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Alumnae Tracking

Frauenkarrieren in der Informatik

Projektbeschreibung und -ziele

Das vom Europdischen Sozialfonds und dem Bayerischen
Staatsministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Familien und
Frauen finanzierte Forschungsprojekt Alumnae Tracking ver-
folgt das Ziel, Ursachen fiir geschlechtsspezifische Segregation
im Berufsleben aufzudecken und den Anteil von Frauen in Fiih-
rungspositionen und in zukunftsorientierten Bereichen zu erho-
hen [7].

Im europdischen Vergleich ist der Anteil von Frauen in Fithrungs-
positionen in Deutschland branchentbergreifend gering. So wa-
ren in der Privatwirtschaft 2010 nur etwa 30 % der Fiihrungs-
positionen mit Frauen besetzt [11]. Betrachtet man lediglich die
Besetzung der Top-Positionen in den groBten borsenorientierten
Unternehmen, so liegt der Frauenanteil mit 18 % noch deutlich
niedriger [6, 9]. In der IT-Branche betragt der Frauenanteil im
Top-Management sogar nur rund 7 % [12].

Ein Grund dafir ist im vergleichsweise niedrigen Anteil weib-
licher Studierender in der Informatik zu sehen. Trotz steigen-
der Zahl von Studienanféngerinnen sind Frauen mit einem Anteil
von 22,1 % an allen Studierenden im 1. Fachsemester Informa-
tik noch immer unterreprasentiert [13]. Von diesen erreichen
bislang nur wenige Frauen eine Fuihrungsposition [5].

Im Rahmen des Alumnae-Tracking-Projekts wird untersucht, ob
Informatikerinnen in einem méannlich dominierten Arbeitsumfeld
auf dem Weg nach oben an eine gldserne Decke stoRen [4, 8]
oder ob weibliche Informatikabsolventinnen aufgrund ihrer indi-
viduellen Gewichtung von privaten und beruflichen Zielen keine
Fihrungsposition anstreben.

Methodik und Fragestellungen

Innerhalb der Projektlaufzeit von Oktober 2012 bis Marz 2015
werden Studierende und Ehemalige der Fakultat Wirtschaftsin-
formatik und Angewandte Informatik (WIAI) der Otto-Friedrich
Universitdt Bamberg zu drei Zeitpunkten schriftlich befragt. Auf
diese Weise sollen Verdnderungen in der beruflichen Position so-
wie in der Lebensplanung mit ihren jeweiligen Einflussfaktoren
erfasst und Geschlechterunterschiede aufgedeckt werden.

Als theoretische Grundlage fir die Erhebung und deren Aus-
wertung dient das Rahmenmodell der Lebensplanung in Beruf
und Privatleben (vgl. Abbildung 1), das von Abele (2002) entwi-
ckelt wurde. Entsprechend diesem Modell hangt die berufliche
und private Entwicklung neben soziodemografischen Variablen
von motivationalen Faktoren, Fahigkeiten, Interessen und dem
Selbstkonzept einer Person ab. Zusatzlich ist die Zielerreichung
durch foérderliche und hinderliche Bedingungen im privaten und
beruflichen Umfeld bedingt [1].

Person

Soriodemografische Variablen
(insbesondere Geschlecht)

Eigenschaften Fahigkeiten, Interessen,
Motive Fertig Ei g b P
Erwartungen Berufliche und private
’i ot —_— Entwickiung, Erfolg,
Ziele Wohlbefinden,

Zufriedenheit

B gl ool

Fiir Zielerreichung forderliche und hinderliche
Bedingungen im privaten und beruflichen Umfeld)

Abbildung 1: Rahmenmodell der Lebensplanung in Beruf und
Privatleben, Quelle: Abele, A. (2012), S. 111, eigene Darstellung

In diesem Beitrag werden ausgewdahlte Ergebnisse zu den Fa-
higkeiten und Fertigkeiten der Befragten, den jeweiligen Zielen
sowie hinderlichen Faktoren fur das Erreichen einer Fiihrungs-
position dargestellt. Dariiber hinaus wird untersucht, ob sich die
Befragten in ihrer Berufszufriedenheit hinsichtlich Geschlecht
und Fiihrungsposition unterscheiden. Tabelle 1 gibt einen Uber-
blick, mit welchen Fragen die soziodemografischen Variablen
wie Geschlecht und familidrer Status sowie die Konstrukte Fa-
higkeiten und Fertigkeiten, Ziele, hinderliche Bedingungen im
beruflichen Alltag, Fihrungsposition und Berufszufriedenheit
operationalisiert wurden.

Fiihrungsposition

Als Fiihrungskraft werden im vorliegenden Beitrag alle Personen
mit leitender Funktion aufgefasst. Demgegentber ist der Be-
griff der Fiihrungskraft im Fiihrungskraftemonitor der DIW wei-
ter gefasst. Dort werden auch Beschéftigte mit hoch qualifizier-
ten Tatigkeiten, wie beispielsweise wissenschaftliche Angestellte
oder Ingenieure, zu den Fuhrungskraften gezahlt [11]. GemaR
der eingangs erwdhnten Zahlenlage untersuchen wir, ob auch
unter den Absolventen unserer Fakultat weitaus mehr mannli-
che Befragungsteilnehmer als Frauen eine Fiihrungsposition in-
nehaben.

Fahigkeiten und Fertigkeiten

Es wird betrachtet, ob sich der geringe Anteil von Frauen in Fiih-
rungspositionen durch unterschiedliche Befahigung zur Fiihrung
erkldren lasst. Generell gelten gute Noten, Fachwissen und so-
ziale Kompetenzen als forderlich fiir einen erfolgreichen Berufs-
einstieg und -aufstieg [16]. Es wird deshalb untersucht, ob sich
Informatikerinnen und Informatiker in ihrer universitaren Ab-
schlussnote sowie in der subjektiven Einschéatzung ihrer Fach-
und Fihrungskompetenzen unterscheiden.
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Konstrukt Operationalisierung Skala/Merkmalsausprigung
Soziodemografische Variablen
Geschlecht Geschlecht mannlich
weiblich
Familiarer Status AnzahlKinderunter 18 Jahren  keine
1 Kind
2 Kinder
3 Kinder ”

mehrals 3 Kinder

Fihigkeiten und Fertigkeiten
Objektive Fachkompetenz
Subjektive Einschatzung der Fachkompetenz ¥

Subjektive Einschatzung der Fihrungskompetenz

Studiumsabschlussnote

Spezielles Fachwissen

Breites Grundlagenwissen

Kommunikationsfahigkeit

Verhandlungsgeschick

Organisationsfahigkeit

Flihrungsqualitaten

Kooperationsfahigkeit

Verantwortungsfahigkeit

Konfliktmanagement

1,0 bis4,0

5-stufige Likertskala (1:in sehrgeringem MaRe; 5: in sehrhohem
MaRe)

5-stufige Likertskala (1:in sehr geringem MaRe; 5: in sehr hohem
MaBe)

5-stufige Likertskala (1:insehrgeringem MaRe; 5: in sehrhohem
MaRe)

5-stufige Likertskala (1:insehrgeringem MaRe; 5: in sehrhohem
MaRe)

5-stufige Likertskala (1:insehrgeringem MaRe; 5: in sehrhohem
MaRe)

5-stufige Likertskala (1:insehrgeringem MaRe; 5: in sehrhohem
MaRe)

5-stufige Likertskala (1:in sehrgeringem MaRe; 5: in sehrhohem
MaRe)

5-stufige Likertskala (1:insehrgeringem MaRe; 5: in sehrhohem
MaBe)

5-stufige Likertskala (1:in sehrgeringem MaRe; 5: in sehr hohem
MaRe)

Lebens- und Arbeitsziele 2
Wichtigkeit aus subjektiver Sicht

Gut verdienen

Leitende Funktion ibernehmen
Sich der Familie widmen

Das Leben genieRen

Beruf und Familie vereinbaren
Anerkennung im Beruf erwerben
Einensicheren Arbeitsplatz haben
Gute Arbeitsbedingungen haben
Interessanteberufliche Tatigkeit

S-stufige Likertskala (1: gar nichtwichtig; 5: sehr wichtig)
5-stufige Likertskala (1: gar nichtwichtig; 5: sehr wichtig)
5-stufige Likertskala (1: gar nicht wichtig; 5: sehr wichtig)
5-stufige Likertskala (1: gar nicht wichtig; 5: sehr wichtig)
5-stufige Likertskala (1: gar nicht wichtig; 5: sehr wichtig)
5-stufige Likertskala (1: gar nicht wichtig; 5: sehr wichtig)
5-stufige Likertskala (1: gar nicht wichtig; 5: sehr wichtig)
5-stufige Likertskala (1: gar nicht wichtig; 5: sehr wichtig)
S-stufige Likertskala (1: gar nicht wichtig; 5: sehr wichtig)

Hinderliche Faktoren fiir berufliche Entwicklung *
Zutreffen aus subjektiver Sicht

Zu wenig weibliche Vorbilder
Mannlich gepragte Kultur
Aufgabenorientiertes Arbeiten

Benachteiligung bei der
Stellenbesetzung

Geringe Férderung durch
mannliche Vorgesetzte
Probleme bei Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

5-stufige Likertskala (1: trifft gar nicht zu; 5: trifft stark zu)
5-stufige Likertskala (1: trifft gar nicht zu; 5: trifft stark zu)
5-stufige Likertskala (1: trifft gar nicht zu; 5: trifft stark zu)
5-stufige Likertskala (1: trifft gar nicht zu; 5: trifft stark zu)

5-stufige Likertskala (1: trifft gar nicht zu; 5: trifft stark zu)

5-stufige Likertskala (1: trifft gar nicht zu; 5: trifft stark zu)

Geringere prestigetrachtige 5-stufige Likertskala (1: trifft gar nicht zu; 5: trifft stark zu)
Arbeitsfelder
Fiihrungsposition Fuhrungsverantwortung fur unter 10
Anzahl Mitarbeiter 10 bis unter50
50 bis unter 200
200 bis unter500
Uber 500
Quelien:
1) Schaeper, H./Briedis K. (2004), von Hochsc innen und Hochsc ten, berufliche Anforderungen und Folgerungen fiir die Hochsc HISF icht,
Hannover.
2) HochschuHinfor ions-Sy ibH (2009), Hochqualifiziert und auf dem Weg. Eine Befragung von tinnen und M des Priifi 2008/2009,

Hannover.

3) Langfeldt, B./Mischau, A. (2013), Geschiechterdisparititen in Berufs-und Karriereverisufen von Mathematikerinnen und Physikerinnen ir

Beschaftigungsmodelie, Hamburg/Bielefeld/Berlin.

Tabelle 1: Operationalisierung der soziodemografischen Variablen und untersuchten Konstrukte, eigene Darstellung
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Lebens- und Arbeitsziele

Ferner gehen wir davon aus, dass der Karriereverlauf und die
Zufriedenheit mit der erreichten beruflichen Position auch von
den Lebens- und Arbeitszielen der Befragten, die das individu-
elle Anspruchsniveau an die berufliche Tatigkeit definieren ab-
héngig ist und dem AusmaB, inwieweit dieses erreicht wurde.
Auch hier werden Unterschiede zwischen mannlichen und weib-
lichen Informatikabsolventen unterstellt. Eine berufliche Karri-
ere anzustreben, ist gemaf einer Befragung durch Allmendin-
ger und Haarbriicker (2013) Mannern nach wie vor wichtiger
als Frauen. Jedoch stieg der Anteil der Frauen, die Karriereziele
haben, gegeniiber der vorangegangen Erhebung im Jahr 2007
deutlich an. Insbesondere gute gebildete Frauen, wie dies auch
auf Informatikabsolventinnen zutrifft, streben nach dem Chef-
sessel [3].

Hinderliche Faktoren fiir die Karriereentwicklung

Als hinderliche Faktoren fir einen beruflichen Aufstieg von
Frauen werden im MINT-Bereich vielfach fehlende weibliche
Vorbilder, eine mannlich geprégte Berufskultur mit einer einher-
gehenden Bevorzugung von Ménnern bei Stellenbesetzungen
und einer fehlenden Forderung von Frauen durch minnliche
Vorgesetzte, eine eher aufgaben- anstelle einer aufstiegsorien-
tierten weiblichen Arbeitsweise sowie Vereinbarkeitsprobleme
von Familie und Beruf angefiihrt [5, 14, 15]. Es wird untersucht,
ob und inwieweit diese Griinde auch als Barriere fir einen er-
folgreichen beruflichen Aufstieg von den Absolventinnen der
Fakultat WIAI aufgefiihrt werden.

Beschreibung der Stichprobe

Der Beitrag basiert auf den Daten der ersten Welle der schrift-
lichen Absolventenbefragung. Anfang des Jahres 2013 wurden
751 Fragebogen an alle Absolventen der Fakultit WIAI ver-
schickt. Die Beantwortung der Fragen war schriftlich oder online
moglich. Insgesamt gingen bis Dezember 2013

Die zahlenmaBig starkste Gruppe stellen demnach Absolventi
nen und Absolventen der Wirtschaftsinformatik dar. Bei der B
trachtung der Arbeitsbereiche, in denen die Befragten tatig si
(vgl. Tabelle 3), zeigt sich, dass annihernd gleich viele Person
in der Softwareentwicklung wie auch in der Beratung titig sin
Damit unterscheiden sich unsere Befragten von Absolventinn
und Absolventen eigenstandiger Informatikstudienginge, ¢
zumeist im Bereich der Softwareentwicklung beschéftigt si
[171.

Arbeitsbereich Geschlecht Total
(aktuelle Stelle) -
Manner Frauen

Softwareentwicklung 47 86 59
Systemeinrichtung b
Schulen 8 0 8
Universitat, Hochschule 17 2 19
Forschungseinrichtungen 5 2 7
Sonstiges o 3 27
Total 160 21 181

Tabelle 3: Arbeitsbereich der Befragten nach Geschlech
Datenquelle: Projekt Alumnae Tracking Ehemaligenbefragung
eigene Darstellun

Ergebnisse

Fithrungsposition und familidrer Status

Die deskriptive Analyse der Daten zeigt auf, dass 51,47 % de
ehemaligen Studierenden in einer leitenden Position tatig sin
(96 Méanner und 9 Frauen). Das bedeutet, dass 53,6 % der be
fragten Ménner und 36 % der befragten Frauen eine Fiihrungs
position innehaben. Allerdings sind Frauen nur in Positioner
anzutreffen, in denen ihnen im Vergleich zu méannlichen Fiih:
rungskraften weniger Mitarbeiter unterstehen (vgl. Tabelle 4).

204 ausgefiillte Fragebogen ein, davon 179 Man-

ner und 25 Frauen. Dies entspricht einer Riick- TR

Anzahl
Abschlussishr _

laufquote von 27,2 %. Der Anteil weiblicher Teil-
nehmer betragt 12,3 %.

2000 2001 2002 2003 2004/ 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 {

Dipl.-Wirtschaftsinformatik |

Die nachfolgenden Ergebnisse werden nach Ge-

BA-Wirtschaftsinformatik 3 4 4 1

schlechtern und teilweise nach beruflicher Stel-

MA-Wirtschaftsinformatik 2 2| 2 3 7 7l 8| 8 39

lung fur die Gesamtstichprobe (179 maénnlich,
25 weiblich) differenziert dargestellt. Falls abwei- nformatik

BA -Angewandte

chende StichprobengréRen angegeben werden, Ao
: i - < romsek 1| 2 4 2 2 1
geben diese die Anzahl der Studierenden an, die
das jeweilige Item beantwortet haben. Die ho- : »
here Fallzahl in Tabelle 2 ist auf die Erfassung von e S oo 1 2 i 2 d 4 "
Mehrfachabschliissen zuriickzufithren. Anhand
des Mann-Whitney-U-Tests wurde auf Unter- A-Wirtschaftspadagogik
schiede zwischen Mannern und Frauen getestet. 4 3 At :
210 |

Tabelle 2 gibt einen Uberblick tber die Zusam-
mensetzung unserer Stichprobe nach Studien-
gang und Abschlussjahr.

Tabelle 2: Aufteilung der Teilnehmer nach Studiengang und Abschlussjahr,

Datenquelle: Projekt Alumnae Tracking Ehemaligenbefragung,
eigene Darstellung
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Anzahl unterstellter Geschlecht Total
Mitarbeiter
Ménner Frauen

Unter 10 77 6 83
10bisunterS0 13 3 16
50 bis unter 200 4 0 7 4
200bisuntersoo 2 = ShARC e
Uber 500 0 0 0
Tl 4 o A st B S M va Bl T Tk

Tabelle 4: Fiihrungsposition nach Geschlecht und Anzahl der
unterstellten Mitarbeiter, Datenquelle: Projekt Alumnae
Tracking Ehemaligenbefragung, eigene Darstellung

Diese Befunde stehen in Einklang mit den Ergebnissen des
Flihrungskraftemonitors und des Branchenmonitors von
Hoppenstedt, demzufolge weniger Frauen als Méanner in der
IT-Branche eine leitende Position einnehmen [12] und Frauen
im Vergleich zu Mannern nur Filhrungsverantwortung fiir eine
kleinere Mitarbeiterzahl Gibernehmen [11].

Bei den befragten Frauen in leitenden Positionen handelt es sich
keineswegs um kinderlose Karrierefrauen oder Frauen mit be-
reits volljahrigen Kindern: 44,4 % dieser Frauen (4 von 9 Frauen)
haben mindestens ein minderjahriges Kind. Der Anteil von Vi-
tern in Flhrungspositionen entspricht demgegeniber 30,2 %
(29 von 75 Mannern).

Fahigkeiten und Fertigkeiten

Im ndchsten Schritt sind wir der Frage nachgegangen, ob der
geringere Anteil von Frauen in Fithrungspositionen auf unter-
schiedliche Fahigkeiten und Fertigkeiten von Ménnern und
Frauen zuriickzufiihren ist. Hierzu wurde zusétzlich zur subjekti-
ven Einschdtzung der fachlichen Kompetenz durch die Befragten
die Studiumsabschlussnote als objektives Kriterium betrachtet.

Aus der Datenanalyse der Absolventen- und Absolventinnenbe-
fragung geht hervor, dass die Studiumsabschlussnote im Mittel
(vgl. Abbildung 3) bei Mdnnern und Frauen bis auf die zweite
Kommazahl identisch ist (weiblich 1.88; méannlich 1.82; U =
-0.795; p = 0.42). Allerdings unterscheidet sich die Notenver-
teilung zwischen Ménnern und Frauen (vgl. Abbildung 2). Wah-
rend mannliche Absolventen iberwiegend mit der Note 1 oder
2 abschlieBen, haben zwar etwas mehr Frauen als Manner eine
1 als Abschlussnote, aber ein Viertel der Frauen schlieBt das Stu-
dium mit der Note 3 ab.

Bei der subjektiven Einschatzung auf einer 5-stufigen Likert-
Skala (1: in sehr geringem Male; 5: in sehr hohem MaBe) zum
vorhandenen speziellen Fachwissen (weiblich 3.52; méannlich
3.49; U = -0.043; p = 0.97) und Grundlagenwissen nach Ab-
schluss des Studiums (entnommen aus [10]) schitzen sich die
Frauen sogar besser ein (weiblich 4.12; méannlich 3.95; U =
-1.367; p'=0.17).
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Mittelwert: 1,82 Mittelwert: 1,88

Gesamtabschlussnote im Studium gerundet

Abbildung 2: Studiumabschlussnote, Datenquelle: Projekt
Alumnae Tracking Ehemaligenbefragung, eigene Darstellung

Einen deutlicheren Unterschied gibt es hingegen bei der Ein-
schatzung von Fuhrungsmerkmalen (entnommen aus [19]).
Frauen schdtzen auf einer 5-stufigen Likert-Skala (1: in sehr ge-
ringem MaRe; 5: in sehr hohem MaRe) ihre Fiihrungskompeten-
zen durchweg hoher ein als Médnner.

Objektive Bewertung Fachkompetenz k b g

p-Wert =0.43 (U-Test]

4 pWert =0.97 {U-Test)

352 349

Mittehverte

Studiumsabschlussnote Spezielies

WFrauen;n=24 W M8nner; n= 176 W Frauen; 1= 25 § Ménner; n=178

Abbildung 3: Objektive und subjektive Fachkompetenz,
Datenquelle: Projekt Alumnae Tracking Ehemaligenbefragung,
eigene Darstellung

Die deutlichsten Unterschiede zeigen sich in der Einschidtzung
der Organisationsfahigkeit (weiblich 4.24, méannlich 3.67, U =
-2.74, p < 0.01), der Verantwortungsfahigkeit (weiblich 4.08,
ménnlich 3.62, U = -2.17, p = 0.03), der Féhigkeit, Konflikte
zu l6sen bzw. zu vermeiden (weiblich 3.28, mannlich 2.88, U
= -2.04, p = 0.04) und der Kommunikationsfahigkeit (weiblich
3.76, ménnlich 3.4, U = -1.75, p = 0.08).

Aus den Befunden lasst sich schlieBen, dass sich ehemalige In-
formatikstudierende objektiv in ihrer fachlichen Kompetenz be-
zliglich Geschlecht kaum unterscheiden. In der subjektiven Ein-
schatzung des Fach- und Grundlagenwissens und in speziellen
Fiihrungscharakteristiken scheinen die Absolventinnen sogar
einen Vorteil gegeniiber den Absolventen zu haben. Dennoch
nimmt auch unter den befragten Informatikerinnen nur ein klei-
ner Anteil eine Fiihrungsposition ein. Deswegen wird der Frage
nachgegangen, inwieweit seitens der Frauen iiberhaupt ein In-
teresse an einer Fiihrungsaufgabe zu verzeichnen ist. Hierzu
wurden die Befragten gebeten, die Wichtigkeit unterschiedlicher
Lebens- und Arbeitsziele auf einer 5-stufigen Likert-Skala (1: gar
nicht wichtig; 5: sehr wichtig) einzuschitzen. Nachfolgend wer-
den die Antworten hierzu auf Geschlechterunterschiede hin un-
tersucht.
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Lebens- und Arbeitsziele

Informatikabsolventinnen legen groBten Wert darauf, Beruf
und Familie zu vereinbaren (MW = 4.8), das Leben zu genie-
Ben (MW = 4.75) und gute Arbeitsbedingungen (MW = 4.54)
zu haben. Sie méchten sich der Familie widmen kénnen (MW
= 4.48), ohne dabei beruflich zuriickstecken zu missen. Aner-
kennung fur ihre Leistungen zu erhalten (MW = 4.44), wiegt
fir die weiblichen Befragungsteilnehmer in der Bedeutung so-
gar noch etwas héher, als sich mit interessanten Tatigkeitsinhal-
ten zu befassen (MW = 4.4) und einen sicheren Arbeitsplatz zu
haben (MW = 4.32). Demgegentiber spielen der Verdienst (MW
= 3.68) und das Erreichen einer Fiihrungsposition (MW = 3.16)
nur eine nachrangige Bedeutung.

Ménnliche Befragungsteilnehmer mochten in erster Linie einer
interessanten Tatigkeit nachgehen (MW = 4.47) und ebenso
wie Frauen das Leben genieRen (MW = 4.4). Allerdings mes-
sen sie dem zweitgenannten Ziel signifikant weniger Bedeu-
tung zu als Frauen (weiblich 4.75, mannlich

4.4, U = -2.38, p = 0.02). Sie legen groBen

Wert auf eine Vereinbarkeit von Familie und ¥ ‘

Beruf (MW = 4.4), gute Arbeitsbedingun- as

gen (MW = 4.38), berufliche Anerkennung

PWert =0.47 (U-Text)

a

(MW = 4.21) und Arbeitsplatzsicherheit ot N i

353

den befragten Frauen (weiblich 3.16, mann- 3

(MW = 3.94). Ebenso wie bei den weibli- *
chen Befragten sind Verdienst (MW = 3.77) o
und Flhrungsposition (MW = 3.53) nur von I
nachrangiger Bedeutung, wenngleich das Er- i
reichen einer Fiihrungsposition den mannli- i
chen Absolventen deutlich wichtiger ist als .
lich3.53, U =1.67, p=0.09).

Hinderliche Faktoren fiir die

Karriereentwicklung ‘°‘
Wie aus der vorangegangenen Analyse her-
vorgeht, stellt das Erreichen einer Filhrungs-
position fir die weiblichen Informatikab-
solventinnen kein vorrangiges Lebens- und
Arbeitsziel dar. Dennoch wird dieses Ziel mit

w
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Abbildung 4: Subjektive Einschétzung der Fiihrungskompetenzen, Daten-
quelle: Projekt Alumnae Tracking Ehemaligenbefragung, eigene Darstellung

Abbildung 5: Bedeutung verschiedener Lebens- und Arbeitsziele, Datenquelle:
Projekt Alumnae Tracking Ehemaligenbefragung, eigene Darstellung

einem Mittelwert von 3.16 von den Frauen immer-
hin als maRig wichtig eingestuft.

p-Wert =0.04 (U-Test)

Um Aufschliisse zu erhalten, welche Griinde aus
Sicht der Befragten am ehesten zu einer Unterre-
prasentanz von Frauen in fithrenden Positionen fiih-
ren, wurden die Befragten gebeten, vermeintliche
Karrierehindernisse (entnommen aus [14]) auf einer
5-stufigen Likert-Skala (1: trifft gar nicht zu; 5: trifft
stark zu) auf ihr Zutreffen einzuschatzen. |

Als bedeutendste Grinde fur den geringen Anteil
von Frauen in Fihrungspositionen erachten die be-
fragten Frauen die eher aufgabenorientierte, statt
aufstiegsorientierte weibliche Arbeitsweise (MW =
4.0) sowie Vereinbarkeitsprobleme von Familie und
Beruf (MW = 3.92).

Entsprechend geben bei der Frage, welche Probleme im Berufs-
leben auftreten bzw. bereits einmal auftraten, auch 66,7 % der
Frauen mit Kindern an, dass ihr beruflicher Alltag durch die Ver-
einbarkeit von Familie/Partnerschaft und Beruf geprégt ist bzw.
war. Dies trifft sowohl auf Frauen zu, die aktuell eine Fiihrungs-
positionen bekleiden, als auch auf Frauen ohne Personalverant-
wortung. Bei Mdnnern geben 45,8 % der Vater, die sich in einer
Fiihrungsposition befinden, und 50 % der Vater ohne Personal-
verantwortung Vereinbarkeitsprobleme an.

Die weibliche Arbeitsweise hingegen, die sich durch eine str-
kere Aufgabenorientierung anstelle einer Aufstiegsorientierung
auszeichnet, wird von den befragten Médnnern insgesamt (M
= 2.8) und auch von denen, die selbst eine leitende Position
innehaben (MW = 2.84) und damit Personalentscheidungen zu
treffen haben, nicht als Karrierehindernis fiir Frauen angesehen.

Eine mittelstarke Bedeutung fiir den geringen Anteil weibliche
Fiihrungskrafte in der Informatik messen Frauen weiterhin der
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Wahl weniger prestigetrachtiger Arbeitsfelder (MW = 3.4) zu,
einer geringeren Forderung durch mannliche Fihrungskrafte
(MW = 3.32), fehlenden weiblichen Rollenbildern (MW = 3.28),
einer Bevorzugung von Mannern bei der Stellenbesetzung trotz
gleicher Qualifikation der Frau (MW = 3.17) sowie einer gerin-
geren Anerkennung der Leistungen (MW = 3.17). Eine eher un-
tergeordnete Rolle spielt aus ihrer Sicht der Grund, dass Frauen
aufgrund einer mannlich gepragten Unternehmenskultur im Be-
reich der Informatik auf eine Karriere verzichten (MW = 2.76).
Aus der Gegeniiberstellung der Einschatzungen, inwieweit die
angefiihrten Griinde zu einer Unterreprasentanz von Frauen in
fithrenden Positionen fiihren, ist jedoch ersichtlich, dass durch-
wegs allen Griinden seitens der Manner eine zumeist signifikant
geringere Bedeutung beigemessen wird (Aufgabenorientiertes
Arbeiten: weiblich 4.0, ménnlich 2.8, U = - 5.00, p < 0.00; Prob-
leme bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf: weiblich 3.92,
ménnlich 3.36, U = -2.2, p = 0.03; Wahl weniger prestigetrach-
tiger Arbeitsfelder: weiblich 3.4, mannlich 2.55, U = -3.35, p
< 0.01; geringere Forderung durch mannliche Fithrungskrafte:
weiblich 3.32, mannlich 2.44, U = -3.35, p < 0.01; Benach-
teiligung von Frauen bei der Stellenbesetzung: weiblich 3.17,
ménnlich 2.36, U = - 2.90, p < 0.01; geringere Anerkennung fiir
Leistungen: weiblich 3.17, ménnlich 2.33, U = -3.21, p < 0.01).
Diese Unterschiede in der Wahrnehmung kénnten ein weiterer
Grund daftir sein, dass sich das berufliche Vorankommen von
Frauen in einer mannlich konnotierten Arbeitswelt nach wie vor
schwierig gestaltet.

Diskussion
Der Anteil von Informatikerinnen in Flihrungspositionen unter

den Befragungsteilnehmern ist in Ubereinstimmung mit anderen
Untersuchungen ([5, 12]) vergleichsweise niedrig.

p-Wert =0.00 (U-Test)

Die Ergebnisse unserer Befragung legen nahe, dass sich die Ar-
beits- und Lebensziele von Informatikerinnen und Informatikern
unterscheiden. Informatikerinnen streben deutlich seltener als
ihre ménnlichen Kollegen eine Fiihrungskarriere an. Hingegen
mochten sie in deutlich starkerem Umfang ihr Leben genieBen
sowie Beruf und Familie miteinander vereinbaren kénnen. Aller-
dings zeigen die Ergebnisse ebenfalls, dass Informatikerinnen im
Beruf eher Probleme haben, die Vereinbarkeit mit der Familie zu
realisieren als ihre Kollegen. Dies kénnte auf die fir den Infor-
matikbereich charakteristische Projekttatigkeit mit hohem Ter-
mindruck zuriickzufiihren sein. Trotz vielfach gegebener flexib-
ler Arbeitsmoglichkeiten machen erforderliche Uberstunden im
Projektgeschaft die Vereinbarkeit von Familie und Beruf oftmals
schwierig [8]. Um das Vereinbarkeitsproblem von Familie und
Beruf l6sen zu kénnen, muss sich auf gesellschaftlicher Ebene die
Vorstellung von der Rolle als Frau innerhalb der Gesellschaft an-
dern [20]. So lautet das Ergebnis einer Studie, die Wippermann
im Auftrag des Sinus-Instituts durchfihrte. In einer reprasenta-
tiven Befragung von Fiihrungskraften privatwirtschaftlicher Un-
ternehmen untersuchte er deren Einstellungen a) zu Frauen in
Fiihrungpositionen sowie b) zu politischen MaBnahmen fiir eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern an Fiih-
rungspositionen. Bei einer Frau in Fuhrungsposition wird kli-
scheeartig davon ausgegangen, dass sie nicht genligend Zeit hat,
Kinder zu erziehen und den Haushalt zu organisieren. Dagegen
wird bei einem Mann in Fithrungsposition der Background ei-
ner intakten Familie mit Kindern als karriereforderlich angesehen.
Um hier ein Umdenken zu erreichen, muss die Botschaft folgen-
dermaBen lauten: Familie und Fiihrungsposition sind im Unter-
nehmen fiir Frauen vereinbar. Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ist auch eine Aufgabe fiir Madnner in Fiihrungspositionen
[20]. Damit Frauen bereit sind, in die Fiihrungsetage aufzustei-
gen, ist es auBerdem erforderlich, dass Frauen nicht gezwungen
werden, sich wie Ménner zu verhalten und sich entsprechend zu
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Abbildung 6: Griinde fiir die weibliche Unterreprdsentanz in Fiihrungspositionen,
Datenquelle: Projekt Alumnae Tracking Ehemaligenbefragung, eigene Darstellung
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kleiden. Es sollte akzeptiert werden, dass Frauen Aufgaben an-
ders angehen und einen anderen Fiithrungsstil zeigen [18].

Seit Langem wird auf politischer Ebene und auf Ebene der Un-
ternehmen tiber Manahmen diskutiert, die die Situation opti-
mieren sollen. Im MINT-Bereich wird unterstellt, dass aufgrund
der stark mannlich gepragten Arbeitswelt das berufliche Voran-
kommen fiir Frauen erschwert ist [2, 8]. Die Bedurfnisse und
Anspriiche der Frauen werden von den Unternehmen bislang
nur unzureichend wahrgenommen. Dies zeigen auch unsere Er-
gebnisse. So schreiben die befragten Manner in unserer Studie
den méglichen Griinden fiir die weibliche Unterreprasentanz in
Flihrungspositionen durchwegs geringere Bedeutung zu als die
befragten Frauen.

Erst wenn es gelingt, Hemmnisse abzubauen, und dadurch mehr
Frauen gewillt sind, Fihrungspositionen anzustreben, und ihr
Ziel auch erreichen, wird sich die Chefetage und damit die ge-
samte Unternehmenskultur @ndern. Der Umbruch von einem
mannlich konnotierten Fiihrungsstil zu einer Diversity-orientier-
ten Personalentwicklung vollzieht sich in den Unternehmen nur
langsam. Dazu braucht es gezielte FérdermaBnahmen, die den
Bedirfnissen der Frauen gerecht werden.
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