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Einfuhrung

Die vorliegenden Handlungsempfehlungen entstanden im Rahmen des
BMFTR- geforderten Forschungsprojekts ,digiMINT" (FKZ: 01FP22M01). Das
Projekt widmete sich der Frage, wie die Reprasentanz von Frauen in den
Feldern Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik (MINT) -
speziell im Maschinen- und Anlagenbau — gestarkt werden kann. Mittels eines
Methodenmix aus qualitativen, problemzentrierten Interviews mit
Schulerinnen und MINT-Studentinnen sowie quantitativer Online-Surveys mit
weiblichen Fachkraften aus dem Maschinen- und Anlagenbau wurde ein
multiperspektivisches Bild der Studien- und Arbeitsbedingungen im MINT-
Bereich gewonnen. Untersucht wurde, welche strukturellen, kulturellen und
individuellen Faktoren die Gewinnung, Vernetzung und Eigeninitiative von
Frauen fordern oder behindern. In enger Kooperation mit Akteur*innen aus
Wissenschaft und Praxis wurden daraus konkrete Strategien und
Handlungsempfehlungen entwickelt, die zur Erhohung des MINT-

Frauenanteils beitragen sollen.

Die Projektergebnisse zeigen, dass auch im beruflichen Kontext bestimmte
Rahmenbedingungen entscheidend dafur sind, ob Frauen langfristig in
technischen Berufen verweilen und ihr Potenzial entfalten konnen. Neben
fachlichen Kompetenzen spielen insbesondere organisationale Strukturen,
Unternehmenskultur und konkrete Fihrungspraktiken sowie wahrgenommene
Unterstitzung eine zentrale Rolle. Vor diesem Hintergrund lassen sich
Handlungsempfehlungen fur Unternehmen entlang mehrerer miteinander
verknupfter Bereiche formulieren. Sie richten sich daher an Unternehmen im
MINT-Bereich und adressieren zentrale Stellschrauben fur eine nachhaltige

Integration und Forderung von Frauen.

Fiuhrungskultur

Ein zentraler Befund des digiMINT-Projekts betrifft die Rolle der Fuhrung: Die
Qualitat der Fuhrung spielt dabei eine zentrale Rolle, ob sich Frauen in
technischen Berufen unterstutzt, befahigt, und sich als Teil des Teams
wahrgenommen fuhlen konnen. Besonders forderlich wird Fihrung dann erlebt,
wenn sie als zuganglich und nahbar wahrgenommen wird, wenn Fuhrungskrafte
Vertrauen in die Kompetenzen der Mitarbeiterinnen setzen und ihre fachliche

Entwicklung aktiv unterstutzen.
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Fluhrung, die sich ausschlieBlich auf Managementaufgaben konzentriert, greift
dabei zZu kurz. Entscheidend sind vielmehr Vertrauensaufbau,
Ressourcenstarkung und die Bereitschaft, individuelle Entwicklungswege zu
begleiten. Fuhrungskrafte fungieren in diesem Zusammenhang als zentrale
Akteur*innen, da sie Arbeitsbedingungen, Entwicklungsmaoglichkeiten und das

Teamklima malRgeblich pragen konnen.

,~Mein direkter Vorgesetzter steht immer hinter seinen
Mitarbeitern, also der steht dann dafiir ein, und der nimmt dann
auch das ganze Unwetter auf sich und steht wie ein
Schutzschild vor seinen Mitarbeitern. Das ist aber nicht bei
allen Teamleitern in meinem Bereich so. Da gibt es auch sehr
viele, wo es irgendwie nur ums eigene Ego geht und tatsachlich
viel Fingerzeigen auch da ist, so. Und diese Person X, die
namentlich genannt wird, die hat es verbockt, und die muss
jetzt gucken, dass sie es wieder richtet.”

(Beschaftigte, 28 Jahre)

Fuhrungskrafteentwicklung sollte daher gezielt partizipative Fuhrungsansatze,
konstruktives Feedback und eine transparente Kommunikationskultur
vermitteln —und dabei Uber klassische Managementkompetenzen hinausgehen.
Leadership-Trainings sollten auch fur Gender-Dynamiken, unbewusste
Vorurteile und inklusive Fihrungspraktiken sensibilisieren. Solche Programme
sollten nicht als einmalige TrainingsmaBnahme verstanden werden, sondern
konnen als kontinuierlicher Reflexions- und Entwicklungsprozess eine inklusive

Organisationskultur unterstutzen (vgl. Kalev et al. 2006; Nishii 2013).

Instrumente, wie beispielsweise ein 360°-Feedback, ermoglichen es
Fuhrungskraften, Ruckmeldungen aus verschiedenen Perspektiven zu erhalten
und somit ihr eigenes Flihrungsverhalten kontinuierlich zu reflektieren.

Ein innovationsfreundliches Klima entsteht insbesondere dann, wenn
Fuhrungskrafte Mut zu neuen Ideen fordern und Fehler als Lernchancen
rahmen konnen. Aus den Interviews des Forschungsprojekts geht hervor, dass
Mitarbeiterinnen besonders dann motiviert sind, eigene Ideen einzubringen,
wenn sie erleben, dass Fehler nicht sanktioniert, sondern als Teil des

Innovationsprozesses verstanden werden.

Fuhrungskrafte, die selbst offen mit eigenen Unsicherheiten umgehen und

Lernbereitschaft zeigen, konnen eine Kultur schaffen, in der sich auch andere
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trauen, neue Wege zu gehen — eine Voraussetzung fur Innovation und fachliche

Weiterentwicklung gleichermalien.

Teamstrukturen und Zugehorigkeit

Ein wiederkehrender Befund betrifft die Bedeutung von Teamzugehorigkeit und
kollegialer Unterstlitzung. Die Ergebnisse unterstreichen, dass das Gefuhl der
Zugehorigkeit im  beruflichen  Kontext eine zentrale Rolle far
Arbeitszufriedenheit, Motivation und langfristigen Verbleib in technischen

Berufen spielt.

,und das, was fur mich die Leute ausmacht, ist, wenn sie
natirlich einfach mal freundlich sind, wenn man das Geflihl
hat, dass man akzeptiert, respektiert wird und nicht fur ein
Dummerchen gehalten wird. Das ist nicht immer prinzipiell
der Fall und manchmal kommt es halt auch dadurch, dass die
Leute halt eine entsprechende Kompetenz wund eine
Selbstsicherheit zu ihrer Kompetenz haben. Also, dass sie
nicht Angst haben mussen, dass sie / ja, also, das ist so ein
bisschen so das Positive, sie sind / Ein Kollege hat gesagt, wir
haben im Prinzip auch keine Alphamannchen, die sich jetzt nur
personlich in den Vordergrund spielen wollen, die also sagen
wir auch ihr Wissen austauschen wollen, wo man mal auch
fragen kann, ohne dass man, ja, blode Antworten kriegt. Also,
das ist zum Beispiel auch ein ganz, ganz wichtiger Aspekt, den
ich empfinde.”

(Beschaéftigte, 46 Jahre)

Insbesondere fur Frauen in mannerdominierten technischen Berufsfeldern
kann das Erleben von Isolation oder mangelnder Akzeptanz zu Verunsicherung
und im Extremfall zum Ausstieg aus dem Beruf fuhren. Diese Beobachtung steht
im Einklang mit ‘'weiteren Studien, die zeigen, dass Zugehorigkeit und soziale
Integration zentrale Voraussetzungen fur berufliche Identifikation wund
organisationale Zugehorigkeit darstellen (Ashforth und Mael 1989; Nishii und
Leroy 2022).

»lch habe auch schon eine andere Abteilung erlebt, auch bei uns
hier im Haus, da habe ich mich zum Beispiel gar nicht
wohlgefthlt. Da war das Thema dann einzige Frau sein unter
vielen Mannern auch schwierig. Ja, aber jetzt gerade aktuell habe
ich mir dann was gesucht, wo ich auch wusste, da passe ich gut
rein, da gehore ich hin und da werde ich auch so angenommen
und akzeptiert.”
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(Beschaftigte, 29 Jahre)

Vor diesem Hintergrund sollten Unternehmen daher gezielt Strukturen
schaffen, die soziale Einbindung und gegenseitige Unterstliitzung fordern
konnen. Mentoring kann dabei unterschiedliche Formen annehmen: formelle
Programme, die Berufseinsteigerinnen mit erfahrenen Kolleg*innen
zusammenbringen konnen, informelle Netzwerke innerhalb von Teams oder
Cross-Mentoring uUber Abteilungs- und Hierarchiegrenzen hinweg. Solche
Formate konnen den Zugang zu organisationalem Wissen, beruflichen

Netzwerken und Unterstiutzungsstrukturen erleichtern.

,Also, ich fihle mich wahnsinnig wohl bei der Firma (...). Hat
wahrscheinlich auch den Grund, dass ich dieses
Traineeprogramm machen durfte, weil die Firma einfach sehr
viel flir uns Trainees gemacht hat, in der Zeit.”

(Beschaftigte, 28 Jahre)

Frauen beschreiben in den Interviews, dass sie sich insbesondere dann sicher
und leistungsfahig fuhlen, wenn Teams durch einen kooperativen Umgang
gepragt sind und kollegiale Unterstutzung selbstverstandlich ist. Mentoring
kann dabei nicht nur als Instrument der Wissensweitergabe wirken, sondern
auch als soziale Brucke in organisationale Netzwerke und berufliche
Entwicklungsmaoglichkeiten.

Dabei konnen sowohl formelle als auch informelle Formate wirksam sein — von
strukturierten Mentorenprogrammen flur Berufseinsteigerinnen bis hin zu
abteilungsubergreifendem Cross-Mentoring. Mentoring kann dabei nicht nur
individuelle Entwicklung fordern, sondern starkt auch das
Zugehorigkeitsgefihl und die Verbleibsbereitschaft (Garcia-Silva et al. 2025;
Wolf und Brenning 2023; van Doeselaar et al. 2020).

Teamkulturen sollten bewusst so gestaltet werden, dass ein Arbeitsklima
entsteht, in dem Mitarbeitende Fragen stellen, Fehler offen ansprechen oder
neue ldeen aullern konnen, ohne negative Konsequenzen beflurchten zu
mussen. Eine solche Teamkultur kann nicht nur Vertrauen und
Zusammenarbeit starken, sondern wirkt sich auch positiv auf Innovation und
Mitarbeiterbindung aus (Randel et al. 2018).

,Und da gibt es leider Gottes auch in diesem
Entwicklungsbereich von neuen Technologien, da gibt es
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unheimlich viele Fehler, weil man ganz viel zum ersten Mal
macht und gar nicht weil3, was passiert oder was kommt raus.
Und vieles ist gar nicht als Fehler zu definieren, sondern halt
einfach als gescheiterte Idee oder gescheiterter Versuch. (...)
Da hilft man sich, man steht fireinander ein. Es ist: "Ja, komm,
Schwamm driber, jetzt weitermachen, jetzt gucken wir mal, wie
ma das hinbiegen." Und da gibt es andere, denen ist ganz super
wichtig, obwohl sie unbeteiligt sind, zu irgendeinem Chef zu
laufen und zu berichten, dass da gerade was total schiefgeht
und dass man da mal nachgucken miisste.”

(Beschaftigte, 32 Jahre)

Gerade hier zeigt sich, wie stark sich unterschiedliche Teamkulturen auf das
Arbeitsklima und das Sicherheitsempfinden von Mitarbeitenden auswirken
konnen. Diese Erfahrungen lassen sich mit dem Konzept der psychologischen
Sicherheit verbinden (Edmondson 1999) — das geteilte Gefuhl im Team, offen
sprechen, Fehler konstruktiv behandeln und neue Ideen einbringen zu kdonnen,

ohne negative Konsequenzen befurchten zu mussen.

.~Dann natirlich auch allgemein, was wir vorhin angesprochen
haben, diese Fehlerkultur. Wenn (...) einfach das Geflhl hat,
man darf jetzt nicht mit halben Sachen kommen. Man muss alles
tausendprozentig ausgearbeitet haben. Und gleichzeitig aber
vielleicht nicht unbedingt die Unterstlitzung bekommt, (...), um
irgendwelche Ideen dann weiter auszuarbeiten oder auch
Technologien weiter voranzubringen. Ja, und dementsprechend
positiv, wenn natlirlich eine positive Fehlerkultur ist, wenn die
Leute offen sind, mal was auszuprobieren. Wenn es nicht
schlimm ist, mal zu scheitern. Das ist ja auch eigentlich so eine
Sache in der Innovation, die regelmalSig passiert. Und dass man
da sagen kann: "Gut, wir haben jetzt diese Technologie
ausprobiert, die Technologie ist nichts und jetzt dokumentieren
wir das und dann geht es sozusagen / ja, stellen wir es in die
Ecke."

(Beschaftigte, 46 Jahre)

Wird psychologische Sicherheit als explizite Teamnorm etabliert, kann ein
Klima entstehen, in dem Feedback, offener Austausch und eine konstruktive
Fehlerkultur moglich werden. Teams mit hoher psychologischer Sicherheit sind
nachweislich innovativer, lernfahiger und produktiver (Edmondson und
Bransby 2023; Edmondson und Lei 2014). Gerade fur Frauen in technischen

Berufen, die haufig in der Minderheit sind, kann eine solche Kultur
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entscheidend dafur sein, ob sie sich als selbstverstandlicher Teil des Teams
erleben — oder als Ausnahme, die sich ihren Platz erst (und immer wieder)

beweisen muss (Jeanrenaud 2020).

Teamstrukturen, die Vertrauen, Austausch und gegenseitige Unterstutzung
fordern, konnen daher einen wichtigen Beitrag zur langfristigen Bindung von
Fachkraften und zur Schaffung eines unterstitzenden Arbeitsumfeldes in

technischen Organisationen leisten.

Organisationskultur und strukturelle Fairness

Neben der interpersonellen Dimension, wie sie in Teams und
Mentoringsystemen zum Tragen kommt, sind auch strukturelle Merkmale der
Organisationskultur von entscheidender Bedeutung, um Frauen langfristig an
technische Berufe zu binden und ihre beruflichen
Weiterentwickelungsmaoglichkeiten zu fordern.

Die Interviews der Studie zeigen, dass intransparente Entscheidungsprozesse,
mangelnde Anerkennung und unklare Entwicklungsperspektiven oftmals als
besonders demotivierend erlebt werden. Umgekehrt konnen nachvollziehbare
Entscheidungsstrukturen, transparente Kommunikation und Wertschatzung das
Vertrauen in die Organisation und die Bereitschaft zur aktiven Beteiligung
starken (Nishii 2013).

~Na, ich wiurde mir gerne wunschen, dass man sich wirklich mal
in der Woche zusammensetzt und uber so die Wochenthemen
spricht. Oder dass man auch so ein bisschen selbst mal ein
Feedback geben kann, was man so getan hat. (...) Also
irgendwie dieses Feedback. Da kommt eigentlich gar nichts
riiber oder so. Das wirde ich mir mehr wiinschen. Oder dass
man auch so ein bisschen selbst mal ein Feedback geben kann,
was man so getan hat, also irgendwie dieses Feedback, da
kommt eigentlich gar nichts rtuber oder so. Das wirde ich mir
mehr wtinschen. Ja, auch generell was / die Teamleiter, die
haben ja auch immer eine Besprechung. Und normalerweise
sollen sie das ja auch so den Teammitgliedern so ein bisschen
weitergeben. (...) Na, ich denke mal, wichtig, ware so einmal in
der Woche oder kann auch alle zwei Wochen sein, dass man
sich zusammensetzt und sagt, ey, wir missen jetzt mal das und
das machen (...) und vielleicht noch mal einfach noch so ein
Rickblick sagen. Was ist jetzt gut gelaufen? Was ist jetzt nicht
so gut gelaufen?”

(Beschaftigte, 53 Jahre)
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Unternehmen sollten daher strukturierte Dialogformate etablieren - etwa
regelmalige Entwicklungs- oder Feedbackgesprache, die nicht primar als
einseitige Leistungsbeurteilung verstanden werden, sondern als Austausch auf
Augenhohe uber Aufgaben, Entwicklungsmaoglichkeiten und Perspektiven.
Entscheidend ist dabei, dass Entscheidungswege transparent und
nachvollziehbar gestaltet sind, sodass Mitarbeitende verstehen konnen, nach
welchen Kriterien Aufgaben, Projekte und Entwicklungschancen vergeben
werden (Colquitt et al. 2001). Neben strukturellen Entscheidungsprozessen
spielt auch die Wahrnehmung von Anerkennung eine zentrale Rolle fur

Motivation und organisationale Bindung.

Anerkennung und faire Gratifikation

Ebenso =zentral ist eine Anerkennungskultur, die Uber rein monetare
Leistungsindikatoren hinausgeht. Die Sichtbarmachung von Beitragen — etwa
durch interne Prasentationen, die Einbindung in strategische Projekte oder
explizite Wardigung von Teamarbeit und Innovationsbeitragen — signalisiert,
dass Engagement und Leistung wahrgenommen und geschatzt werden (Randel
et al. 2018).

,...und so empfinde ich das in meinem ganzen Umfeld, also
bis hin zu meinem héheren Management. Das ist auch das, was
ich auch mit Wertschatzung meine. Ich meine, mein Vorstand
kennt mich mit Namen, und es arbeiten 8000 Leute in unserem
Unternehmen, und das ist nattirlich was, das kann auch nicht
jeder von sich behaupten, und da freut man sich natirlich,
wenn der irgendwie standig vorbeikommt, weil er eben auch
sehen will, wie lauft es mit dem neuen Produkt, und nattrlich
daran interessiert ist, weil man dadurch neue Auftrage
generieren kann, und wenn der dann vorbeikommt, wenn man
mit dem ja ziemlich familiar fast schon ist, locker umgehen
kann. Und auch ofters hort: "Danke fiir lhren Einsatz." Das ist
schon, was einen ja auch eben an die Firma bindet fir mich.”
(Beschaftigte, 32 Jahre)

Sichtbare Anerkennung kann dabei nicht nur motivierend wirken, sondern auch
identitatsstarkend. Sie vermittelt, dass die eigene Arbeit einen Platz und einen
Wert in der Organisation hat.

Strukturelle Ungleichheiten und intransparente Beforderungspraktiken konnen
demgegenuber Vertrauen und Motivation untergraben und sind damit ein

organisationales Hemmnis fur die Bindung von Fachkraften.
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Wenn Mitarbeitende sehen, dass berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
transparent kommuniziert und fair zuganglich sind, kann dies nicht nur ihre
individuelle Karrieremotivation starken, sondern auch das Vertrauen in die

Organisation als verlasslichen Arbeitgeber.

Formale MafBBnahmen allein reichen dabei nicht aus, denn nicht nur die
objektive Fairness, sondern besonders die wahrgenommene Fairness von
Prozessen und Kommunikation sind zentral fur Arbeitszufriedenheit und
Organisationsbindung (Colquitt et al. 2001). Entscheidend ist demzufolge, ob
Mitarbeitende organisationale Entscheidungen als fair, transparent und

nachvollziehbar erleben.

Purpose und Sinnerleben

Die Interviews der Studie zeigen, dass Frauen besonders dann hohe Motivation
entwickeln, wenn sie den gesellschaftlichen Zweck ihrer Arbeit nachvollziehen
und sich mit den Werten des Unternehmens identifizieren konnen.
Arbeitsinhalte, die ausschlieBlich auf technische Optimierung oder
kommerzielle Ziele fokussieren, ohne deren gesellschaftlichen Nutzen zu
thematisieren, werden hingegen haufig eher als sinnentleert erlebt.
Unternehmen sollten daher Arbeitsaufgaben bewusst mit nachvollziehbaren
gesellschaftlichen Wirkungen verknupfen — etwa in Bereichen Nachhaltigkeit,
Innovation oder sozialer Verantwortung. Dies bedeutet konkret: nicht nur zu
kommunizieren, was produziert wird, sondern auch warum und fir wen. Wenn
Mitarbeitende erkennen konnen, welchen Beitrag ihre Arbeit fur Gesellschaft
oder Umwelt leistet, wird ihre Tatigkeit haufiger als bedeutsam und

motivierend erlebt.

,und dann natirlich / alles natiirlich nicht auf Kosten der / des
Klimas oder der sozialen Strukturen oder der Gesellschaft,
sondern andersrum, sodass das Klima und Gesellschaft auch
noch profitieren davon. Also deswegen auch Unternehmerin, ne,
weil ich glaube, dass ich da einfach den groSten Impact habe und
da auch, ja, am meisten bewirken kann.”

(Beschaftigte, 29 Jahre)

Sinnerleben im Beruf steigert nicht nur Motivation und Leistung, sondern wird
auch als zentrale Voraussetzung fur Anerkennung wund individuelle
Selbstverwirklichung verstanden (vgl. Rosso et al. 2010; Honneth 2011)

Organisationen, die die Bedeutung dieser Sinnbeziuge erkennen und sie aktiv
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in ihre Kommunikations- und Arbeitskultur integrieren, konnen damit eine
wichtige Grundlage fur die Motivation, Identifikation und langfristige Bindung

von Fachkraften schaffen.

Autonomie und Selbstwirksamkeit fordern

Autonomie kann eine zentrale Ressource flur berufliche Zufriedenheit und
Selbstwirksamkeit darstellen. Unternehmen sollten darum ihren
Mitarbeitenden Raume geben, Arbeitsprozesse mitzugestalten, Entscheidungen
in Projekten zu treffen und eigene Ideen umzusetzen. Dies gilt insbesondere
fur junge Frauen, die sich laut Interviews oft erst dann langfristig im MINT -

Feld verorten, wenn sie spurbare Selbstbestimmung erleben konnen.

,Also, die Flexibilitat, die genieBe ich sehr in meinem
Arbeitsalltag, dass ich mir das frei einteilen kann, die
Freiheiten, die ich habe, dass alles zu gestalten. Und (...) ja, das
darf gerne so bleiben.”
(Beschaftigte, 29 Jahre)

Die quantitativen Befunde der digiMINT-Studie zeigen einen deutlichen
Zusammenhang zwischen  Selbstwirksamkeit und Karrieremotivation.
Mitarbeiterinnen, die Entscheidungsspielraume haben und selbstorganisiert
arbeiten konnen, erleben sich als kompetenter und entwickeln hohere
berufliche Ambitionen gegenliber anderen, die dies weniger wahrnehmen.

Flexible Arbeitszeitmodelle — etwa Gleitzeit, Homeoffice oder Teilzeitoptionen
sowie Modelle geteilter Fuhrungsverantwortung — konnen dazu beitragen,
berufliche Anforderungen mit individuellen Lebensumstanden besser zu
vereinbaren. Dabei ist es wichtig, dass solche Modelle nicht durch implizite
Anwesenheitserwartungen oder Prasenzkultur unterlaufen werden. Echte
Flexibilitat bedeutet daher auch, dass remote oder in Teilzeit arbeitende
Mitarbeiterinnen gleichwertig in Entscheidungsprozesse eingebunden bleiben

und ihre Arbeitsbelastung realistisch gestaltet wird.

,~wenn man auf der einen Seite gesagt bekommt: "Ja, du musst
dich um die Einhaltung der 40-Stunden oder der 10-Stunden-
Regelung halten." Und gleichzeitig das nicht machbar ist, also
innerhalb von dieser Zeit diese Arbeit zu erledigen. Da hatte ich
schon mal sehr grolen Stress. Und da habe ich auch das
gemerkt, dass es auch gesundheitlich angeschlagen ist.”
(Beschaftigte, 46 Jahre)
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Autonomie sollte dabei nicht als Isolation verstanden werden, sondern
eingebettet in unterstutzende Team-Strukturen bleiben.

Digitale Arbeitsumgebungen konnen hierbei sowohl Chancen als auch
Herausforderungen mit sich  bringen. Kollaborationstools, hybride
Arbeitsformen und digitale Projektstrukturen ermaoglichen neue Formen

selbstorganisierten Arbeitens und ortsunabhangiger Zusammenarbeit.

L,Also man kann sich austauschen, man kann miteinander
kommunizieren, jetzt mehr schlecht als recht auf Englisch,
(lacht) aber ich meine, irgendwie. Und das erdffnet naturlich
viel mehr Méoglichkeiten fur, ja, Zusammenarbeit,
Partnerschaften.” (Beschéftigte, 29 Jahre)

Entscheidend ist jedoch, digitale Arbeitsmodelle so zu gestalten, dass sie
tatsachliche Handlungsspielraume eroffnen und nicht zu einer Verdichtung

oder Unsichtbarkeit von Arbeit fuhren.

Weitere wissenschaftliche Befunde zeigen allerdings auch, dass flexible
Arbeitsmodelle nicht per se emanzipatorisch wirken, sondern je nach
organisationaler Kultur sehr unterschiedlich genutzt werden konnen; von
echter Autonomiegewinnung bis zur Entgrenzung von Arbeit und

Selbstausbeutung (Kratzer 2003; Wajcman 2015).

,Also, dass man eben / na ja, zum einen, man muss natlrlich
fur sich selber Grenzen setzen, wann man wirklich erreichbar
sein will und wann nicht. Also, ne, dadurch, dass jeder ein
Handy hat, kann auch jeder erreichbar sein. Und wenn man jetzt
irgendwelche Kollegen hat, die denken, um 22:00 Uhr immer
noch eine Arbeitsnachricht schreiben zu mtussen, und dann
auch noch erwarten, dass man darauf antwortet. Also ist nicht
passiert, ne, aber falls so was ist, dann muss man wenigstens
sich selber sagen so, okay, habe ich gesehen, dass du mir
geschrieben hast, aber nee, ich antworte dir morgen oder so.
Ja, aber sonst, ich bin Fan von Digitalisierung.”

(Beschaftigte, 29 Jahre)

Die Befunde des digiMINT-Projekts zeigen, dass die langfristige Bindung von
Frauen in technischen Berufen nicht von einzelnen MaBBnahmen abhangt,
sondern vom Zusammenspiel verschiedener organisationaler Faktoren.
Unternehmen sollten Arbeitsumgebungen schaffen, in denen Fachkrafte sich

als zugehorig, wertgeschatzt, selbstwirksam und sinnhaft tatig erleben kénnen.
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Dies erfordert, diese Faktoren systematisch in Arbeitsstrukturen,
Fuhrungspraktiken und Organisationskultur zu integrieren. MaBnahmen zur
Forderung von Frauen im MINT-Bereich sollten dabei nicht als isolierte
Gleichstellungsinstrumente verstanden werden, sondern als Bestandteil einer
modernen, inklusiven Arbeitsorganisation, von der langfristig alle

Mitarbeitenden profitieren.

Fazit: Arbeitsumgebungen ganzheitlich gestalten statt

EinzelmaBnahmen umsetzen

Insgesamt zeigen die Befunde, dass die langfristige Bindung von Frauen in
technischen Berufen nicht von einzelnen MaBnahmen abhangt, sondern vom
Zusammenspiel organisationaler Rahmenbedingungen. Entscheidend sind
dabei eine unterstlitzende Fuhrungskultur, erlebte Zugehorigkeit im Team,
transparente und faire Strukturen, Moglichkeiten zur Selbstwirksamkeit sowie
das Erleben von Sinn in der eigenen Arbeit. Unternehmen sind daher gefordert,
Arbeitsumgebungen zu gestalten, in denen Fachkrafte sich als zugehorig,

wertgeschatzt, handlungsfahig und sinnhaft tatig erleben konnen.
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