK

Kinder: 2 Kinder

No Ok wWwN=

Interview 5/ online
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Alter: 35

Berufserfahrung in Jahren: 8

Beschaftigungsverhaltnis: Teilzeit , seit den Kindern
Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Software-Engeneer
Héchster Schul oder Hochschulabschluss: Master

Ausbildung: Bachelor Mechatronic und Robotic, Master Game Engeneering
Kinder: 2 Kinder

Interview 6 / online

No gk wh=

Alter: 24

Berufserfahrung in Jahren: 10

Beschaftigungsverhaltnis: Vollzeit

Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Informationstechnologie
Hochster Schul oder Hochschulabschluss: Lehre mit Matura
Ausbildung: Informationstechnologie-Technik

Kinder: Nein

Interview 7 / online

No bk wh=

Alter: 36

Berufserfahrung in Jahren: 10

Beschaftigungsverhaltnis: Vollzeit

Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: IT-Unternehmen 6ffentlicher Bereich
Hochster Schul oder Hochschulabschluss: Lehre

Ausbildung: Lehre Burokauffrau, Weiterbildungen im IT-Bereich
Kinder: Nein

Interview 8 / online

No ok wN=

Alter: 34

Berufserfahrung in Jahren: 8
Beschaftigungsverhaltnis: Vollzeit
Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Informatik
Hdéchster Schul oder Hochschulabschluss: Master
Ausbildung: Medizinische Informatik TU

Kinder: Nein

Interview 9 / online

aoprOd =

Alter: 26

Berufserfahrung in Jahren: 3
Beschaftigungsverhaltnis: Vollzeit
Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: IT-Beratung
Hochster Schul oder Hochschulabschluss: Master
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6. Ausbildung: International Management Master
7. Kinder: Nein

Interview 10 / online

Alter: 27

Berufserfahrung in Jahren: 11

Beschaftigungsverhaltnis: Vollzeit

Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Network Engineer
Hochster Schul oder Hochschulabschluss: Berufsschule
Ausbildung: Informationstechnologie

Kinder: Nein

No ok wdh=

Interview 11 / online

Alter: 40

Berufserfahrung in Jahren: 20
Beschaftigungsverhaltnis: Vollzeit
Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: IT-Entwicklung
Hoéchster Schul oder Hochschulabschluss: Magister
Ausbildung: Wirtschaftsinformatik

Kinder: Nein

No kWb

Interview 12 / online

Alter: 21

Berufserfahrung in Jahren: 3 1/2
Beschaftigungsverhaltnis: Vollzeit

Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Software Testerin
Hoéchster Schul oder Hochschulabschluss: Bachelor
Ausbildung: Computer Science

Kinder: Nein / schwanger

Noohkwdh=

Interview 13 / online

Alter: 33

Berufserfahrung in Jahren: 9

Beschaftigungsverhaltnis: Vollzeit

Berufsbeschreibung des Berufsfeldes: Teamleitung Applikations und Service
Verantwortung

Hochster Schul oder Hochschulabschluss: Bachelor

Ausbildung: Digitalbusiness

7. Kinder: Nein
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