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Vorwort

In der Elektro- und IT-Branche sind Frauen nicht nur in den Fihrungsetagen
deutlich unterreprasentiert. Schon ihr Anteil unter den Studierenden an den
entsprechenden Fakultaten ist sehr gering. Gleichzeitig klagt die Industrie Uber
einen erheblichen Mangel an Ingenieurinnen.

Das Forum Politik und Gesellschaft der Friedrich-Ebert-Stiftung und das Team
der Elektroingenieurinnen im VDE Verband der Elektrotechnik Elektronik Infor-

mationstechnik e. VV haben vor diesem Hintergrund im Européaischen Jahr der
Chancengleichheit ein Symposium organisiert, um tber geeignete Strategien
flr eine starkere Beteiligung von Frauen in dieser Branche zu diskutieren.




Die vorliegende Publikation fasst die auf dieser Veranstaltung vorgestellten
Beitrage der Referentinnen zusammen: Das Impulsreferat von Edelgard Bul-
mahn, die Erfahrungen von Ingenieurinnen in Wissenschaft, Wirtschaft und
Selbstandigkeit sowie die diskutierten Strategien zur Erhéhung des Anteils
von weiblichen Studierenden, von Wissenschaftlerinnen in den naturwis-
senschaftlichen und technischen Fakultdten und von Fihrungskraften in der
Wirtschaft.

Mein Dank gilt dem Team der Elektroingenieurinnen des VDE, das das Sym-
posium mitorganisiert und -finanziert hat, Dr. Nicola Schuldt-Baumgart, die
die Beitrage in eine sehr komprimierte Form gebracht hat, allen Referentinnen
der Tagung, sowie Christiane Stein, die die Moderation der Tagung Ubernom-
men hat.

Anne Seyfferth
Forum Politik und Gesellschaft




BegriiBung

Seit zwanzig Jahren engagieren sich die Elektroin-
genieurinnen im VDE dafir, dass mehr Frauen ei-
nen Beruf in der Elektro- und Informationstechnik
ergreifen. Zahlte der VDE noch 1990 erst rund 400
Frauen zu seinen Mitgliedern, sind diese mittler-
weile auf Uber 1250 angestiegen. Fir die Zukunft
hoffen wir, dass sich die Zahl unserer weiblichen
Mitglieder weiter nach oben entwickeln wird.

Ingenieurin zu sein, das ist heute eigentlich nichts Dr.-Ing. Hans Heinz Zimmer,

B d h d its aber doch. Auch Vorstandsvorsitzender des VDE
esonderes mehr — andererseits aber doch. Auc Verband der Elektrotechnik

weil ein Symposium wie das heutige noch immer Elektronik Informationstechnik e. V.

erforderlich ist, um die uneingeschrankte Chan-

cengleichheit fur Frauen in Fihrungspositionen in

der High-Tech-Branche durchzusetzen. Denn im Moment ist nur gut jede
zehnte Ingenieurfachkraft eine Frau, bei den Elektroingenieurinnen ist es
nur jede Zwanzigste.

Den Mangel an Ingenieurlnnen insgesamt mahnen wir haufig an, ganz be-
sonders fehlt es aber an Ingenieurinnen. Bis eine gleichberechtigte Teilhabe
von Ingenieurinnen in allen Bereichen der Wirtschaft, Forschung und Ent-
wicklung sowie der Wissenschaft erreicht ist, liegt noch ein gutes Stiick Arbeit
vor uns. Diese Veranstaltung soll der Diskussion um Frauen in Technikberufen
neue und kraftige Impulse geben und uns Anwesenden Anregungen fur die
eigene Arbeit mit auf den Weg geben.

Die erste Diplomingenieurin war llse Ter Meer. Sie schloss ihr Maschinenbau-
studium in den zwanziger Jahren des vergangenen Jahrhunderts als Einzel-
kampferin ab. Heute sind renommierte und international angesehene Pro-
fessorinnen auf dem Gebiet der Technik keine Ausnahme mehr, wenngleich
ich mir wiinschen wurde, dass es noch deutlich mehr werden. Welch rasante

n7



Anderung, wenn wir das in historischen Dimensionen betrachten. Und das
sollte uns auch Mut machen. Wir brauchen die besten Képfe fir unser Land,
und wir brauchen ein ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern, das
gilt auch fur die Fuhrungsetagen. Die Gewissheit, dass ohne ,,mehr” Frauen
in Zukunft nichts mehr geht, ist eine groBe Chance fur uns alle.

llse Ter Meer studierte von 1919 bis 1922
Maschinenbau an der Technischen Hoch-
schule in Hannover und von 1922 bis 1924
in Minchen. Als sie 1919 zum ersten Mal
den Horsaal betrat, stampften viele mann-
liche Studenten aus Protest mit den FBen
und schimpften ,Was hat eine Frau in der
Technik zu suchen?” Nur einige verstand-
nisvolle Kommilitonen meinten: , Lasst
doch das arme Madel, die wird schon wis-
sen, was sie tut”. Trotzdem setzte sich llse
unter die rund 2000 jungen Manner. Bald
verteidigte eine Gruppe von Studenten
ihre Kommilitonin gegen verbale Angriffe.
1924 schloss llse Ter Meer ihr Maschinen-
baustudium als erste Diplom-Ingenieurin
Deutschlands ab. 1925 heiratete sie den
Diplom-Ingenieur der Elektrotechnik, Carl
Knott, und zog mit ihm nach Aachen, wo
sie im eigenen Blro arbeitete. Unter an-
derem vertrat sie die Patente auf Schleu-
dermaschinen zur Abwasserreinigung, die
ihr Vater Gustav Ter Meer, Direktor bei

Hanomag, entwickelt hatte. In der Folge-
zeit arbeitete sie bei Siemens & Halske in
Berlin, brachte 1932 und 1935 zwei S6hne
zur Welt, betatigte sich freiberuflich und
begleitete ihnren Mann auf Reisen. Ab 1929
gehorte sie der englischen ,, Women Engi-
neers’ Society” an. Aus Anlass der Welt-
kraftkonferenz 1930 organisierte sie das
erste Treffen deutscher Ingenieurinnen. In
den 1960er Jahren war sie eine der sechs
Grinderinnen des VDI-Ausschusses Frauen
im Ingenieurberuf. 1964 beteiligte sie sich
als Vertreterin der Bundesrepublik an der
ersten Internationalen Konferenz von In-
genieurinnen in New York. Auch im Alter
von 90 Jahren hielt sie sich durch Fachzeit-
schriften Uber Elektrotechnik und Elektro-
nik auf dem Laufenden. llse Knott-Ter Meer
starb am 13. November 1996 im Alter von
97 Jahren.



Fur die Friedrich-Ebert-Stiftung ist die Gleich-
stellung der Geschlechter in den verschie-
denen Bereichen der Gesellschaft sowohl in
Deutschland als auch weltweit seit Gber zwei
Jahrzehnten ein zentrales Thema. Die Bil-
dungs-, Dialog- und Fortbildungsangebote
zielen auf die Gleichstellung der Geschlech- i
ter in allen Lebens- und Gesellschaftsbe- 1
reichen. Die Beschaftigungssituation von

Frauen zahlt dabei zu den herausragenden Anne Seyfferth

Th Hi hab ir beispiel . Leiterin des Forums Politik und
) emen. 1erzu aben wir e|SP|e SVV.e|S.e Gesellschaft der Friedrich-Ebert-

eine Konferenz zur Chancengleichheit in Stiftung

der Privatwirtschaft und ihre Umsetzung
durch die freiwillige Vereinbarung und das
allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
organisiert.

Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der Privatwirtschaft ist in
Deutschland noch lange nicht gegeben, trotz der mittlerweile anerkannten
Tatsache, dass Madchen und junge Frauen in der Schule und in der Aus-
bildung erfolgreicher sind als ihre Mitschuler. Offensichtlich reicht dies in
Deutschland nicht aus, um eine berufliche Karriere zu gewahrleisten, die
denen der Manner entspricht. Ganz besonders kritisch ist die Situation far
Frauen in der Elektro- und IT-Branche. Weder die 2001 beschlossene freiwil-
lige Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbénden
der deutschen Wirtschaft fir Chancengleichheit von Frauen und Méannern
in der Privatwirtschaft, noch das im vergangenen Jahr in Kraft getretene All-
gemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) haben bislang dazu gefiihrt, dass
sich der Anteil von Frauen und Mannern in Fihrungspositionen annahert.

Haufig wird die Hauptursache fur diese Situation in den typischen Geschlech-
terrollen der Frauen gesehen und damit die viel diskutierte Vereinbarkeitspro-
blematik zwischen Beruf und Familie angesprochen. Als alleinige Erklarung
greift dies sicher zu kurz. Ambitionierte Mitter konnen sich ein Betreuungs-
netz organisieren und — wie die Ergebnisse einer Studie der Europdischen
Akademie fur Frauen in Politik und Wirtschaft gezeigt haben — Mutter sind ein
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Gewinn fur Unternehmen. Unsere europdischen Nachbarlander sind an dieser
Stelle bereits weiter. Selbst in Ldndern mit relativ geringer Erwerbsbeteiligung
von Frauen, wie Spanien und ltalien, ist nach Angaben der Européischen
Kommission fast jede dritte Managementposition mit einer Frau besetzt. In
Deutschland hingegen ist es nur jede Vierte. Damit steht Deutschland am
unteren Ende der européischen Landerrangfolge.

Das AGG wendet sich gegen Benachteili-
gungen aus Grunden , der Rasse, der eth-
nischen Herkunft, des Geschlechts, der
Religion, der Weltanschauung, einer Behin-
derung, des Alters oder der sexuellen Iden-
titat.” Das Hauptaugenmerk des Gesetzes
liegt in den Bereichen Beschaftigung und
Beruf. Die Bestimmungen gelten gleicher-
maBen fur Arbeitnehmer, Auszubildende

Am 2. Juli 2001 schloss die Bundesregie-
rung mit den Spitzenverbanden der deut-
schen Wirtschaft (BDA, BDI, DIHK, ZDH)
eine ,Vereinbarung zur Forderung der
Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern in der Privatwirtschaft”. Darin haben
die Spitzenverbande zugesagt, , ihren Mit-
gliedern betriebliche MaBnahmen zur For-
derung der Chancengleichheit von Frauen
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oder fur den 6ffentlichen Dienst. Betrof-
fen ist aber auch das Zivilrecht, in dem die
Rechtsbeziehungen zwischen Privatper-
sonen geregelt werden. Das AGG trat am
18. August 2006 in Kraft. Als einer der letz-
ten EU-Mitgliedstaaten setzte Deutschland
damit die vier EU-Antidiskriminierungs-
richtlinien in nationales Recht um.

und Mannern sowie der Familienfreund-
lichkeit zu empfehlen.” Zudem stimmen
Bundesregierung und Spitzenverbande
darin Uberein, dass , neben betrieblichen
MaBnahmen der Ausbau einer flachen-
deckenden Kinderbetreuungsinfrastruk-
tur und ein bedarfsgerechtes Angebot an
Ganztagsschulen erforderlich sind”.



Er6ffnung

.Der Entwicklungsgrad einer Gesellschaft ist an ih-
rer Einstellung Frauen gegendiber ablesbar”, formu-
lierte vor rund 200 Jahren schon der franzésische
Gesellschaftskritiker Charles Fourier. Frauen sind
heute in unserem Land erfolgreich: Die deutschen
FuBballerinnen wurden in diesem Jahr zum zweiten
Mal Weltmeister, seit dem Jahre 2005 lenkt eine
Bundeskanzlerin die Geschicke dieses Landes, bis
vor kurzem hatten wir auch eine Ministerprasiden-

tin, und der Frauenanteil bei den Bundestagsabge- Edelgard Bulmahn, MdB,
ordneten liegt heute immerhin bei 31 Prozent. Bundesministerin a. D., Vorsitzende
des Ausschusses fir Wirtschaft
) . . und Technologie, Vorsitzende
Die neueste Shell-Studie bestatigt, Madchen ent- des Wissenschaftsforums der
wachsen immer starker den alten Geschlechterrol- Sozialdemokratie, Berlin

len. Sie sind ebenso ehrgeizig wie Jungs, und sie

sind gewillt, Karriere und Familie miteinander zu

verbinden. Zwei Drittel der heute 18 bis 29-jdhrigen Frauen und Méanner
favorisieren ein Familienmodell, in dem die Partner sich gleichberechtigt Er-
werbsarbeit, Kindererziehung und Hausarbeit teilen. Traditionelle Modelle,
in denen die Frau zu Hause bleibt und fur die Familie sorgt, wahrend der
Mann Erwerbsarbeit leistet, lehnt heute eine deutliche Mehrheit der jungen
Generation klar ab.

Dass Frauen Familie und Erwerbsarbeit erfolgreich miteinander verbinden kon-
nen, zeigen die skandinavischen Lander und Frankreich. Um dies in Deutsch-
land genauso gut zu realisieren, ist allerdings noch ein erheblicher Wandel
der Einstellungen vonnoéten — trotz der eben beschriebenen positiven Ver-
anderungen. Wir sind noch nicht so weit, dass Frauen genauso schnell und
zUgig die Karriereleiter erklimmen kénnen wie Manner, ohne dabei an die
beriihmte , glaserne Decke” zu stoBen. Gerade in den Top-Etagen der Wirt-
schaft herrschen unverandert patriarchalische Zustande. In den Vorstanden



der 30 DAX-Unternehmen saB3 Anfang 2007 gerade eine einzige Frau. Alle
Ubrigen 192 Spitzenmanager waren mannlichen Geschlechts. Diese Unter-
nehmen werden auBerdem fast ausnahmslos von mannlichen Aufsichtsraten
kontrolliert. Wenn Frauen in Fhrungsetagen zu finden sind, dann meistens
in kleinen und mittleren Betrieben. Hier haben sie mittlerweile einen Anteil
von 26 Prozent erreicht. Dieser Anteil schrumpft aber kontinuierlich mit der
GroBe eines Unternehmens. In GroBunternehmen haben Frauen dann nur
noch einen Anteil von vier Prozent an den Flhrungspositionen. Angesichts
dieses Befundes ist es sinnvoll, die Karrierechancen von Frauen in kleinen und
mittleren Unternehmen offensiv zu foérdern. Gleichzeitig muss nach besser
wirkenden Strategien gesucht werden, damit Frauen auch in GroBunterneh-
men auf der Karriereleiter vorankommen — ohne an die beriihmte ,gldserne
Decke” zu stoBen.

Wir wissen, dass die Wirtschaft unseres Landes in hohem MaBe abhéngig ist
von den Kompetenzen, dem Kénnen und den Qualifikationen der Mitarbei-
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terlnnen. Eine Gesellschaft kann ihr Potenzial nur ausschépfen, wenn Frauen
und Manner gleichberechtigt an der Gestaltung des Wirtschaftslebens teil-
haben. Frauen zu benachteiligen, sie auszuschlieBen, bedeutet eine enorme
Verschwendung.

Wir kédnnen heute mit gutem Recht feststellen, dass wir seit den siebziger Jah-
ren bei der Verwirklichung von Chancengleichheit fur Madchen und Frauen
erhebliche Fortschritte gemacht haben. Einen wesentlichen Beitrag hierzu
leistete die Bildungsreform der siebziger Jahre. Der Bildungsstand von Frauen
in Deutschland ist heute so hoch wie nie zuvor. Das zeigt sich an den Schulen.
Hier Ubersteigt die Zahl der Abiturientinnen die ihrer mannlichen Mitschuler.
Auch an den Hochschulen sind Frauen mittlerweile genauso stark vertreten
wie Manner. Studentinnen betrachten ihr Studium heute als wichtige Voraus-
setzung fur eine berufliche Karriere und absolvieren es daher sehr effizient
und mit guten Abschlissen.

Ein Wermutstropfen bleibt: Die bestehende Teilung des Arbeitsmarktes zwi-
schen den Geschlechtern spiegelt sich auch in der Wahl der Studiengange
wider. Noch immer konzentrieren sich Frauen auf sprach- und kulturwissen-
schaftliche Facher. Hier sind sie mit Uber 70 Prozent besonders stark ver-
treten. In den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften stellt sich das
Geschlechterverhaltnis immerhin nahezu ausgeglichen dar, wahrend Frauen
in den Naturwissenschaften immerhin noch mit 40 Prozent vertreten sind.
Anders sieht es hingegen in den Bereichen Informatik, Maschinenbau und
Elektrotechnik aus. Hier ist der Anteil der Studentinnen mit unter 20 Prozent
alarmierend gering.

Zwischen 1996 und 2006 stieg die Zahl der sozialversicherungspflichtig be-
schaftigten Ingenieurinnen von 60.400 auf immerhin 69.300. Das ist eine
erfreuliche Entwicklung. Der Zuwachs ist aber zu gering, um den Bedarf zu
decken und um Frauen neue Berufschancen zu er6ffnen. Eine weitere Zahl ist
bemerkenswert. In der Arbeitslosigkeit sind Frauen in dieser Branche deutlich
starker vertreten. Wahrend Frauen im vergangenen Jahr 11 Prozent der Be-
schaftigten in den Ingenieursberufen stellten, sind sie bei der Arbeitslosigkeit
in dieser Branche mit 26 Prozent Uberreprasentiert. Fir diese Zahlen gibt es
keine wirklich nachvollziehbare Begriindung.



Bei der Beurteilung von Karrierechancen von Frauen in der Hightech-Branche
kdnnen zwei Aspekte hervorgehoben werden:

1. In den letzten Jahrzehnten haben Frauen Gberall in Europa bei Qualifika-
tion und Bildung deutlich aufgeholt und Manner zum Teil Uberholt, auch in
Deutschland. Das Potenzial, das sich in diesen Leistungen zeigt, spiegelt sich
allerdings nicht angemessen in den Beschaftigtenzahlen wider.

2. Frauen steht heute zwar theoretisch jeder Beruf offen. Faktisch gelten aber
gerade die technischen Berufe — besonders gefragte und gut bezahlte Berufe
— noch immer als ,Mé&nnerdomane”. Es ist noch nicht gelungen, die gesell-
schaftliche Einstellung so zu verandern, dass es fir junge Frauen genauso
selbstverstandlich ist, diese Berufe zu wahlen, wie ,frauentypische” Berufe.

Mit ihren guten Schulabschlissen bringen Frauen zwar hervorragende Vo-
raussetzungen fur technisch-naturwissenschaftlich anspruchsvolle Berufe mit.
Aber die BerGihrungsangst scheint sowohl bei den Unternehmen als auch
bei den Frauen selbst noch sehr hoch zu sein. Dass Frauen mehr kénnen,
zeigen nicht nur hervorragende Chemikerinnen und Physikerinnen wie einst
Marie Curie oder Emmy Noether. Das zeigen auch die Preistragerinnen des
Gottfried-Wilhelm-Leibniz-Preises, des Heinz Maier-Leibnitz-Preises oder die
Teilnehmerinnen des Emmi Noether-Programmes der DFG.

Wir haben also hervorragende Naturwissenschaftlerinnen und Ingenieurinnen.
Dennoch bleibt die Frage, wie man das Interesse von Frauen flr technische
und naturwissenschaftliche Studienfacher verstarken kann. Sehr wichtig sind
Initiativen wie der Girls’ Day, den ich selbst 2000 ins Leben gerufen habe. Hier
haben Madchen die Gelegenheit, die interessante und faszinierende Seite von
technischen Berufen kennenzulernen. Der Girls' Day ist ein wichtiger Baustein,
der dazu beitragt, dass Vorurteile auf beiden Seiten zumindest ein Stick ab-
gebaut werden. Er allein wird aber nicht ausreichen. Notwendig sind auch
Projekte, die noch starker in die Tiefe gehen, wie etwa das vom Deutschen
Zentrum fur Luft- und Raumfahrt (DLR) angebotene Schullabor. Es wendet
sich gezielt an junge Méadchen. Solche Angebote muissen an vielen Orten
aufgegriffen werden, also an moglichst vielen Universitaten und Forschungs-
zentren. Ein zweites Beispiel ist die Deutsche Telekom Stiftung. Sie hat sich mit
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einem ihrer Projekte, den Forscherferien, das Ziel gesetzt, junge Menschen zu
férdern und bei ihnen Begeisterung fr Naturwissenschaften und Mathematik
zu wecken. Bemerkenswert ist, dass sich dieses Projekt auch gezielt an bil-
dungsferne Familien wendet. Die Erfahrungen, die wir mit den Forscherferien
gemacht haben, sind so ermutigend, dass sie kontinuierlich fortgesetzt und
ausgebaut werden sollen. Phasenweise kann es auch sinnvoll sein, Jungen und
Madchen getrennt in den Naturwissenschaften zu unterrichten.

Diese Beispiele zeigen, dass Kinder und Jugendliche fur Naturwissenschaften
und Ingenieurwissenschaften begeistert und Berlhrungsangste abgebaut
werden kénnen. Es muss aber gelingen, bei deutlich mehr Jugendlichen eine
positive Einstellung zu diesen Fachern zu wecken, sonst wird die Kluft zwi-
schen den angebotenen Berufschancen auf der einen und der tatsachlichen
Berufswahl der Jugendlichen auf der anderen Seite auch in Zukunft nicht
Uberbrickt werden kénnen. Um mehr Frauen anzusprechen, muss sich aber
auch das Bildungsangebot dndern. Frauen entscheiden bei der Wahl ihres
Studienfaches oft nach sozialen Kriterien. Welche Gestaltungsmdglichkeiten
bietet das Studium, kann ich durch meine Arbeit einen Beitrag zu einer bes-
seren Umweltvertraglichkeit leisten. Dies sind Fragen, die oft Frauen bewe-
gen. Daher brauchen wir moderne, durchlassige Studiengange. Naturwis-
senschaften, Mathematik, Informatik und Technik muUssen auBerdem einen

Am Girls’" Day oder auch Madchen-
Zukunftstag, haben Schulerinnen Einblick
in Berufsfelder, die Madchen im Prozess
der Berufsorientierung nur selten in Be-
tracht ziehen. Ziel ist es, Kontakte herzu-
stellen, die fur die berufliche Zukunft der
Médchen hilfreich sein kénnen. Offentlich-
keit und Wirtschaft sollen dartber hinaus
auf die Starken der Madchen aufmerksam

gemacht werden. Unternehmen, die erfolg-
reich spezielle ,Madchen-Tage” realisier-
ten, verzeichnen einen steigenden Anteil
junger Frauen in technischen und technik-
nahen Berufen. Der Girls’ Day 2007 brachte
einen neuen Rekord: Insgesamt nahmen
etwa 650.000 Madchen und 8.113 Unter-
nehmen und Organisationen teil.



starkeren Anwendungsbezug erhalten. Oft entschieden sich deutlich mehr
Frauen fir technische Studiengange, wenn sie mit einem Anwendungsfeld
verknUpft sind, z. B. Umwelttechnik oder Informatik.

Obwohl die Zahl der Ingenieurinnen gestiegen ist, gelingt es diesen Frauen
noch nicht, ihre Qualifikationen auch in entsprechende Karrieren umzuset-
zen. Warum schaffen es Frauen so selten, die oberen Stufen der Karriereleiter
mit dem gleichen Schwung zu erklimmen, wie ihre mannlichen Kollegen? So
lange Frauen in den Spitzenpositionen nur eine kleine Minderheit darstellen,
bleibt die Definition von Anforderungs-, Bewertungs- und Entscheidungskri-
terien in mannlicher Hand. Um dies zu éndern, sollten Unternehmen durch
entsprechende Angebote der Personalentwicklung Frauen so vorbereiten und
unterstitzen, dass auch sie Karriere machen kénnen. Studien bestatigen den
Erfolg solcher Programme.

Wir haben immer wieder die Erfahrung gemacht, dass es notwendig ist, nicht
nur die Personalentwicklungspolitik, sondern auch die Arbeits- und Unterneh-
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menskulturen zu verandern. Unternehmen sollten viel stérker auf Teamar-
beit, Eigenverantwortlichkeit und flache Hierarchien setzen, also auf Arbeits-
formen, die von Frauen deutlich bevorzugt werden. Frauenférderung ist keine
EinbahnstraBe. Zahlreiche Studien belegen, dass Unternehmen, die gezielt in
die Forderung ihrer Mitarbeiterinnen investieren, gleichzeitig die Schwach-
stellen ihrer Arbeitsprozesse erkennen und beheben. Frauenférderung ist
daher gleichbedeutend mit einem Qualitatssteigerungsprogramm. Wichtig
ist schlieBlich auch, dass Frauen sich gegenseitig stitzen und unterstutzen.
Erfolgreiche Frauen wissen und bestatigen dies. Nationale und internationale
Frauennetzwerke unterstltzen diesen Gedanken.

Ein weiterer Ansatzpunkt ist eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Be-
rufsleben. In Deutschland gibt es in dieser Hinsicht noch groBen Nachholbe-
darf. Verglichen mit unseren Nachbarlandern sind bei uns deutlich weniger
Muditter erwerbstatig. Zwar ist der Anteil der erwerbstatigen Frauen im Alter
zwischen 25 bis 54 Jahren in den vergangenen zehn Jahren von 58,5 auf 63,5
Prozent gestiegen. Damit liegen wir dennoch unter dem Durchschnitt der Eu-
ropaischen Union. Wir werden hier nur dann zu einer deutlichen Verbesserung
der Situation kommen, wenn wir ein durchgéangiges Betreuungsangebot fiir
Kinder schaffen: von der Krippe Uber den Kindergarten bis zu Ganztagsschu-
len. Hier sind auch die politischen Entscheidungstragerinnen gefragt.

Die genannten MaBnahmen sind wichtige Schritte, um unserem Ziel, der For-
derung von Frauen in der High-Tech-Industrie, ndher zu kommen. Schon heute
kénnen wir Erfolge vorweisen, aber der Weg bis zur wirklichen Gleichstellung
von Frauen im Wirtschaftsleben ist noch weit.



Prof. Dr. Ursula van Rienen
Vorsitzende des Fakultatentages fur
Elektrotechnik und Informationstechnik,
Universitat Rostock

Die wissenschaftliche Laufbahn — Hochschule und
Karriere

Im Ruckblick kann ich feststellen, dass der Besuch eines Madchengymna-
siums meinen Berufsweg vermutlich maBgeblich beeinflusste. In diesem
schulischen Umfeld wurde ich mit meinen Fahigkeiten und meiner Vorliebe
fur die Mathematik richtig wahrgenommen und gestarkt. Dass ich meinen
Studienwunsch in die Tat umsetzte und 1976 an der Universitat Bonn mit
einem Mathematikstudium begann, war allerdings auch meinem privaten
Umfeld zu verdanken, das mich in meinem Entschluss starkte. Nach dem
Abschluss des Studiums arbeitete ich von 1983 bis 1989 als Doktorandin in
einer neu gegrundeten, interdisziplindr zusammengesetzten Arbeitsgruppe
am Hamburger Grundlagenforschungszentrum DESY. Der Wunsch, in der
praktischen Anwendung der Mathematik zu promovieren, reifte gegen Ende
meines Studiums. Die Stelle erhielt ich nach einer Initiativbewerbung.

Studien zeigen, dass bei Frauen spatestens zu diesem Zeitpunkt ein so
genannter ,Cooling out Prozess” beginnt: Die Qualifikationsphasen, ins-
besondere die Promotionsphase, sind von einer starken Zentrierung auf
den/die betreuende/n Hochschullehrer/in gekennzeichnet und einer Ar-
beitssituation, in der viele Nachwuchswissenschaftlerinnen eher auf sich
allein gestellt sind. Insgesamt erleben Frauen wahrend der universitaren
Laufbahn seltener ein positives Feedback zu ihrer wissenschaftlichen Leis-
tungsfahigkeit und werden seltener zu einer Promotion ermutigt als Man-
ner. Ein weiterer Befund zeigt, dass Frauen haufiger auf Stipendienbasis
promovieren, Manner hingegen eher auf Universitatsstellen. Interessant ist
auBerdem, dass Frauen in den Natur- und Ingenieurwissenschaften eher
an ihren Leistungen gemessen werden und daher bessere Aufstiegsbedin-
gungen haben als in den Geistes- und Sozialwissenschaften. Das mag daran
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liegen, dass naturwissenschaftliche Ergebnisse leichter mess- und damit
evaluierbar sind.

Nach meiner Promotion folgte ich meinem Doktorvater an die TH Darmstadt,
um dort zu habilitieren. Auch als ich nach der Geburt meines Sohnes und
meiner Tochter, 1987 bzw. 1989, Erziehungsurlaub nahm bzw. auf einer Halb-
tagsstelle arbeitete, konnte ich meine wissenschaftliche Karriere fortsetzen.
In dieser Phase war die damals keinesfalls selbstverstandliche Unterstitzung
meines Doktorvaters sehr wichtig. Doch ohne die Unterstitzung meines
Mannes ware diese Zeit deutlich schwieriger zu bewaltigen gewesen, denn
damals wie heute zahlt neben Altersbeschrankungen bei Stellenbesetzungen
oder der Stipendienvergabe der Mangel an qualitativ hochwertigen und fle-
xiblen Betreuungseinrichtungen zu den Karrierebremsen fur Wissenschaftle-
rinnen mit Kindern.

Vergleicht man vor diesem Hintergrund den beruflichen Erfolg von berufstati-
gen Muttern und Vatern mit dem ihrer kinderlosen Kolleginnen und Kollegen,
so zeigt sich dennoch, dass sowohl Frauen als auch Manner erfolgreicher
sind, wenn sie Kinder haben. Dass es bei Mannern einen positiven Zusam-
menhang von beruflichem Erfolg und Familienverantwortung gibt, belegten
bereits zahlreiche Studien. Dass dieser Zusammenhang auch fir Frauen gilt,
ist allerdings Uberraschend. Mutter sind demnach nicht weniger erfolgreich
als ihre kinderlosen Kolleginnen — jedenfalls dann, wenn sie im Beruf bleiben.
Das heiBt aber auch, dass der Verzicht auf Kinder die Chance, beruflich er-
folgreich zu sein, nicht erhdht.

Trotzdem gibt es auch heute noch eine Reihe von Hurden, die Wissenschaft-
lerinnen den beruflichen Weg nach ,,oben” erschweren. Gerade in frihen
Phasen der Karriere ist die Selbstdarstellung besonders wichtig fur den wis-
senschaftlichen Aufstieg. Studien zeigen, dass Wissenschaftlerinnen sich sehr
stark auf die Arbeitsinhalte konzentrieren und Aspekte wie ,Aufstieg und
Position” vernachlassigen. In der Literatur werden auBerdem eine defensivere
Selbstdarstellung von Wissenschaftlerinnen, eine zurtickhaltende Umgangs-
weise mit offenen Konkurrenzsituationen sowie die Unterschatzung eigener
Fahigkeiten als typische Merkmale von Wissenschaftlerinnen beschrieben. Und
schlieBlich zeigen Akademikerinnen, verglichen mit ihren mannlichen Kolle-



gen, eine groBere Anfalligkeit dafur, ihre Selbstwirkung zu unterschatzen.
Diese Einstellungen wirken sich ungunstig auf den Karriereverlauf von Akade-
mikerinnen aus. Hier sehe ich wichtige Ansatzpunkte fur Verdnderungen.

Aber auch die tatsachlich geleistete Arbeitszeit pro Woche beeinflusst den
Verlauf der beruflichen Karriere. Hier gibt es einen positiven Zusammenhang
zwischen der Wochenarbeitszeit und dem beruflichen Erfolg. MaBgeblich ist
auBerdem, dass die geleistete Arbeit im Unternehmen oder der wissenschaft-
lichen Einrichtung auch in vollem Umfang wahrgenommen wird — und dies ist
zweifellos eher maéglich, wenn die Arbeit am Arbeitsort statt zu Hause aus-
gelbt wird. Um aber 50 Stunden und mehr pro Woche arbeiten zu kénnen,
muss das Privatleben der Arbeitnehmerlnnen gut organisiert sein, denn bei
dieser zeitlichen Belastung bleibt nur wenig Raum, um das tagliche Leben zu
bewadltigen. Am besten gelingt dies, wenn zu Hause ein nicht berufstatiger
Partner bzw. eine nicht berufstatige Partnerin diese Aufgaben tUbernimmt.
Dementsprechend wirkt sich eine Partnerschaft, bei der die Partnerin oder
der Partner nicht berufstatig ist, direkt auf die Arbeitszeit und damit die Kar-
riere aus.

Zahlreiche Studien bestatigen diesen Zusammenhang: Akademikerinnen mit
einer nicht berufstatigen Partnerin oder einem nicht berufstatigen Partner ha-
ben besonders haufig Gberlange Arbeitszeiten, wahrend Arbeitnehmerlnnen
ohne Partnerschaft oder Menschen mit berufstatigen Partnern bzw. Partne-
rinnen durchschnittlich geringere Arbeitszeiten haben. Auffallig ist, dass sich
die Verteilung der Arbeitszeiten innerhalb dieser beiden Gruppen — Befragte
ohne oder mit berufstatigem Partner — im Prinzip nicht unterscheidet. Dies
stutzt die Annahme, dass vor allem die Organisation des Privatlebens durch
den nicht berufstatigen Partner bzw. die nicht berufstatige Partnerin eine
entscheidende Voraussetzung dafur ist, dass Uberlange Arbeitszeiten geleistet
werden konnen.

Was ist zu tun, um den Anteil von Frauen in der Wissenschaft, vor allem in
naturwissenschaftlichen und technischen Fakultaten, zu erhéhen? Da Wissen-
schaftlerinnen — im Gegensatz zu mannlichen Wissenschaftlern mit Familie
— zumeist mit einem hoch qualifizierten, ebenfalls berufstatigen Partner zu-
sammenleben oder alleinerziehend sind, ist die Verbesserung der Work-Life-
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Balance ein wichtiger Ansatzpunkt. Dazu gehort die flachendeckende Einflh-
rung von Kinderkrippen, Ganztagskindergarten, Ganztagsschulen, ebenso wie
die volle Absetzbarkeit von Kinderbetreuungskosten und Hauspersonal, wenn
beide Ehepartner erwerbstatig sind bzw. fur Alleinerziehende. Aber auch die
Vergabe von Gutesiegeln, Pramien und Mentoring-Programmen leistet ei-
nen wichtigen Beitrag zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Berufs- und
Familienleben.

Als einen viel versprechenden Ansatz sehe ich in diesem Zusammenhang den
bundesweiten Hochschulwettbewerb der Initiative D21. Ziel dieses Wettbe-
werbs ist die Erhohung des Frauenanteils in Naturwissenschaften und Technik.
Hochschulen kénnen sich mit ihren Konzepten zur Erhéhung des Frauen-
anteils in Natur-, Ingenieur- und Technikwissenschaften um Geld-Preise be-
werben. Auch die verschiedenen Sonderprogramme der auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen, mit denen der Frauenanteil auf den W3-/\W4-Positi-



onen erhdht werden soll, gehen in die richtige Richtung. Und schlieBlich halte
ich auch das Audit ,Familiengerechte Hochschule’ fur Erfolg versprechend.

Doch nicht nur die Politik, sondern auch die Arbeitgeber sind gefordert. Wich-
tig ist eine Abkehr vom Wissenschaftsideal der Rundumverfugbarkeit — und
zwar fur beide Geschlechter. Dazu gehért auch eine flexiblere Gestaltung von
Arbeitsvertragen und die Einrichtung von Telearbeitsplatzen als Erganzung
zum Firmenarbeitsplatz. Aber auch eine objektivere Messung von Leistung
und Effizienz und die Anerkennung ,weicher” Qualifikationen halte ich fur
unerlasslich.

Ein Blick ins Ausland verdeutlicht den Handlungsbedarf, vor dem wir ste-
hen. Im europaischen Vergleich nimmt Deutschland bzgl. des Frauenanteils
an Professuren vor den Niederlanden den vorletzten Platz ein: 2003 waren in
Deutschland lediglich 8,6 Prozent der héchstdotierten Professuren mit Frauen
besetzt. In Finnland und Portugal waren es rund 20 Prozent und in Polen 19
Prozent. Auch bei den Promotionen liegt Deutschland mit rund einem Drittel
weiblicher Promovierender unterhalb des europaischen Durchschnitts. Dage-
gen sind in Finnland, Portugal, Italien und Litauen zwischen 43 Prozent und
52 Prozent aller Promovierenden Frauen. Fazit: Im europaischen Vergleich
wird deutlich, dass Deutschland sein Potenzial an Wissenschaftlerinnen nicht
ausreichend nutzt.

Verstarkt wird auch an Hochschulen nach
tragfahigen Modellen fur familienbewusste
Arbeits- und Lernbedingungen gesucht,
die den hochschulspezifischen Arbeits-
strukturen und -prozessen entsprechen.
Zu diesem Zweck wurde auf Initiative der
Gemeinnltzigen Hertie-Stiftung in Zu-
sammenarbeit mit der Universitat Trier das

22 m

»Audit familiengerechte Hochschule” ent-
wickelt. Ziel des Audit ist es, eine tragfa-
hige Balance zwischen den betrieblichen
Interessen der Hochschule und den fami-
lidren Interessen ihrer Beschaftigten und
Studierenden zu erreichen und dies lang-
fristig in der Hochschule zu verankern.



T:—b” L ‘_*'te' - g
/! N sungen
Be entgeber

N

Monika Schaufler
Vertriebsleiterin GroBkunden
Cisco Systems GmbH, Stuttgart

Der Weg durch das Unternehmen - Karriereplanung
und Strategien fiir den weltweiten Nachwuchs

Das High-Tech-Unternehmen Cisco Systems ist der weltweit fihrende Anbie-
ter von Netzwerklésungen fur das Internet und wurde vor gut zwanzig Jahren
im amerikanischen Stanford gegrindet. Heute beschéaftigt das Unternehmen
weltweit knapp 70.000 Mitarbeiterinnen, die im vergangenen Jahr einen Um-
satz von rund 36 Mrd. US-Dollar erwirtschafteten. Der Technologiekonzern
steht fUr Innovation, Wachstum und Produktivitat.

Als ich 1995 zu Cisco kam, war ich eine von 35 Mitarbeiterinnen, die das Un-
ternehmen in Deutschland beschéftigte. Heute sind es fast 700. Im Februar
2007 wurde Cisco vom Wirtschaftsmagazin Capital die Auszeichnung , Bester
Arbeitgeber Deutschlands” verliehen. Zurzeit ist in Deutschland jede zehnte
Fuhrungsposition im Unternehmen von einer Frau besetzt. In technischen
Bereichen und im Vertrieb, wie zum Beispiel der Vertriebsleitung, arbeiten al-
lerdings nur wenige Frauen in Fihrungspositionen. Gegenwartig sind es vier.
In der Geschaftsleitung arbeiten ausschlieBlich Manner.

Ich bin eine klassische Quereinsteigerin. Nach dem Abschluss meiner Ausbil-
dung wollte ich gerne etwas im Bereich Computer machen und bewarb mich
bei einem kleineren Reseller. Das war der Start, um von dort tUber die Distribu-
tion und einem kleineren Netzwerkhersteller final bei Cisco zu landen. Damals
gab es noch wenig ausgebildete Fachkrafte fur diese Branche, so dass jeder,
der sich dafir interessierte und den nétigen Enthusiasmus mitbrachte, eine
Chance bekam. Bei Cisco begann ich im Vertrieb und wechselte nach einiger
Zeit fur drei Jahre auf die europaische Vertriebsebene des Unternehmens. Als
mein Sohn vor sieben Jahren geboren wurde, ging ich nach einer neunmona-
tigen Elternzeit zurtick nach Deutschland. Seit 2006 bin ich als Vertriebsleiterin



fir den GroBkundenbereich zustandig. Ende 2007 wurde ich vorgeschlagen
fur das , Emerging Leadership Program”. Dabei handelt es sich um ein unter-
nehmensinternes Ausbildungsprogramm fir Managementtalente. Ich freute
mich sehr dariber, gleichzeitig stellen sich aber auch Fragen wie: ,Was be-
deutet das?”, ,Welche Veranderungen wiirde das fur mich bringen?”, , Will
ich das Uberhaupt — ich muss dieses Angebot ja nicht annehmen?”

Ruckblickend kann ich zwar sagen, dass ich in dem Unternehmen Karriere
gemacht habe. Wenn ich meinen beruflichen Weg mit dem meiner mann-
lichen Kollegen vergleiche, die zur gleichen Zeit bei Cisco angefangen haben,
fallt allerdings auf, dass diese eine sehr viel steilere und schnellere Karriere
gemacht haben als ich. Interessant ist auch, wie sich die Geburt meines Kindes
auf meine Berufschancen auswirkte. Noch ohne Kind, verliefen meine Bewer-
bungen auf freie Positionen im Unternehmen relativ erfolglos, nach der Eltern-
zeit anderte sich das. Plétzlich fielen mir die Angebote nur so zu — zu einer
Zeit, als ich wegen meines Kindes nicht unbedingt noch mehr arbeiten wollte.
Irgendwann aber wurde mir klar, dass ich eine Entscheidung fur oder gegen
die Karriere treffen musste. Rickblickend kann ich jeder Frau nur empfehlen,
sich moglichst frihzeitig zu fragen: , Welche beruflichen Ziele habe ich und
was muss ich tun, um sie zu erreichen?” Zur erfolgreichen Karriereplanung
gehoren meines Erachtens folgende Bausteine:

1. Fur unerlasslich halte ich die Zusammenarbeit mit einer/einem Mentorlin.
Mit ihm oder ihr kann man alle Fragen der Karriereplanung besprechen und
auftauchende Bedenken diskutieren. Wichtig ist in jedem Fall ein offenes,
vertrauensvolles Verhéltnis. Entscheidend ist auch, dass er oder sie aktiv wird,
wenn man um eine konkrete Hilfestellung bittet. Bevor ich meine heutige
Vertriebsleiterposition bekam, diskutierte ich mit meinem Mentor meine Kar-
rieremaoglichkeiten Schritt fur Schritt. Positiv war, dass mein Mentor aus dem
Unternehmen kam und die inneren Strukturen sehr gut kannte.

2. Ein weiterer wichtiger Aspekt der Karriereplanung ist das so genannte
LExposure”, wie es bei Cisco genannt wird. Gemeint ist, dass man sich im
Unternehmen engagieren sollte, wenn man Karriere machen méchte. In un-
serem, aber auch in anderen GroBunternehmen, bedeutet das nicht nur, den
gegenwartigen Job gut zu machen, sondern sich auch fur dartber hinaus
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gehende Aufgaben zu engagieren und bereit zu sein, eine ,Extra Meile” zu
gehen. In jedem Fall sollten es Aufgaben sein, die fir das Topmanagement
sichtbar und klar der eigenen Person zuzuordnen sind.

3. Und schlieBlich kommt es darauf an, in unternehmensinternen Netzwerken
aktiv zu sein. Dazu zahle ich bei uns die in USA ins Leben gerufene Initiative
Women Action Network, die u. a. ein Mentoringprogramm fir Frauen anbie-
tet. Wichtig ist auBerdem die Kontaktpflege, denn nur dann kann man zur
gegebenen Zeit auch Kontakte nutzen, egal, ob es fir ein Projekt mit einem
Kunden ist, oder fur die eigene Karriere. Meine Kollegen im Unternehmen
missen ein Bild von mir haben und wissen, wer ich bin und ftir welche The-
men ich stehe. Aber auch externe Netzwerke sind wichtig. Ich bin seit einigen
Jahren Mitglied im internationalen European Women'’s Management Develop-
ment International Network. An diesem Netzwerk schatze ich den Austausch
mit anderen Frauen, etwa zu Themen der Unternehmensfiihrung.




Cisco Systems ist ein Unternehmen,
das seinen Mitarbeiterlnnen nicht nur
sehr viel bietet, sondern auch viel ver-
langt. An dieser Stelle méchte ich vor
allem auf den Aspekt der ,,Rund-um-
die-Uhr-Erreichbarkeit” hinweisen.
In unserem weltweit tatigen Unter-
nehmen ist das mittlerweile normal.
Wir haben ein Home-Office, das mir
zwar erméglicht, meine Arbeitszeiten
flexibler zu gestalten und den Be-
darfnissen der Familie anzupassen.
Die Kehrseite von Home-Office und
Blackberry ist allerdings die standige
Erreichbarkeit.

Ein mit Blick auf die Karriereplanung
von Frauen wichtiges Thema ist
auBerdem die Arbeitsumgebung in
einem Unternehmen und damit Fra-
gen der Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben und der Personalentwick-
lung. Vor diesem Hintergrund rich-
tete Cisco Systems einen Familien-
service ein, den auch ich nutze und
der mich beispielsweise bei der Suche
nach einem Au-pair-Méadchen unter-
stUtzte. Ein weiterer wichtiger Aspekt
ist das Thema Diversity Management,
das in unserem Unternehmen von
Seiten der Geschaftsfuhrung sehr
stark unterstutzt wird. Und schlieB-
lich mochte ich allen jungen Frauen
einen ganz wichtigen Rat mit auf den
Weg geben: , Trau Dich!”
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Familienserviceagenturen bieten Unter-
nehmen, Kommunen und anderen Insti-
tutionen umfassende Serviceleistungen
in den Bereichen familiengerechte Per-
sonalpolitik, Work-Life-Balance, Diver-
sity Management. Dazu gehdren etwa
Information, Beratung und Vermittlung
flexibler Kinderbetreuungsangebote,
Vermittlung von Au-Pairs.

Diversity Management (DM) ist ein aus
den USA stammende Management-
konzept. In den meisten Unternehmen
umfasst DM die sechs Kerndimensionen
Alter, Geschlecht, Ethnizitat, sexuelle Ori-
entierung, Religion und Behinderung, die
auch in dem 2006 in Kraft getretenen
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
genannt (AGG) werden. Das Selbstver-
standnis von DM geht aber Uber eine
bloBe Antidiskriminierungspolitik hinaus.
Individuelle Unterschiede werden als
wirtschaftliche Chance betrachtet und
nicht mehr als bloBes Mittel der Hierar-
chisierung. Das hinter dieser Sichtweise
stehende Kalkul ist einfach: Unterneh-
men, die die Individualitdt eines Men-
schen anerkennen und fordern, haben
am Markt klare Vorteile. Mitarbeiterlnnen,
die sich nicht verbiegen mussen, arbeiten
kreativer, zufriedener und motivierter.



Dr. Karin Schiitze
Mitgrtinderin von PA.L.M. Microlaser
Technologies GmbH, heute Carl Zeiss
Microlmaging GmbH;
Philip-Morris-Forschungspreistragerin 2001,
Berthold Leibinger Innovationspreis 2006

Der Weg in die Selbstandigkeit

Es begann mit der Vision, kompakte, zuverlassige und einfach zu bedienende
Lasermikroskope fur die Biologie zu bauen — und einem Zufall. Nach meinem
Biologie- und Sportstudium wollte ich eigentlich Lehrerin werden. Um Geld
zu verdienen, arbeitete ich damals am Institut fur Physikalische Chemie der
Universitat Heidelberg. Hier unterstitzte ich einen Kollegen bei seiner Arbeit
mit Zellkulturen am Lasermikroskop. Die damaligen Lasermikroskope waren
noch sehr groB und umstandlich zu bedienen, so dass die Justierung des
Lasers sehr viel Zeit in Anspruch nahm. Oft dauerte es so lange, dass meine
biologischen Praparate in der Zwischenzeit abgestorben waren und ich die
Aufzucht neu anfangen musste. Irgendwann stellte ich mir die Frage, ob
es nicht moglich sei, ein Gerat zu bauen, das auch von jemandem bedient
werden kann, der oder die nur Uber geringe Physikkenntnisse verfugt. Ich
stellte mir ein Werkzeug vor, das man nur einschalten muss und intuitiv be-
nutzen kann. Die gesamte Laserphysik sollte automatisch im Hintergrund
ablaufen.

Die Chance zur Umsetzung meiner Idee kam, als ich nach einem zweijahrigen
Forschungsaufenthalt in den USA 1991 die Leitung des applikativen Laserzen-
trums des Krankenhauses Munchen-Harlaching Gbernahm. Aus geliehenen
Geraten baute ich meinen ersten Prazisionslaser.

Ein zweites Mal kam mir ein gltcklicher Zufall zur Hilfe. Ein befreundeter
Wissenschaftler hatte von meiner Arbeit gehort. Als er meine Arbeit sah und
erprobte, war er Uberzeugt von der Anwendung und fragte nach dem Preis.
Ich wusste weder den Preis, noch konnte ich das Gerat verkaufen, da alle
Komponenten ja Leihgaben waren. In dem Moment wurde mir klar, dass
auch andere Wissenschaftler Interesse an dem von mir entwickelten System




haben kénnten. Doch bis aus diesem Gedanken eine Unternehmensgrindung
wurde, waren noch zahlreiche Klippen zu umschiffen.

Lassen Sie mich an dieser Stelle kurz das Gerat, das wir PA.L.M.-System nen-
nen, beschreiben. Das Mikroskop war eigentlich urspriinglich ein reines Be-
obachtungs- oder Analysesystem. Durch die Einkoppelung eines UVA-Lasers
wurde das Mikroskop zum Werkzeug. Damit lassen sich nicht nur Zellen aus
einem Zellverband herausschneiden. Der Laser kann auch Zellen wie mit einem
Katapult vom Objekttrager weg in ein Probengefa hineinschleudern. Das
ist so, als wlrde man eine Zelle mit dem Finger wegschnippen. Es funktio-
niert allerdings ohne jede Bertihrung. Das ist das entscheidend Neue an der
Entwicklung: Jede Gefahr einer Verunreinigung der Probe wird durch diese
Technik vermieden.

Von der Idee zum Produkt war es ein langer, beschwerlicher Weg: Nach meh-
reren vergeblichen Versuchen, gemeinsam mit verschiedenen Firmen ein Pro-
jekt auf die Beine zu stellen, hat mich mein Mann, er ist gelernter Goldschmied
und Physiker, vor die Entscheidung gestellt: , Entweder Du horst an dieser
Stelle auf, oder ich steige mit ein, und wir machen gemeinsam weiter.” Ich
entschied mich fur das Weitermachen. Im Keller unseres Reihenhauses in
Wolfratshausen bauten wir die ersten Mikroskope zusammen. Meinen Job in
der Klinik behielt ich zunachst, wahrend mein Mann unsere beiden Tochter,
damals vier und sechs Jahre alt, versorgte. Uberhaupt waren unsere Kinder
immer dabei, wenn wir arbeiteten: das Wohnzimmer war das Btiro, der Hob-
byraum im Keller die Werkstatt.

Schwierig war die Finanzierung unseres Unternehmens. Weil wir keine Si-
cherheiten mitbrachten, winkten vielen Banken ab, als sie horten, dass wir
etwa zwei Millionen DM Anfangskapital benétigten. SchlieBlich hatten wir
Gluck und bekamen bei einer Zweigstelle der 6rtlichen Raiffeisenbank 1993
eine Kreditzusage. Wir entwickelten neue Anwendungen fir den Laser und
erschlossen damit nicht nur einen neuen Markt, sondern wurden mit un-
serem Produkt auch weltweit zum Technologiefihrer. Die Kehrseite des Er-
folges war, dass wir Fertigung, Vertrieb, Akquise und Verwaltung nicht mehr
alleine schafften. Also suchten wir neue Geschaftsraume und stellten Mitar-
beiterinnen ein und delegierten Aufgaben.
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Wahrend der Expansion unseres Un-
ternehmens zeigte sich immer deut-
licher, wie wichtig es ist, zumindest
die grundlegenden Zusammenhange
des Wirtschaftslebens zu kennen. Ich
versuchte, dieses Wissen in Kursen
nachzuholen und kann nur allen
Wissenschaftlerinnen empfehlen, die
Uber eine Unternehmensgrindung
aus der Universitat heraus nachden-
ken, sich moglichst frihzeitig Grund-
kenntnisse in Betriebswirtschaft an-
zueignen. Ein weiterer wichtiger Rat
fur die Griindung von High-Tech-Unternehmen ist die friihzeitige Zusammen-
arbeit mit einem Patentanwalt. Durch Patentverletzungen eines Konkurrenten
und daraus folgende gerichtliche Auseinandersetzungen verloren wir nicht
nur viel Zeit und Geld, sondern auch wichtige Kunden. Erst funf Jahre nach
Einreichen der Klage verurteilte das zustandige Gericht unser Konkurrenzun-
ternehmen zur Zahlung von Schadensersatz. Das ist ein Zeitraum, den gerade
kleine, noch junge Unternehmen normalerweise nicht durchhalten — und ge-
nau darauf setzen etablierte GroBunternehmen.

Seit Grindung der PA.L.M. Microlaser Technologies GmbH haben wir knapp
60, teilweise sehr hoch qualifizierte Arbeitsplatze geschaffen, z. B. fir Ingeni-
eurnnen und Technikerlnnen. Trotz dieser positiven Entwicklung blieben die
Umsatze unseres Unternehmens hinter unseren Erwartungen zurtick. Deshalb
entschlossen wir uns vor drei Jahren — schweren Herzens — unser Unterneh-
men an die Carl Zeiss AG zu verkaufen. In diesem Jahr wurde die stufenweise
Integration von PA.L.M. in die Carl Zeiss Microlmaging GmbH erfolgreich
abgeschlossen.

Fur die Zukunft habe ich viele Ideen und halte es nicht fir ausgeschlossen,
nochmals ein Unternehmen zu grinden. Ich mag es, Dinge in die Hand zu
nehmen, etwas zu schaffen, zu gestalten, Ziele zu definieren und nach Wegen
der Umsetzung zu suchen. Ein ,,geht nicht” gibt es fir mich nicht, denn wahr-
scheinlich bleibt eine Unternehmerseele immer eine Unternehmerseele.
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Podiumsdiskussion

Wie kommen wir weiter?

Die Diskussion konzentrierte sich auf folgende Themen:

m Vorbilder

Bulmahn: Vorbilder entstehen zunachst in der eigenen Familie. Vor allem Matter
Uben oft eine Vorbildfunktion fur Frauen aus. Aber naturlich ist es auch wich-
tig, dass es an anderen Orten, in Kindergarten, Schulen, Universitaten und den
Unternehmen weibliche Vorbilder gibt, die deutlich machen, dass sie etwas
erreicht haben, dass es vielleicht ein schwieriger Weg war, aber dass man es
schaffen kann — und dass es sich lohnt. Zur Vorbildfunktion gehért meines
Erachtens auch die Ubernahme von Verantwortung. Wenn man als Frau eine
Fuhrungsposition einnimmt, hat man daflr Sorge zu tragen, dass auch andere
Frauen die Chance erhalten, im Beruf voranzukommen. Das ist nicht immer
einfach und ruft oft Widerstande und Anfeindungen hervor, aber das muss
man aushalten, wenn man in einer verantwortlichen Position arbeitet.

Wieneke-Toutaoui: Wir Ingenieurinnen missen noch lernen, unseren Beruf posi-
tiver darzustellen. Das féllt uns, verglichen mit anderen Berufsgruppen, nicht im-
mer ganz leicht. Hier gibt es sicherlich noch viel Verbesserungsbedarf. Dazu ge-
hort auch, mehr als nur die professionelle Oberflache der Person zu zeigen. Man
sollte das familiare Umfeld durchscheinen lassen. Erst das bewegt nach meinen
Erfahrungen Studentinnen dazu, Uber ihre Situation zu reflektieren und mit mir
ins Gesprach zu kommen. Wir sollten dabei allerdings nicht den Fehler machen,
eine Rund-um-die-Uhr-Verfiigbarkeit als Karrierebedingung darzustellen.

Menne: Ich mdchte an dieser Stelle ein Projekt erwahnen, das an der Univer-
sitdat Aachen lauft. Hier werden Madchen mit Handwerksberufen vertraut
gemacht. Eine wichtige Komponente dieses Projektes ist die bewusste Ver-
abschiedung der Mutter im Rahmen einer Zeremonie. Damit soll verhindert
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werden, dass MUtter mogliche nega-
tive Rollenzuschreibungen auf ihre
Tochter Ubertragen.

Lukoschat: Medien Uben einen
groBen Einfluss auf die Berufswahl
junger Frauen und Manner aus. Hier
liegt noch vieles im Argen. Bei der
Darstellung von Berufen greifen Me-
dien noch zu oft eine traditionelle Rol-
lenzuschreibung der Geschlechter auf.
Um dies langsam zu verandern, haben
wir in der Femtec Projekte gestartet,
die die Medien, insbesondere das Fernsehen, fir unser Anliegen gewinnen
sollen. Im vergangenen Jahr hatten wir die Chance, an einem europdaischen
Projekt mitzuwirken, in dem es darum ging, Wissenschaftsthemen in die
Medien zu bringen und fur junge Manner und Frauen gleichermaBen in-
teressant und ansprechend zu gestalten. Mittlerweile haben wir europa-
weit sieben Drehbucher ausgewahlt, vier davon in Deutschland. Einige Pro-
grammverantwortliche von Fernsehsendern haben bereits Interesse an der
Produktion dieser Sendungen geduBert.

m Strategien fiir mehr Frauen in der Technik

Wieneke-Toutaoui: Die Betriebe missen mehr daftir tun, dass Frauen sich
in den Betrieben tatsachlich auch zu Hause fihlen. Satze wie: ,, Warum
hast Du Dich fur diesen Beruf entschieden?”, hinterfragen die Berufswahl
einer Frau, schrecken sie ab und zermdrben sie schlieBlich. Viele Frauen
geben daher irgendwann mit Ende DreiBig, Anfang Vierzig entnervt auf.
In anderen Léndern, dazu zahlen die skandinavischen Lander, die USA,
Spanien, Griechenland oder die Turkei, ist der Anteil weiblicher Studie-
render in technischen Studienfachern weitaus hoher als in Deutschland.
Hier wird der Beruf meist weniger stark mit der Person verbunden. Es
gibt hier eine ganz andere Tradition im Umgang mit Technik und Natur-
wissenschaften, sowohl bei Mdnnern als auch bei Frauen. Richtig ist al-
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lerdings auch, dass Ingenieurberufe in einigen dieser Lander — im Gegensatz
zu Deutschland — nicht zu den hoch bezahlten Berufen gehéren. Auch das
kdnnte eine Erklarung fur den dort héheren Frauenanteil sein, da — wie wir
wissen — Frauen traditionell ja meist unterreprasentiert sind in gut dotierten
Positionen.

Stange: Die Deutsche Telekom unternimmt sehr viel, um Frauen in Fihrungs-
positionen zu fordern. In den vergangenen Jahren ist der Frauenanteil im
Management unseres Unternehmens von acht auf 18 Prozent gestiegen. Wir
bieten Mentoring- und Qualifizierungsprogramme fur Frauen an, und wir ge-
hen in die Offentlichkeit. Dazu gehért unsere Teilnahme an dem Programm
EQUAL. Hier haben wir in Berlin ein Jugendmentoringportal im Internet ins
Leben gerufen. Es wendet sich an Schilerinnen und will sie begeistern fir
naturwissenschaftliche, mathematische, technische und Informatikberufe.
Wir zeigen, dass diese Berufe nicht nur zukunftssicher sind, sondern auch
eine Chance bieten, Zukunft zu gestalten. AuBerdem sind wir aktiv beim
Girls’ Day. Ein weiterer Ansatzpunkt fir mehr Chancengleichheit in unserem
Unternehmen ist unsere Personalpolitik. Unsere Einstellungstests waren auf
den typischen mannlichen Bewerber
ausgerichtet. Mit den neuen Tests be-
rucksichtigen wir viel starker Aspekte
wie Kreativitdt oder Sprachvermo-
gen, Eigenschaften, in denen Frauen
zumeist ihre Starken haben. Ein wei-
terer Ansatzpunkt ist eine Betriebs-
vereinbarung mit unserer Geschafts-
leitung, in der es heit, ,dort wo
Frauen unterreprasentiert sind, sind
sie bevorzugt einzustellen.” Das be-
trifft sowohl interne als auch externe
Stellenbesetzungen. Mittlerweile wird
von vielen verstanden, dass Frauen-
férderung auch dem Unternehmen
zugute kommt. Frauen gelten in der

Komtakt vt dem Kunden e s
Kontakt mit den Kunden ein groBer -€qua’.

Die aus dem Europaischen Sozialfonds
geforderte  Gemeinschaftsinitiative
EQUAL zielt darauf ab, neue Wege zur
Bekampfung von Diskriminierung und
Ungleichheiten von Arbeitenden und
Arbeitsuchenden auf dem Arbeitsmarkt
zu erproben. Das Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales ist als nationale
Koordinierungsstelle und Programm-
verwaltungsbehorde fir die inhaltliche
und finanzielle Umsetzung des Foérder-
programms verantwortlich.



Vorteil fur uns als Dienstleistungsunternehmen ist. AuBerdem zeigt sich, dass
»gemischte” Teams kreativer arbeiten als mannlich dominierte.

Bulmahn: Als Bund kénnen wir in Sachen Schul- und Hochschulpolitik wenig
tun. Das ist Landersache und nicht zuletzt auch Sache der jeweiligen Hoch-
schule. Bei der beruflichen Ausbildung sieht es etwas anders aus. Da kénnen
Arbeitgeber, Gewerkschaften und das Bundesbildungsministerium allein durch
die Ausgestaltung neuer Berufe erreichen, dass diese auch Frauen ansprechen.
Das gilt etwa fur die Vielzahl neuer Berufe in den Bereichen Medien oder IT.
Ein weiterer wichtiger Punkt ist das Einstellungsverhalten von Unternehmen.
In kaum einem anderen Beruf schlagen sich Einstellungsstopps so unmittelbar
in den Studentinnenzahlen nieder, wie in den Ingenieurwissenschaften. Hier
sollten Unternehmen lernen, langfri-
stiger zu denken. Eine weitere wich-
tige Aufgabe fur Unternehmen ist das

Thema , dual career”. Oft sind heute Gemeinsam mit seinen europaischen

die bgruflichen ;han;en fur den Part- Nachbarn hat sich Deutschland 1999
ner/die Partnerin rmt ausschlagge- in Bologna das Ziel gesetzt, bis zum
bend, wennesum die Bergfung eines Jahre 2010 einen gemeinsamen euro-
P.rofessors/elner. Professorin oder um paischen Hochschulraum zu schaffen.
die Besetzung einer Managementpo- Kernelement des geplanten gemein-

sition geht. Hier bratfchen wir in den samen europdischen Hochschulraums
Unternehmen ein starkeres Bewusst- ist die Einfihrung eines gestuften

sein, dass Frauenférderung heute Oﬁ Studiensystems aus Bachelor und Ma-
éUCh Pedeutet, eine passende.POS|- ster mit europaweit vergleichbaren
tion flr den Ehepartner anzubieten. Abschliissen.

Im angelsachsischen Raum sind Wirt-
schaft gnd W|ssenschaft an diesem b e HEEER O
Punkt viel weiter.

Wieneke-Toutaoui: Im Rahmen des Bologna Prozesses haben alle Hochschu-
len die Chance, die Inhalte der von ihnen angebotenen Studiengange neu
zu gestalten — auch im Hinblick auf ein gendergerechtes Studienfachange-
bot. Hier gibt es an den Hochschulen noch einigen Handlungsbedarf. Ein
wichtiger Punkt ist, das Studienfachangebot starker anwendungsorientiert
zu gestalten.
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m Erfolge und Nachhaltigkeit von Projekten

Wieneke-Toutaoui: Wenn wir mehr Madchen und junge Frauen fur Natur-
wissenschaft und Technik begeistern wollen, reichen einzelne Kampagnen
nicht aus. Eine breite gesellschaftliche Stromung ist notig. Wir erreichen sie
allerdings nur, wenn wir bereits in den Kindergéarten, Grundschulen und den
weiterfihrenden Schulen mit der Arbeit beginnen. Als VDI bieten wir bei-
spielsweise Weiterbildungen an, in denen wir Lehrerinnen neue Zugénge zum
Thema Technik vermitteln wollen. Weiteren Handlungsbedarf sehe ich bei dem
Projektcharakter vieler Programme: es gibt ein Projekt zu diesem Thema und
dort ein neues zu einem anderen. Weil Projekte allerdings immer zeitlich be-
fristet sind, ist es schwierig, eine nachhaltige Wirkung zu erzielen. Das sollte
geandert werden.

Menne: Wir sind froh, dass auch die jetzige Bundesregierung den Girls' Day
zumindest bis zum Jahr 2010 fortfihren wird. Ich wirde mich sehr freuen,
wenn man im Anschluss an die geplante Evaluierung, aufbauend auf den Er-
fahrungen, das Projekt dauerhaft fortfihren wirde. Unsere Erfahrung zeigt,



dass die Vor- und Nachbereitung in den Schulen verbessert werden kann,
etwa in Form von Projekttagen. Gleichzeitig sollte man daran arbeiten, den
Girls" Day starker in die bestehende gesellschaftliche Diskussion zum Thema
Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Beruf einzubinden.

Stange: Madchen benétigen eine andere Ansprache als Jungen, wenn es um
Technikthemen geht. Madchen sind anwendungsorientierter, sie tun Dinge
nicht einfach nur aus SpaB, sondern fragen oft nach dem dahinter stehenden
Nutzen einer Sache. Madchen suchen eher kreative Formen des Spiels, etwa
am Computer. Madchen wollen mit ihrem Beruf meist etwas bewirken und
nicht nur den Lebensunterhalt finanzieren. Und deswegen mussen wir sehr
frih ansetzen: im Kindergarten und im Elternhaus. Hier bekommen Kinder
sehr frih ein bestimmtes Bild von Technik prasentiert. Technik wird noch immer
assoziiert mit dem Blaumann, dem Schraubendreher und mit élverschmierter
Kleidung. Die Realitat ist inzwischen aber eine andere, und dieses gewandelte
Technikbild sollte Kindern so frih wie méglich nahe gebracht werden mit dem
Credo: Technik kann ein konstruktiver, hochst kreativer Prozess sein.

Bulmahn: Es zeigt sich, dass Studienfacher, die nicht den traditionellen Diszi-
plingrenzen folgen, sondern den Nutzen hervorheben, bei Frauen sehr gut
ankommen. Dazu gehoéren Facher wie Wirtschaftsinformatik, Medizintechnik
oder Nanotechnologie. Das gilt auch fur die Facher in den Schulen. Hier pla-
diere ich dafur, ein Schulfach Technik oder Naturwissenschaften einzurichten
und mit einem starken Anwendungsbezug zu verknipfen. Wenn es um die
Frage der Umsetzung guter Projekte geht, sollte bedacht werden, dass wir in
einem fdderalen Staat leben, in dem die Bildungspolitik in Landerhand liegt.
Das bedeutet, dass viele Projekte der Bundesregierung gar nicht in die Breite
umgesetzt werden kénnen, weil hierfir die Zustandigkeit fehlt. Das kann zu
sehr starken Verzdogerungen fihren.

m Netzwerke

Bulmahn: Reine Frauennetzwerke sind sehr wichtig. Ich rate Frauen aber auch,
in ,gemischten” Netzwerken aktiv zu werden. Frauen sollten sich allerdings
darauf einstellen, dass das von manchem Mann als Angriff auf eine gehei-
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ligte Bastion empfunden wird. Man sollte diese Ressentiments zur Kenntnis
nehmen und nicht aufgeben, sondern einen Weg suchen, um FuB zu fassen.
Gleichzeitig sollte man nach Mitgliedern suchen, die man als Verblndete oder
Mentor gewinnen kann. Es sind in der Regel dltere Manner, die die Karriere
bereits hinter sich haben und die bei den eigenen Téchtern erleben, welche
KarrierehUrden Frauen auch heute noch Uberwinden mussen, die bereit sind,
Frauen zu unterstitzen.

Friedrich: Netzwerke Uben eine wichtige Vorbildfunktion aus. Verbande wie der
VDE liefern eine hervorragende Plattform fur die Grindung von Netzwerken:
Hier sind sdmtliche Berufe und Fachrichtungen der Elektrotechnik vertreten,
samtliche Branchen und alle Unternehmensformen. In unserem Netzwerk
sehen junge Ingenieurinnen, welche Perspektiven der Beruf bietet, und —
das halte ich fur ganz wichtig — sie kédnnen sich mit erfahrenen Kolleginnen
austauschen.
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Anregungen aus dem Publikum

m Erziehungsurlaub halftig zwischen Mann und Frau verteilen und das
Thema Work-Life-Balance noch starker vorantreiben.

B Hochschulen und Unternehmen sollten sich starker in die Schulen
hineinbegeben.

B Bei der Neugestaltung der Studiengange sollte aufgepasst werden, dass
kein Etikettenschwindel betrieben wird, sondern Studieninhalte auch tat-
sachlich reformiert werden.

B Die staatliche Forschungsférderung sollte bei Ausschreibungen starker
den Aspekt Frauenfoérderung bertcksichtigen und einfordern.

m Das Thema Diversity Management sollte noch starker in die Breite
getragen und fur Unternehmen verbindlich gemacht werden.

B Ausbau von Mentoringprogrammen fordern und Vorbilder starker
prasentieren.

m Frauenforderung sollte mehr sein als ein Lippenbekenntnis und immer
auch die Manner einbeziehen.
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Anschluss statt Ausschluss — IT in der Bildung, BMBF, August 2000:
www.bmbf.de/_media/press/KONZE_IT(2).pdf

Arbeitswelt in Bewegung — Chancengleichheit in technischen und
naturwissenschaftlichen Berufen als Impuls fur Unternehmen:
http:/Awww.bmbf.de/pub/arbeitswelt_in_bewegung.pdf

Be.Ing — Informationsportal fur Schilerinnen tber Ingenieurinnen und
ihren Beruf:
www.be-ing.de

Bundesweite Griinderinnenagentur:
www.griinderinnenagentur.de

Deutsche Telekom: Chancengleichheit und Diversity:
www.telekom.com/dtag/cms/content/dt/de/14048

Deutscher Frauenrat:
www.frauenrat.de

Europdische Akademie fur Frauen in Politik und Wirtschaft e.V.:
www.eaf-berlin.de

Europdische Datenbank Frauen in Fihrungspositionen:
www.db-decision.de

European Women’s Management Development International Net-
work: www.ewmd.org/

Familienservice:
www.familienservice.de

Femtec — Hochschulkarrierezentrum fir Frauen in den Ingenieur- und
Naturwissenschaften an der Technischen Universitat Berlin:
www.femtec.org
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Frauen im Ingenieurberuf des VDI:
http://microsites.vdi-online.de/index.php?id=1572

Frauen machen Karriere:
www.frauenmachenkarriere.de

Friedrich-Ebert-Stiftung, Forum Politik und Gesellschaft:
www.fes.de/forumpug

Girls-Day:
www.girls-day.de

Kompetenzzentrum Frauen in der Informationsgesellschaft
und Technologie:
www.kompetenzz.de/

Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung:
www.cews.org/cews/index.php

Kurzexpertise zum Themenfeld Frauen in Wissenschaft und Forschung:
www.bosch-stiftung.de/content/language 1/downloads/Publikation.pdf

Roberta — Lernen mit Robotern:
www.iais.fraunhofer.de/roberta.html

Team der Elektroingenieurinnen im VDE:
www.vde.com/Elektroingenieurinnen

Technische Universitat Minchen, Gender Studies in
Ingenieurwissenschaften:
www.ei.tum.de/gender

Total E-Quality — Chancengleichheit von Frauen und Mannern
in Wirtschaft, Wissenschaft, Politik und Verwaltung:
www.total-e-quality.de

Universitat Rostock, Fakultat fur Informatik und Elektrotechnik,
Institut fur Allgemeine Elektrotechnik
www.ief.uni-rostock.de/index.php?id=237
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