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Geschlechterverhaltnisse strukturieren noch
immer viele gesellschaftliche Bereiche. So ndhern
sich zwar in vielerlei Hinsicht die Lebensverlaufe
von Frauen und Madnnern immer mehr an,
gleichzeitig lassen sich weiterhin eine Reihe von
Differenzen in den offentlichen und privaten
Bereichen feststellen. Auch wenn Manner sich
zunehmend an der Erziehung ihrer Kinder
beteiligen, nehmen immer noch ca. 65% der Vater
keine Erziehungszeit (Statistisches Bundesamt
2016). Die Studien- und Berufswahl erfolgt
oftmals nach einem geschlechtstypischen Muster

obwohl Frauen mittlerweile die Mehrzahl der
Studienanfangerinnen stellen: Nichtsdestotrotz
betrug der Frauenanteil unter den

Ingenieursstudierenden im Wintersemester
2015/2016 22,2% (DeStatis o.).). Welche Aspekte
diesbeziiglich in der akademischen MINT-
Weiterbildung zu beachten sind, skizziert der
folgende Beitrag.

Aus gleichstellungspolitischen und aus
6konomischen Grunden ist das
Ungleichheitsverhdltnis  zwischen  Frauen und
Mannern zunehmend in die Offentliche Debatte
geraten. Sowohl die Herstellung von mehr

Geschlechtergerechtigkeit, als auch die Hoffnung auf
die Behebung des aktuellen bzw. zukinftigen
Fachkriaftemangels und die Steigerung des
okonomischen Gewinns durch gemischte Teams
haben zu Ansatzen gefiihrt, den Anteil von Frauen
im MINT-Bereich zu steigern (lhsen 2013).

Im Hinblick auf die Entwicklung von akademischen
Weiterbildungsangeboten wird zunidchst deutlich,
dass das Potential an Weiterbildungsteilnehmerinnen
vorwiegend mannlich ist, da in den
Ingenieursberufen nur 12,8% der Beschaftigten
weiblich sind (DGB 2013). In unserem Kontext stellt

sich  nun die Frage, ob durch gezielte
Weiterbildungsangebote der  Frauenanteil in
technischen Berufen erhoht werden kann. Ein

weiteres Ziel ist es, die Weiterbildungsangebote so
strukturieren, dass auch Menschen mit
Erziehungs- und/oder Pflegeverantwortung

ZU
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partizipieren kdonnen. Dabei ist zu beachten, dass
diese Ausrichtung nicht nur fiir Frauen relevant ist,
sondern im Zuge einer Umverteilung von Care-
Tatigkeiten auch Manner adressiert werden missen
(Fraser 1996). SchlieRlich gehéren auch Fragen der
inhaltlichen und didaktischen Gestaltung von
Weiterbildungsangeboten zum Querschnittsbereich
Gender Mainstreaming. Da auch Aspekte von
Diversity- und Intersektionalititsansdtzen groRe
Relevanz haben (missten), werden diese Ansétze
ebenfalls kurz vorgestellt.

Das Verbundprojekt OTH mind der OTH Amberg-
Weiden und Regensburg, in dessen Rahmen
Qualifizierungsangebote in der akademischen MINT-
Weiterbildung entwickelt werden, integriert von
Beginn an das Querschnittsthema  Gender
Mainstream und Diversity Management. Dieses
Thema wurde einem eigenen Forschungsteilbereich
zugewiesen, was die Relevanz von Gender und
Diversity unterstreicht.

Der Frauen- und Geschlechterforschung sind die
Erkenntnisse und die theoretischen
Auseinandersetzungen lber die soziale Konstruktion
von Geschlecht und Geschlechterverhdltnissen zu

verdanken. Was ,Mann-sein® und ,Frau-sein“
bedeutet, welche Implikationen die
Charakterisierungen ,mannlich® und ,weiblich®

beinhalten und welche sozialen Positionen ,Frauen®
und ,Manner“ haben, wird von der Gesellschaft
bestimmt wund als Erwartungshaltung an die
Individuen herangetragen. Im Zeitvergleich und im
Vergleich zwischen unterschiedlichen Landern und
Gesellschaften wird deutlich, dass sich diese
Vorstellungen und Positionierungen verandert haben
und sich auch heute noch im permanenten Wandel
befinden. Veranschaulicht wird dies durch Beispiele
aus der Politik: Vor 100 Jahren war es
hochstwahrscheinlich schwer vorstellbar, dass die
Bundesrepublik Deutschland seit nunmehr 12 Jahren



von einer Bundeskanzlerin regiert wird. Oder dass
eine Frau fiir die Bundeswehr und deren
Auslandseinsatze verantwortlich ist. Die
Zugehorigkeit zu einem Geschlecht spielt allerdings
immer noch eine entscheidende Rolle fir
Lebenschancen und Lebenswege. Im Verhaltnis zur
Gesellschaft wird ,Geschlecht” in zweifacher Hinsicht
wirksam (Rudolph 2015): In sozialen Beziehungen
wird Geschlecht immer wieder neu hergestellt und
bestdtigt. Dies geschieht dadurch, dass
Gegeniiber die gesellschaftlichen Vorstellungen von
Frauen und Mannern widerspiegelt (doing gender).

unser

So losen Frauen, die in scheinbar typische
Mannerrollen schlipfen oder Manner, die in
scheinbar typische Frauenrollen schliipfen
Verwunderungen aus. In solchen Prozessen
entstehen Geschlechtsidentitaten, die sich
gleichermaRen verfestigten und immer wieder
bestdtigten. Aber auch die Strukturen und

Machtverhaltnisse sind eher mannlich-normativ. So
fordert bspw. das Ehegattensplitting noch immer
Eheverhiltnisse, bei denen eine Person viel verdient
und die andere Person wenig oder gar nichts - also
ein  klassisches  Erndhrer-Modell  mit
mannlichen Erndhrer und einer Ehefrau, die v.a. fiir
Kinder und Haushalt zustandig ist (Frodermann et al.
2013). Auch die anhaltende Geschlechterdifferenz
von 22% bei den Einkommen zeugt von strukturellen
Ungleichheitslagen (Destatis 2017).

einem

Diese Vorstellungen von Geschlecht und die
geschlechtliche Strukturiertheit werden auch in den
Ingenieurberufen sichtbar: ,Dass sich die Technik in
Deutschland und damit auch der Ingenieurberuf von
Anfang an einer Beteiligung von Frauen verschloss,
liegt an einer polaren Weltsicht. Wahrend die ,Natur"
mit Weiblichkeit verkniipft wurde und Kriterien wie
Emotionalitat und Gemeinschaftsorientierung

enthalt, entspricht ,Kultur’ in diesem Sinne der
Mannlichkeit, dem Intellekt (Geist,
Wissenschaftlichkeit, Kompetenz) und der

Selbstbehauptung (Eckes 2010, 179). Technik, als
Teil der Kultur, wurde als ,Bezwingerin der Natur
aufgefasst, folglich also der ,Mannlichkeit'
zugeordnet” (lhsen 2013, 238). Im Ergebnis fiihren
diese Ansichten dazu, dass Madchen und junge
Frauen das Erlernen eines technischen Berufs nicht
als Option fiir die eigene Berufswahl wahrnehmen

und auch von Lehrerlnnen, Eltern und
Mitschilerlnnen dazu nicht unbedingt motiviert
werden. Zudem sind die technischen bzw.
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ingenieurwissenschaftlichen Fachkulturen an
Hochschulen mannlich gepragt und vermitteln
Frauen das Gefiihl, AuRenseiterinnen zu sein (Paulitz
et al. 2015). Brisanz gewinnt die mannlich gepragte
Kultur dann noch mal in der beruflichen Sphare:
Unternehmen erwarten von ihren Mitarbeiterlnnen

volle Einsatzbereitschaft, Verfiigbarkeit und
Flexibilitat, was spatestens bei der
Familiengriindung dazu fihrt, dass Frauen ihre

Arbeitszeit reduzieren bzw. sich andere berufliche
Felder suchen. ,Wir stellen aber auch fest, dass eher
Ingenieurinnen als Ingenieure in
Teilzeitbeschdftigung zu finden sind, auf allen
Stufen der beruflichen Entwicklung
geschlechtsspezifische Schwundquoten (drop out)
festgestellt werden kdnnen, ihre Bezahlung unter der
der Ingenieure liegt und ihre berufliche
Zufriedenheit nicht so hoch wie die ihrer mannlichen
Kollegen ist” (lhsen 2013, 242). In der Konsequenz
bedeutet dies dann auch, dass Manner, die
Familienaufgaben (bernehmen und bspw. in
Elternzeit gehen wollen, hier kulturelle Grenzen von
Kollegen und Vorgesetzten aufgezeigt bekommen

(ebd.) und diese Option dann doch nicht
wahrnehmen.
Abbildung 1: Unterdurchschnittlicher Frauenanteil in
MINT-Berufen

Quelle: Berechnungen auf Basis einer Sonderauswertung der BA
(DGB 2013, 4)



Entsprechend stellen sich auch die
Geschlechterverhdltnisse dar. Der Anteil von Frauen
an den |Ingenieursberufen ist zwar gewachsen,
betrug aber 2011 noch immer lediglich 12,84%. In
den MINT-Berufen ist ein Frauenanteil von 18,70% zu
verzeichnen (siehe Abbildung 1). Parallel zu dem
leichten Anstieg des Frauenanteils ist die
Arbeitslosigkeit von Frauen im  MINT-Bereich
gesunken (BA 2016). Auch in der Beteiligung an
Weiterbildung zeigen sich zundchst
geschlechtsspezifische Differenzen: So nehmen
Manner hadufiger an betrieblicher Weiterbildung teil
und Frauen an Nicht-berufsbezogener. Bei der
individuellen berufsbezogenen Weiterbildung liegen
Frauen und Mdnner etwa gleich auf (BMBF 2015). Im
Gegensatz zu den Mdnnern hdngt bei den Frauen die
Weiterbildungsteilnahme starker von ihren
Lebensumstianden ab, die von Umfang und Intensitat
der Erwerbstatigkeit und den familidaren
Bedingungen beeinflusst werden: Bei den (Vollzeit)
erwerbstdtigen Frauen liegt die Teilnahmequote an
Weiterbildungen auf dem gleichen Level wie die der
Manner (siehe Abbildung 2).

einer

In den vom Projekt OTH mind durchgefiihrten
Befragungen von technischen Fachkrdften und
(potentiellen) Weiterbildungsteilnehmerinnen zeigen

Abbildung 2: Weiterbildungsbeteiligung nach Geschlecht
(AES Trendbericht 2014)

Quelle: BMBF 2015, 36
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sich ebenfalls Unterschiede in den Frauen- und
Manneranteilen: So betragt der Frauenanteil der
technischen Fachkrifte (n = 222)' 14% und der
Frauenanteil der Ingenieurlnnen (n = 216) 11%. Von
den Personen, die schon an einer Weiterbildung an
der OTH Amberg-Weiden oder Regensburg
teilnehmen/teilgenommen haben wund von uns
befragt wurden, ist keine weiblich.

Aus Befunden ergibt sich die Herausforderung, die
Weiterbildungsangebote auch fir Ingenieurinnen
und Technikerinnen attraktiv zu gestalten und dabei
gegebenenfalls auf die unterschiedlichen
Lebenssituationen zu reagieren. Dadurch kénnte der
beschriebene drop out von Frauen aus MINT-Berufen
unter Umstanden verringert werden.

Unterschiedliche Lebenssituationen und -ziele
bestimmen sich aber nicht nur durch die
Geschlechtszugehorigkeit, sondern auch durch

andere individuelle Merkmale und gesellschaftliche
Zuschreibungen. Der Ansatz der Intersektionalitat

bezieht sich auf unterschiedliche
Dimensionsiberschneidungen von
Gruppenzugehdorigkeiten. Jntersektionalitat
bezeichnet ein dynamisches Modell, welches
versucht, die unterschiedlichen Formen von
Zugehorigkeiten und Machtsystemen in ihren

Bedeutungen flreinander verstehbar zu machen®
(Degener/Rosenzweig 2006, 104). Dies bedeutet,

' Hierbei handelt es sich um technische Fachkrafte, die in
der Region Oberpfalz angesiedelt sind.



dass Ungleichheitslagen nicht nur entlang der
Geschlechterzugehorigkeit entstehen, sondern auch
in der Wechselwirkung mit anderen Faktoren, wie
beispielsweise kultureller Herkunft, Alter und
soziobkonomische Lage. So unterscheidet sich
beispielsweise die gesellschaftliche Situation von
weiblichen Pflegekrdaften mit Migrationshintergrund
deutlich von der Situation der Physik-Professorin mit
Migrationshintergrund. Die Tochter der
Physikprofessorin wiederum findet sicherlich leichter
einen Zugang zu einem MINT-Studium als die
Tochter der migrantischen Pflegerin. Gleichwohl
werden beide unter Umstdanden konfrontiert mit
Geschlechterstereotypen, die Frauen ein Verstandnis
fur mathematische Gleichungen abspricht.

Durch Betrachtung der verschiedenen Dimensionen
kann die Komplexitait von Ungleichheiten und
Partizipationshindernissen deutlich werden. So
zeigen Studien beispielsweise, dass der schulische
Kompetenzerwerb in Mathematik weniger durch die
Geschlechtszugehorigkeit, sondern mehr durch die
soziale Herkunft beeinflusst wird. Dies bedeutet,
dass insbesondere Jungen und Madchen aus sozial
benachteiligten Elternhdusern Schwierigkeiten im
Fach Mathematik haben (Gross/Gottburgsen 2013).
Beim Zugang zum deutschen Ausbildungsmarkt
stehen hingegen Madchen mit
Migrationshintergrund  vor  besonders groRen
Hiirden: lhre Chancen auf einen Ausbildungsplatz
sind geringer als die Chancen von Jungen mit
Migrationshintergrund und Jungen und Madchen
ohne Migrationshintergrund. Durch den Ansatz der
Intersektionalitit kdnnen somit Pauschalisierungen
vermieden und differenzierte Analysen durchgefiihrt
werden (Prengel 2007; Smykalla/Vinz 2011). Fir den
Bereich des Weiterbildungssektors im Allgemeinen
und der akademischen Weiterbildung im Besonderen
liegen bisher keine intersektionalen Studien vor.
Auch in den von uns durchgefiihrten Erhebungen
sind die Anteile von Fachkraften mit
Migrationshintergrund und von Frauen zu gering,
um mehrdimensionale Analysen durchzufiihren.?

Die Zugangschancen bestimmter sozialer Gruppen
zu den gesellschaftlichen Teilbereichen sind
unterschiedlich verteilt. Dies fuhrt dazu, dass in

2 Flr weitere Arbeiten bleibt anzumerken, dass unter
Beriicksichtigung des Migrationshintergrundes noch
weitere Herausforderungen zu diskutieren waren.
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einzelnen Teilbereichen Gruppen unter- bzw.
Uberreprasentiert sind: So wird sowohl die bezahlte
als auch die unbezahlte Care-Arbeit immer noch
Uberwiegend von Frauen (Ubernommen, im
offentlichen Dienst sind Personen mit
Migrationshintergrund deutlich unterreprdsentiert
und der Manneranteil in den
Ingenieurswissenschaften an der OTH Amberg-
Weiden betragt bspw. 76% (OTH Amberg-Weiden
2016). Ein Politikansatz zur Verdanderung von
Ungleichheiten in der Politik oder auf dem
Arbeitsmarkt sind beispielsweise festgelegte Quoten,
wie sie kirzlich fiar Fihrungspositionen in der
Privatwirtschaft eingefiihrt wurden. Andere Ansitze,
die sich auf die gesamten Unternehmen und
Organisationen  beziehen, sind das Gender
Mainstreaming (GM) und der Diversity-Ansatz.

Gender Mainstreaming bezeichnet einen Prozess der
Integration von Geschlechterperspektiven in alle
Bereiche und MaRnahmen einer Organisation oder
Institution (Stiegler 2016). Einerseits wirkt Gender
Mainstreaming dabei innerorganisatorisch und zielt
darauf ab, die Geschlechterverhiltnisse innerhalb
der Organisation gerechter zu gestalten. Die
MaRnahmen, die aufgrund einer Genderanalyse
entwickelt werden, kénnen z.B. Verdnderungen von
Bewerbungs- und Beforderungsverfahren, Angebote
zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
oder flexible Formen der Arbeitszeit sein. Diese
zielen auf Frauen und Manner ab und sollen nicht
die Partizipationschancen erhéhen, sondern
auch die Geschlechterkultur verandern. Andererseits
geht es auch darum zu priifen, ob MaRnahmen (oder
Produkte) der Institution klassische Formen
geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung und
Geschlechterstereotypen verstarken oder bekampfen
- dieser Aspekt ist v.a. fur den politischen Bereich
relevant, gilt aber bspw. auch fiir Angebote der
(akademischen) Weiterbildung. Daher stellt sich die
Frage, ob die Angebote eher auf Arbeitsbereiche und
Interessen mannlich Beschaftigter ausgerichtet sind
und ob sie nur zu Zeiten stattfinden, die die
Teilnahme Personen mit Familienpflichten
erschwert?

nur

von

Auch an Hochschulen gibt es mittlerweile eine
langjahrige Erfahrung auf dem Gebiet Gender
Mainstreaming. Die OTH Amberg-Weiden® und OTH

* Zentrum fur Gender und Diversity (https://www.oth-
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https://www.oth-aw.de/zgd

Regensburg® haben Gender und Diversity mit
Arbeitsbereichen institutionalisiert und Konzepte zur
Gleichstellung formuliert. Ziele sind insbesondere
die Erhéhung der Frauenanteile bei den Professuren,
die Verankerung der Gleichstellungsperspektive in
allen Bereichen der Hochschule, die Steigerung des
Interesses fur ein MINT-Studium bei Schilerinnen
und die Integration von Genderaspekten in der
Lehre.

Kamphans (2014) hat die Umsetzung von Gender
Mainstreaming Konzepten an bundesdeutschen
Hochschulen untersucht und kommt zu einem eher

ernichternden Ergebnis.* Die Akzeptanz von
Gleichstellungspolitik an Hochschulen ist immer
noch im Aufbau und die Verdnderung von

Geschlechterverhiltnissen und Geschlechterkulturen
ebenso. Den Grund dafiir sieht Kamphans (2014)
dabei nicht im Konzept des Gender Mainstreamings,
sondern in der nur vagen Umsetzung von konkreten
MaRnahmen und in der mangelnden Bereitschaft,
sich aktiv Geschlechterwissen anzueignen. Deshalb,

o) Kamphans (2014), missten die
Gleichstellungsziele  konkreter  formuliert und
umgesetzt werden und Jreflexives

Geschlechterwissen” (ebd., 261) entwickelt und bei
den hochschulischen Akteurlnnen implementiert
werden. ,In der Kombination Forschung,
Beratung und Intervention liegt die Chance,
vertrauensvolle und Sicherheit bietende
Interaktionsraume zu schaffen, in denen sich die
Hochschulakteurlnnen gegeniiber dem
Geschlechterthema o6ffnen kénnen, um langfristig
die Subtilisierung der Diskriminierung im Hochschul-
und Wissenschaftssystem zu verringern“ (ebd., 261).

von

In der Fortfiihrung dieser Analyse wurde bei OTH
mind nicht nur Gender Mainstreaming als
Querschnittsaufgabe in das Projektkonzept
integriert, sondern fand zu Beginn des Projekts eine
zweitagige Gender-Fortbildung flr alle
Projektmitarbeiterinnen statt.

aw.de/zgd).
4 Gender und Diversity (https://www.oth-

regensburg.de/studium/service-und-beratung/gender-und-
diversity.html).

s Leider fehlt auch bei Kamphans der
Weiterbildungsbereich als Untersuchungsgegenstand; es
ist aber anzunehmen, dass die Ergebnisse aus Forschung
und Lehre ubertragbar sind.
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Das Diversity Management ist seinem Ursprung nach
ein o6konomisches Konzept zur Steigerung der
Leistungs- und Innovationsfahigkeit eines
Unternehmens mithilfe der Vielfalt der Belegschaft
und der damit einhergehenden Vielfalt der
Kompetenzen (Wahrmut 2015).

Dabei wird die Heterogenitdt aller Mitarbeiterlnnen
nicht nur beachtet, sondern auch deren Vorteile
genutzt, indem die Verschiedenheiten sowohl
toleriert als auch wertgeschdtzt werden. Ziele des
Ansatzes richten sich an das Erreichen einer
positiven Atmosphdre und das Verhindern von
Minderheitendiskriminierung. Der Ansatz verfolgt
somit das Gesamtkonzept, die individuelle Vielfalt
zum  Nutzen aller Beteiligten machen
(Koall/Bruchhangen 2005). Ausgangspunkt der
Konzeptentwicklung war die Forderung nach der

ZU

besseren Integration von Menschen mit
Migrationshintergrund und der Nicht-
Diskriminierung von homosexuellen

Mitarbeiterlnnen. Die Folge einer solchen Strategie,
so die Uberlegungen, wire eine bessere
Nutzbarmachung der Humanressourcen der bis
dahin benachteiligten Personen. Urspriinglich waren
in dem Ansatz Aspekte der
Geschlechtergleichstellung nicht enthalten, und
Frauen- und Gleichstellungspolitikerinnen haben sich
aufgrund der dkonomischen Ausrichtung durchaus
kritisch  zum Diversity Management positioniert
(Kutzner 2013).° Gerade im Hinblick auf die
Analyseperspektive der Intersektionalitat
Diversity aber wieder interessant, weil sie Strategien
fur die Inklusion verschiedener sozialer Gruppen
bietet. Als Gleichstellungsperspektive ist es dann
aber notwendig, sich von den rein 6konomischen
Interessen abzukoppeln und das Ziel und die
Strategie von Diversity zu politisieren (ebd.), d.h. in
den Kontext von gesellschaftlichen Macht- und
Ausgrenzungsprozessen und deren Uberwindung zu
stellen.

wird

Die dargestellten Ansatze lassen sich nicht nur auf

einer Unternehmensebene oder auf  einer
erziehungswissenschaftlichen Ebene heranziehen,
sondern auch auf der Ebene der MINT-

Weiterbildungen an Hochschulen, insbesondere im

¢ So enthalt das ,Handbuch Diversity Kompetenz“ auf 850
Seiten keinen Beitrag, der sich explizit mit
Gleichstellungsaspekten  von  Diversitit  beschaftigt
(Genkova/Ringeisen 2016).


https://www.oth-aw.de/zgd

Hinblick auf sozial offene Zugange zur
Hochschulbildung. ,Ohne eine klassische
Hochschulzugangsberechtigung, d. h. den

kontinuierlichen Schulbesuch bis zum Abitur, bleibt

ein  Studium fir junge Menschen aus sozial
benachteiligten  Familien, ohne akademisches
Herkunftsmilieu, fir beruflich Qualifizierte ohne

Abitur nach wie vor eine sehr exklusive Option. Fiir
Menschen mit Briichen in ihrer Bildungsbiografie
wird die Aufnahme bzw. Wiederaufnahme in das
Hochschulsystem zu  einer  Herausforderung“
(Auferkorte-Michaelis/Linde 2016, 804). Die daraus
entstehenden  Bedarfe  miissen  beriicksichtigt
werden, um unter anderen die Ausrichtung der
Hochschule auch fiir nicht-traditionell Studierende
zu gestalten.

Werden die oben beschriebenen Ansdtze im Rahmen
einer MINT-Weiterbildung beriicksichtigt, 6ffnet sich
ein Raum fiir Genderperspektiven, der besonders fiir
die Betrachtung Zielgruppen, Angeboten,
Methoden, Fachkulturen und Forderprojekten
Herausforderungen aber auch Vorteile bringen kann.
Einige Unterschiede bezlglich der genannten
Aspekte lassen sich in durchgefiihrten Befragungen
von Fachkraften und Ingenieurlnnen
Verbundprojekt OTH mind herausstellen. Eine solche

von

im

Gender-Analyse ist der Startpunkt von Gender
Mainstream- und Diversity-Prozessen. Durch eine
gendergerechte Perspektivenauslegung soll vor

allem die Geschlechtergerechtigkeit im MINT-Bereich
beriicksichtigt werden.’

Die Erhebungen des Projektes sollen unter anderem
Aufschluss tiber die Weiterbildungsbedarfe folgender
Zielgruppen geben: Beruflich Qualifizierte,
Ingenieurlnnen  sowie technische Fachkrifte.®
Folgend sind hinsichtlich dieser Zielgruppen fiir den
Weiterbildungsprozess einige Merkmale und Aspekte
aufzufithren, die - im Gegensatz zu traditionell
Studierenden - besonders zu bedenken sind.

7 Aufgrund der geringen Anzahl von Personen mit
Migrationshintergrund in den Erhebungen wird von einer
entsprechenden Auswertung abgesehen.

¢ Unter der Personengruppe Fachkriafte werden alle
Fachkrafte (i.d.R. mit einem Berufsabschluss) sowie alle
Spezialistinnen und Spezialisten (i.d.R. mit einem Meister-,
Techniker- oder Bachelorabschluss) in einem
entsprechenden Beruf (DGB 2015, 1) gezihlt.
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In Anlehnung an Slowey und Schuetze (2012) teilt
Wolter (2011) nicht-traditionell Studierende,
sogenannten lifelong learners”, in unterschiedliche
Typen Diese lifelong learners sind die
Zielgruppen des OTH mind Projektes. Des Weiteren
folgende Untergruppen unterschieden:
,Second Chance Learners", diese Teilnehmerlnnen
gelangen beispielsweise Uber den zweiten oder
dritten Bildungsweg an die Hochschule - in unserer
Begrifflichkeit sind dies die Fachkrafte. ,Refreshers”
sind Personen, die ihr Wissen und ihre Kompetenzen
ausbauen oder auffrischen wollen - also beruflich
Qualifizierte. ,Recurrent Learners" sind Studierende,
die zum Erwerb eines weiteren akademischen Grades

ein.

werden

an die Hochschule zuriickkehren - bei uns die
Ingenieurlnnen.

Laut Seitter et al. (2015) lassen sich diese
Zielgruppen wiederum durch drei Merkmale

charakterisieren. Dabei ist zu beachten, dass sich die
Merkmale auf die Methodengestaltung der Kurse und
vor allem der Inhalte auswirken.® Erstens sind die

Teilnehmerinnen, die berufsbegleitend ein
Weiterbildungs- bzw. Qualifizierungsangebot an
Hochschulen besuchen, meist berufstitig. Ein

zweites Charakteristikum dieser Zielgruppen bezieht
sich auf die Vorbildung, die sich wesentlich von der
der traditionell Studierenden unterscheidet.
Traditionell Studierende durchlaufen meist eine
kontinuierliche Schullaufbahn bis hin zum Abitur,
wahrend nicht-traditionelle Studentinnen
Erfahrungen aus der Berufstatigkeit mitbringen. Dies
stellt eine breite Heterogenitat der
Zugangsvoraussetzungen dar und bringt weitere
Fragen, wie beispielsweise die Anerkennung und
Anrechnung von erworbenen Kompetenzen, mit sich
(Knorl i.E.). Drittens involvieren die Teilnehmerlnnen
oftmals ihre Arbeitgeber, sowohl in finanzieller als
auch in mitwirkender und somit inhaltlicher Hinsicht.

In der Literatur finden sich weitere Merkmale, die die
einzelnen  Gruppen der  Studierenden und
Teilnehmenden voneinander abgrenzen, z.B. ihr
Alter, der Lebenslauf, oder die Familiensituation.
Dies hat in Bezug auf ihr Studium/ihre Weiterbildung
durchaus Konsequenzen: So gibt es Unterschiede in
der Weiterbildungsteilnahmebereitschaft; der
Zugang und die Zulassung zum Studium differieren
ebenso wie die Form des Studierens; dartiber hinaus
treffen die Studierenden andere Entscheidungen

°vgl. 3.3



oder der
2012;

bzgl. der Art des Studienangebots
anbietenden Institution (Slowey/Schuetze
Teichler/Wolter 2004).

Bei den von OTH mind Befragten zeigt sich im
Hinblick auf diese Differenzierungen, dass es sich
Uberwiegend um Fachkrafte der Altersgruppe 20-24
Jahre handelt, die Ingenieurlnnen sind
durchschnittlich 35-44 Jahre alt. 87,9% der befragten
technischen Fachkrafte befinden sich in einem
unbefristeten Vollzeitarbeitsverhadltnis, bei den
Ingenieurlnnen sind dies 85,3%. Hinsichtlich der
Merkmale Teilnahme und anbietende Institution ldsst
sich feststellen, dass die Zielgruppen zu einem
GroRteil nicht Gber die Moglichkeit zur Teilnahme an

akademischer  Weiterbildung informiert sind,
weshalb die WahlImaoglichkeit im
Weiterbildungsbereich eingeschrankt ist. Bereits

Uber die Halfte der befragten technischen Fachkrafte
befinden sich zum Zeitpunkt der Erhebung in einer
Aufstiegsfortbildung und ein Viertel hat bereits eine
Aufstiegsfortbildung absolviert.

Damit bestdtigen sich die Befunde aus der Literatur
hinsichtlich der Vielfalt traditionell und nicht-
traditionell Studierender. Besonders bedeutend aus
inhaltlicher Sicht ist, dass der Weiterbildungsbedarf
nicht nur auf einer individuellen, sondern auch einer
institutionellen Ebene besteht. Dies impliziert eine
gewisse Praxisndhe und einen Praxistransfer in der
Angebotsgestaltung, die in inhaltlichen und
didaktischen Aspekten umgesetzt werden miissen
(Seitter et al. 2015; Egger/Bauer 2017).

Zur breiten Heterogenitat der Zielgruppen tragt
zudem bei, dass sich unter den definierten
Zielgruppen oftmals Personen mit Familienpflichten
befinden. Unter Familienpflichten sind zum einen die
Betreuung und Versorgung von minderjdhrigen
Kindern und zum anderen die Betreuung und
Versorgung von pflegebediirftigen Angehorigen zu
verstehen. Flr diese Personen gestaltet es sich
schwieriger, Weiterbildungsangebote in den Alltag
mit einzubeziehen (Slowey/Schuetze 2012;
Teichler/Wolter 2004). Wie bereits erwahnt, sind es
weiterhin oftmals Frauen, die ihre Erwerbstatigkeit
fir Kinder und deren Erziehung unterbrechen.
Diskontinuierliche Erwerbsverlaufe tragen nicht nur
zu geschlechterspezifischen Lohnunterschieden bei
- meist zu Ungunsten der Frauen - sondern wirken
sich negativ auf die
Weiterbildungsbeteiligung und die Aufstiegschancen

zudem
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von Frauen aus (Kohaut/Moller 2013,
Puhani/Sonderhof 2011). Wie wichtig jedoch
Weiterbildungen sind, zeigen Beblo und Wolf (2002):
Eine Erwerbspause von lediglich einem Jahr reduziert
das erworbene Wissen erheblich. In der Studie von
Beblo und Wolf (2002) werden Folgekosten von
Erwerbsunterbrechungen auf der Grundlage der
Daten des Sozio-okonomischen Panels (SOEP)
berechnet. Erwerbsunterbrechungen fiihren nicht
nur zu geringeren Einkommen, ,eine einjdhrige
Erwerbspause vermindert [zudem] das durch die
Berufserfahrung erworbene Humankapital um 33%"
(ebd. 83).

In den vorliegenden Erhebungen ist zu erkennen,
dass 75% der befragten technischen Fachkrafte und
86% der Ingenieurlnnen prinzipiell Interesse an
hochschulischer Weiterbildung haben. Bei beiden
Zielgruppen haben vergleichsweise mehr Frauen als
Manner ihr Interesse bekundet, bei weiblichen
Fachkraften sind es 80,6% und bei Ingenieurinnen
95,7%. Personen mit Familienpflichten zeigen
hingegen ein durchschnittlich geringeres Interesse
an akademischer Weiterbildung.

Fiir eine Nicht-Teilnahme an Weiterbildungen bei
Personen mit Familienpflichten existieren vielfiltig
Grinde. Einflussfaktoren, die bezliglich des
Wiedereinstiegs von Mittern durch verschiedene
Studien bekannt sind, konnen exemplarisch auf die
Teilnahme akademischen
Weiterbildungsangeboten (ibertragen werden. So
missen zum einen nicht nur Restrukturierungen
beziiglich der Hausarbeits- und Betreuungsarbeit
geleistet werden, es miissen zudem gesellschaftliche
Werte und Normen beriicksichtigt werden, die eine
Teilnahme an Weiterbildung fiir Frauen erschweren
bzw. begiinstigen. Zum anderen kommen
individuelle Einflisse hinzu. Diener et al. (2013)
zeigen dementsprechend auf, dass Frauen, ,die stark
in ihrer Rolle als Mutter und Hausfrau aufgehen”,
oftmals nur schwierig und verzdégert zuriick in den
Arbeitsmarkt finden. ,Die lange
Erwerbsunterbrechung, das meist fortgeschrittene
Alter, ein veraltetes berufliches Wissen oder auch ein
geringes berufliches Selbstbewusstsein zeichnet
viele der Wiedereinsteigerinnen aus“ (Diener et al.
2015, 15). Wie in Abbildung 3 zu sehen, wird auch

von



Abbildung 3: Technische Fachkrdfte: Griinde gegen
Weiterbildung (Filter: Oberpfalz, Weiterbildungsinteresse
N=213)

...ist von Arbeitgeber/in nicht gewiinscht.

...kann ich nicht machen, weil es kein passendes Angebot gibt.
...kommt wegen fehlender Deutschkenntnisse nicht in Frage.
...traue ich mir wegen der Anforderungen nicht zu.

...kann ich aus zeitlichen Griinden (Arbeit) nicht machen.
...kann ich aus zeitlichen Griinden (Familie) nicht machen.
...ist wegen der Entfernung schlecht zu erreichen.

...kann ich aus gesundheitlichen Griinden nicht machen.

...ist mir zu teuer.

...bringt mir nichts.

Frauen

| | | 183
1,68
| | |
2,41
| | 2,01
1,03
| | 1,05
2,03
2,16
| | | |
3,10
2|81
| | | |
2,21
2,10
| | |
1,97
1,6¢
| | O
| | 1,70
2,70
| | 2,44
1,59
1,66
| |
Manner

Ausprédgungen: 1 = nicht hilfreich; 2 = eher nicht hilfreich; 3 =
eher hilfreich; 4 = hilfreich
Quelle: eigene Erhebungen und Darstellung 2016.

bei der Befragung der Fachkrafte neben anderen
Kriterien der zeitliche Grund bzgl. Familie als ein
zentraler Grund fir die Nicht-Teilnahme an
Weiterbildungen aufgefiihrt.'

Werden all diese Aspekte zusammengefasst auf die
Situation der Weiterbildungsteilnahme im
akademischen Kontext Ubertragen, ldasst sich
festhalten: Es handelt sich um eine Zielgruppe, die
aufgrund Vorkenntnissen, individuellen
Kompetenzen, beruflichem und privatem Umfeld,
sowie vorangeschrittenen Lebenslaufen spezieller
Beachtung und Unterstiitzung bedarf. Eine wichtige
Rolle nehmen folglich spezifische Beratungs- und
Betreuungsstrukturen ein, die die Bedarfe und
heterogenen Situationen der beruflich Qualifizierten

von

abdecken (Rudolph/Heiny 2016). So ist eine
ausgewogene Work-Life-Education-Balance zu
schaffen.

Im Gegensatz zu bereits bestehenden Angeboten
von auleruniversitiren Weiterbildungsinstitutionen,
gestaltet sich die Offnung der Hochschulen im Sinne
des lebenslangen Lernens und dessen

' Aus datenschutzrechtlichen Grinden kann keine
spezielle Auflistung fir Personen mit Familienpflichten
gemacht werden.

OTH mind - BMBF-Verbundprojekt

Angebotsentwicklung schwieriger. Dies liegt auch
daran, dass bei vielen potentiellen Teilnehmenden
gar nicht bekannt ist, dass Hochschulen
Weiterbildungen anbieten (Wolter et al. 2013). Wir
haben deshalb auch im Kontext der OTH mind
Projektbefragung die Kenntnisse der
Weiterbildungsangebote abgefragt: Lediglich 46,3%
der mannlichen Ingenieure gaben an zu wissen, dass
sie Weiterbildungsangebote an Hochschulen und
Universitaiten  besuchen konnen; 78,3% der
Ingenieurinnen wussten dies bereits. Bei den
technischen Fachkraften waren es hingegen 60,2%
der Manner und lediglich 51,6% der Frauen.

Wie bereits erwdhnt, benotigt es fir die definierten
Zielgruppen besondere Angebote. In verschiedenen
Publikationen (z.B. Zinn/Jiirgens 2010) wurden
bereits Rahmenbedingungen fir eine Weiterbildung
bzw. fiir ein Studium beruflich Qualifizierter
diskutiert. Daraus lassen sich relevante Forderungen
ableiten: Flexible Studienmodelle, finanzielle und
allgemeine Unterstitzung, Berilicksichtigung der
bereits vorhandenen beruflichen Fahigkeiten und
eine individuelle Férderung.

In der OTH mind Befragung stellte sich heraus, dass
Grinde gegen eine Weiterbildungsteilnahme von
weiblichen und mannlichen Fachkraften gleich
priorisiert wurden. Neben zeitlichen und finanziellen
Grinden wurde zudem angegeben, kein passendes
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Angebot zu finden (siehe Abbildung 3).'"" Von groRer
Bedeutung ist somit das Bekanntmachen und nach
AuRentragen der Angebote durch verschiedenste
Kandle und Netzwerke, die einen wichtigen
Stellenwert im Bereich der MINT-Weiterbildung
einnehmen. Weiterhin ist diesbeziiglich das Anbieten
spezifischer Beratungs- und
Unterstiitzungsangebote, wie finanzielle Beratung,
empfehlenswert.

Wie bereits angemerkt, nimmt die Auswahl der Lehr-
und Lernmethoden eine wichtige Rolle hinsichtlich
der Heterogenitdt der Zielgruppen ein. Inwieweit
geschlechterspezifische und fachkulturelle Aspekte
fir die Auswahl der Lehr- und Lernmethoden
Uberhaupt eine Rolle spielen, ist durchaus strittig.
International vergleichende Studien zeigen, dass die
Geschlechterdiskrepanz sowohl hinsichtlich der
Reprdsentation als auch der Kompetenzen in MINT-
Fachern fast nirgendwo so groR st
Deutschland. Vielmehr gibt es eine Reihe von
Landern, in denen die Kompetenzen von Madchen
und jungen Frauen im MINT-Bereich die der Jungen
und jungen Manner Ubertreffen (Jahnke-Klein 2013).

wie in

Analysen zu spezifischen Lehr- und Lernmethoden
missen also auch vor dem nationalen Hintergrund
gelesen werden. Miinst (2005) legte eine Studie zur
geschlechterspezifischen Teilhabe an
Lehrveranstaltungen naturwissenschaftlichen
Bereich in Abhangigkeit zur Lehrmethode vor. Diese
umfasst die Analyse von zwei ingenieur- und
naturwissenschaftlichen Studienfichern (Physik und
Informatik sowie Biologie und Raumplanung) mit
unterschiedlichem Frauenanteil. Die Ergebnisse
zeigen, dass in Fachern mit niedrigem Frauenanteil
die Lehre (Uberwiegend als Frontalunterricht
stattfindet. Im Gegensatz zu der Studie von Hofmann
und Kohler (2016) wurden hier in Fachern mit
hoherem Frauenanteil verschiedene Methoden der
Inhaltsvermittlung praferierend eingesetzt,
beispielsweise Peer Instruction und Problem Based

im

wie

Learning. Aus diesen Studien ist beispielhaft
erkennbar, dass ein Geschlechterunterschied in
Bezug auf Lehrmethoden und deren

Wissensvermittlung besteht.

""" Auf die Auflistung der Ergebnisse der Ingenieurlnnen-
Befragung wird in diesem Fall aus datenschutzrechtlichen
Griinden verzichtet.

OTH mind - BMBF-Verbundprojekt

Im Kontext des BMBF-Projektes ,Qualitatspakt Lehre*
wurden im Verbundprojekt ,HD MINT" unter anderen
Forschungsergebnisse beziiglich der Thematik
geschlechterspezifische Lehrmethoden in MINT-
Fachern aus Sicht der Studierenden vero6ffentlicht
(Hofmann/Kohler 2016)."* Daraus lasst sich ableiten,
dass aktivierende Lehrmethoden von beiden Seiten
als vorteilhaft bewertet wurden. Generell haben
diese Methoden vor allem einen positiven Effekt,
wenn eine kontinuierliche und konzeptnahe
Durchfiihrung gewahrleistet werden kann. Wie
bereits Du und Kolmos (2007) sowie Holstermann

und Bogehol (2007) erwdhnen, bilden sich
insbesondere bei der Bewertung der einzelnen
Lehrmethoden geschlechterspezifische

Unterschiede. Stadler (2000) erklart, dass mannliche
Teilnehmer oftmals Gruppenarbeiten als positiv
bewerten, da diese hierbei einen dominierenden Part
einnehmen. Grundsatzlich ist der HD-MINT-Studie
hinsichtlich geschlechterspezifischer Unterschiede
zu entnehmen, dass weibliche Studierende
traditionelle Lehrmethoden bevorzugen -
Gegensatz zu mannlichen Teilnehmenden. Dies steht
somit im Widerspruch zu Minst (2005) und
Hofmann und Koéhler (2016). Daraus ldsst sich
folgern, dass die Bedeutung
geschlechterspezifischer Unterschiede hinsichtlich
der Effektivitat verschiedener Lehr- und
Lernmethoden strittig ist und es kann vermutet
werden, dass hier insgesamt die Heterogenitdt von
Lerngruppen und die Individualitdt in Lernprozessen
eine groRere Rolle spielen.

im

Um die Heterogenitdt der Lernenden berilicksichtigen

zu konnen ist es laut Finkenzeller et al. (2014)
wichtig, methodische Verfahren einzusetzen, die
zielgruppenspezifische Arbeitsweisen beinhalten

und die unterschiedlichen Fahigkeiten der Lernenden
beachten. Diese methodischen Verfahren sind in
erster Linie aktivierende Lehrformen, die einen
reflexiven Zugang zu Individualitait und Profession
fordern. Die didaktische Konstruktion offener
Lernarrangements hat gezeigt, dass es wichtig ist,
vorhandene Kompetenzen hinsichtlich des
Geschlechts sichtbar zu machen und einzubinden.

2 Das Verbundprojekt ,HD MINT* besteht aus sechs
bayerischen Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften
(Haw) in Augsburg, Amberg-Weiden, Minchen, Nirnberg,
Weihenstephan-Triesdorf und Rosenheim, dem
Bayerischen Staatsinstitut fir Hochschulforschung und
Hochschulplanung (IHF) und dem Zentrum fir
Hochschuldidaktik (DiZ).
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Das stdrkt nicht nur die Motivation, sondern ist auch
der Schlissel der erfolgreichen Zusammenarbeit in
Lerngruppen.

Des Weiteren stellt sich in Bezug auf Lehr- und
Lernmethoden im Sinne gendergerechten
Perspektiven die Frage, ob fir die Kursmethoden
zielgruppenhomogene oder -heterogene
Teilnehmerzusammensetzung von  Vorteil ist.
Einerseits sind aufgrund von theoretischen und
praktischen Lernmethoden monoedukative Gruppen
fir die Teilnehmerinnen addquater, wahrend
andererseits gemischte Gruppen neben einer
hoheren Effektivitit zur Problemlosung auch die
Akzeptanz des Diversity-Ansatzes durch die Gender-
Dimension gewdhrleisten (Rasttetter 2006).

von

eine

Ein zu berlicksichtigender Punkt beziglich
geschlechterspezifischer Lehrmethodik sind zudem
die Lehrpersonen an sich, welche die Themen
Gender und Diversity stets in die Lehre
miteinbeziehen sollten (Finkenzeller et al. 2014).
Dazu gehort unter anderem auch, dass sich sowohl
Dozierende als auch Teilnehmende iiber Stereotype
informieren (Bahnik 2010; lhsen 2012; Moérth/Hey
2010). Die Anwendung einer geschlechtergerechten
Didaktik setzt von den Lehrenden eine kritische
Reflexion ihrer eigenen Person und des zu
vermittelnden Wissens voraus (Bahnik 2010).

Beziliglich der OTH mind Lehr- und Lernmethoden

lasst sich aus der Befragung von potentiellen
Weiterbildungsteilnehmerlnnen (technische
Fachkrafte) festhalten, dass

Geschlechterunterschiede in Bezug auf die Nutzung
von E-Learning-Angeboten bestehen. So st
Gegensatz zu den zuvor aufgefithrten Erkenntnissen
tendenziell festzustellen, dass weibliche Befragte
mehr Erfahrung mit virtuellen Lehr- und Lernformen
haben. Fiir die Zielgruppe der Ingenieurlnnen lassen
sich hinsichtlich der Lehr- und Lernmethoden
keinerlei Geschlechterunterschiede feststellen.

im

Werden die aufgefiihrten Studien und die Ergebnisse
aus der OTH mind Befragung zusammengefiihrt,
lasst  sich dass  teilweise ein
geschlechterspezifischer Unterschied hinsichtlich der
Lehr- und Lernmethoden zu verzeichnen ist. Fiir das
OTH mind Projekt, das beziglich Lehr- und
Lernmethoden noch nicht ausreichend erforscht ist,
gilt es, die gegebenen Umstdnde, wie beispielsweise
zeitliche und ortliche Gebundenheiten, sowie die

resiimieren,

OTH mind - BMBF-Verbundprojekt

Lernvoraussetzungen (berufliche Erfahrung),
besonders zu beriicksichtigen.  Aktivierende
Lehrformen nehmen an dieser Stelle hinsichtlich der
Heterogenitat der Zielgruppen erhdhten
Stellenwert ein.

einen

Der Begriff Fachkultur beschreibt, laut Budde (2009),
einen intransparenten Wirkungszusammenhang, der
sich im Alltag vor allem in Beziehungen und
Denkweisen finden ldsst (Budde 2009). An
Hochschulen zeigen sich Fachkulturen in der
Zusammenfihrung verschiedener Fachergruppen,
die durch spezifische Wahrnehmungs-, Denk- und
Handlungsschemata unterschieden werden kdnnen.
Ilhre Ahnlichkeit (re-)produzieren sie z.B. in der
Sprache, in der Ausgestaltung des Arbeitsplatzes, im
Kommunikationsverhalten, oder auch in den
,padagogischen Codes” (Weigand 2012, 12ff.; Blitow

et al. 2016, 22ff.). Sie kennzeichnen die
Zugehorigkeit zu einem Fach/einer Fachergruppe,
wirken identitatsbildend und markieren In- und
Exklusionsprozesse. Hinsichtlich eines Studiums
oder einer Weiterbildung bedeutet dies, dass
Fachkulturen “sich mittels eines ,heimlichen
Lehrplans“ selektierend auf die Studien- und

Berufswahl, auf Erfolge und Misserfolge in Studium
und Berufsverlauf (Karriere) und auch auf Studien-
und Berufsabbriiche auswirken® (lhsen et al. 2014, 9)
(vgl. auch Bourdieu 1987; Engler 1993; Paulitz 2010;
lhsen et al. 2010).

Die  Fachkulturen des  MINT-Bereiches sind
vorwiegend an mannlich kodierte Werte angelehnt
und werden als Domidne der Maianner gesehen
(Kessels 2002; Schneider 2014). Diese Fachkulturen
beeinflussen die Individuen im Hinblick auf ihre
Vorstellung von Studium und Beruf und der
individuellen Passung. Daraus koénnen wiederum
sowohl bewusst als auch unbewusst Ungleichheiten
entstehen (Willems 2007). In Anlehnung an
Bourdieus Habitus-Theorie folgen demnach sowohl
Dozierende als auch Studierende, die sich
Kontext bestimmter Fachkulturen bewegen, bewusst
oder unbewusst bestimmten Denkmustern und
Spielregeln (Bourdieu 1987).

im

Insbesondere im Ingenieursbereiche sind diese
Denkmuster zu erkennen (Jansen-Schulz/Dudeck
2005; Felt et al. 1995). ,Der vorherrschende
Lehrhabitus unterstreicht Dominanz, Distanz und

Hierarchie. Statt Zusammenhdnge aufzuzeigen
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werden Fachinhalte sequenziert. Soziale
Kompetenzen oder eigenstandiges,
wissenschaftliches und ganzheitliches Denken sind
in der Regel wenig gefragt. Diese Fachkultur und der
Lehrhabitus fiihren zu sogenannten Gate-Keeping-
Prozessen und Demotivierung bei Studentinnen und
Studenten, die traditionellen Technikleitbildern eher
skeptisch gegeniiber stehen” (Weiss
Sampietro/Ramsauer 2008, 30).

Wie bereits einleitend erwahnt,
Statistiken Anstieg der weiblichen
Studierendenzahlen, dennoch sind auch hierbei
Unterschiede beziiglich der Studiengdange erkennbar.
Diese Unterschiede werden vor allem mit der
geschlechterspezifischen Sozialisation und den
beschriebenen Rollenbildern erklart (lhsen et al.
2014; Sagebiel/Hoeborn 2004; Allmendinger et al.
2008). ,Dies lasst den Schluss zu, dass es sich bei
der Frage nach dem geringen Anteil von Frauen in
MINT-Berufen um ein (fach-) kulturelles Phdnomen
handelt” (lhsen et al. 2014, 9). Die erwahnten
Unterschiede zeigen sich laut Ihsen et al. (2014) an
folgenden  Beispielen:  Frauen  wahlen  eher
Fachrichtungen, in denen sich zum einen prozentual

zeigen aktuelle
einen

mehr Frauen befinden und zum anderen der
technische Studienaspekt mit sozialen und
kinstlerischen Aspekten verbunden ist, wie

beispielsweise Textiltechnik. ,Umgekehrt finden sich
absolut die meisten Frauen in den groRen Fachern,
diese gelten aber - aufgrund des niedrigen
Prozentanteils - nicht als ,Frauenaffin“, die Anzahl
der Studentinnen dient deshalb nicht als Sogwirkung
fur weitere Frauen” (lhsen et al. 2014, 22).

Aus den vorliegenden Befragungen des OTH mind
Projektes konnen keine Ergebnisse in Bezug auf

Facherkulturen in der akademischen MINT-
Weiterbildung erlangt werden. Aus den zuvor
aufgefiihrten Erkenntnissen ldsst sich jedoch

rickschlieRen, dass bereits bei der Gewinnung von
Frauen fur MINT-Studiengdnge erhebliche Hirden -
auf sozialer und kultureller Ebene - bestehen, da
sowohl die Studien- und Berufswahl als auch der
Zugang Berufsleben immer noch mit
Geschlechterrollenkonflikten zu kdampfen haben.
Dies erstreckt sich schlieBlich auch im weiteren
Werdegang bis hin zur akademischen MINT-
Weiterbildung. Um diesen Gegebenheiten -
hinsichtlich der Konzipierung und Akquirierung von
geschlechtergerechten Weiterbildungsangeboten -
entgegenzuwirken, empfiehlt es sich

zum

v.a.
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gesellschaftliche Rollenbilder zu liberdenken, das
Bewusstsein Uber Genderaspekte aufzubauen bzw.
zu  verstarken  sowie  geschlechterspezifische
Forderprogramme zu entwickeln. Der Wandel von
Fachkulturen stellt sich als langfristiges Projekt fir
die ganze Hochschule dar.

Das Forderprojekt OTH mind beschaftigt sich unter
anderem mit der Frage nach gendergerechten
Weiterbildungsangeboten fiir beruflich Qualifizierte
im MINT-Bereich. In diesem Bereich gibt es bereits
eine groRe Bandbreite an Forderprojekten und -
maRnahmen. Wobei diese Projekte aber vor allem im
Schul- und Studienkontext stattfinden,
beispielsweise der Girls Days, Mentoring-Programme
oder die Verankerung von Gender und Diversity
Strategien im Hochschulleitbild. Laut GWK (2011)
richtet sich der GroRteil der Initiativen an
Schiilerinnen und Schiler der Sekundarstufe eins
und zwei. Die Zielgruppen Hochschulabsolventinnen,
Berufseinsteigerinnen, Wiedereinsteigerlnnen und
Berufstatige nehmen hier lediglich einen kleineren
Teil der Projekte ein.

wie

werden drei ausgewadhlte

die einen Vorbild- und

Im Folgenden
Forderprojekte skizziert,

Adaptionscharakter fiir das OTH mind Projekt
einnehmen konnen.
Zundchst vergleichbare Programme hinsichtlich

akademischer Weiterbildung fiir weibliche Fachkrafte
und Ingenieurinnen bietet das MWK (Ministerium flr
Wissenschaft, Forschung und Kunst) Baden-
Wirttemberg. Die meccanica feminale und die
informatica feminale Baden-Wiirttemberg richten
sich vorwiegend an interessierte Frauen aus dem
Maschinenbau, der Elektrotechnik und
Wirtschaftsingenieurwesen bzw. des Fachgebiets
Informatik und verwandter Fachrichtungen. Die
beiden Veranstaltungen finden in Form einer
Frihjahrs- bzw. Sommerhochschule statt und
umfassen neben MINT-Inhalten zudem Kurse zu Soft
Skills und Filihrungskompetenzen (Netzwerk Frauen
2015)."

Im Bereich der Hochschulen werden uberwiegend
Mentoringprogramme  angeboten. Das Bayern
Mentoring ,professional steps“ Programm, das an

13 Far mehr Informationen:
http://scientifica.de/bildungsangebote/ (letzter Zugriff:
08.05.2017).
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der OTH Amberg-Weiden und Regensburg
durchgefihrt wird, fiihrt Studentinnen technischer
Studiengdnge, Absolventinnen und berufstitige
Ingenieurinnen zusammen. Dabei sollen die
berufstiatigen Mentorinnen ihre Mentees beratend
unterstiitzen hinsichtlich der Karriereplanung, der
Personlichkeits- und Kompetenzentwicklung.'

Der Nationale Pakt fiir Frauen in MINT-Berufen -
JKomm, mach MINT* ist nationale
Netzwerkinitiative, die speziell Madchen und Frauen
im MINT-Bereich fordern soll. Durch die bereits 240
gewonnenen Netzwerkpartner ist der Dialog zum
Thema Frauen in MINT aktiv. Auch die beiden zuvor
beschriebenen Foérderprojekte finden im Rahmen von
,JKomm, mach MINT" statt.'

eine

Generell empfiehlt es sich hinsichtlich der
Teilnehmerlnnen-Akquisition sowohl Frauen als auch
Manner gleichermaRen anzusprechen, in dem vor
allem das im ersten Teil beschriebene traditionelle

Erndhrer-Modell aufgebrochen wird.
Geschlechterspezifische Denkmuster und
Stereotypen sind seitens der Dozierenden,

Teilnehmenden und allen Beteiligten zu vermeiden.
Diese Perspektiven sollten im Weiterbildungsangebot
ersichtlich sein (Weiss Sampietro/Ramsauer 2008).
Besonders das Sichtbarmachen und
NachauBentragen der Angebote unter geschlechter-
und diversitdtsgerechten Aspekten ist
erfolgsversprechend.

Dennoch reichen die oben aufgefiihrten Befunde und
Ansiatze aus der Geschlechterforschung, der (Hoch-
)Schulforschung und der Befragungen im Rahmen
des OTH mind Verbundprojektes nicht aus, um die
derzeitige Situation des Gender Mainstreaming und
Diversity Managements in der (akademischen) MINT-
Weiterbildung zu beschreiben. Fiir diesen Kontext
mit seinem enorm heterogenen Umfeld hinsichtlich
Zielgruppe, Fachkulturen, Angebotslagen und
bestehenden Forderprojekten ist es wichtig, die
Arbeiten aus Wissenschaft und Praxis
heranzuziehen, die sich mit den
Geschlechterkonstruktionen in  unterschiedlichen

14 Fur mehr Informationen: https://www.oth-

aw.de/informieren-und-entdecken/einrichtungen/zentrum-
gender-diversity/angebote-fuer-studentinnen/#mentoring-
programm-professional-steps (letzter Zugriff: 08.05.2017).
" Fir mehr Informationen: https://www.komm-mach-

mint.de (letzter Zugriff: 08.05.2017).
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Zusammenhdngen befassen. Die daraus
resultierenden Ergebnisse sind meist umfangreich
und vielfaltig. Durch diese Vorgehensweise kdénnen
die oben offengebliebenen Aspekte zum Umgang
mit entsprechenden Lehr- und Lernmethoden,
Dozierenden und Facherkulturen, Beratungs- und
Betreuungsstrukturen geschlechtergerecht
umgesetzt werden.

Die aufkommende Frage, wie sich Gender- und

Diversity-Aspekte in der (akademischen) MINT-
Weiterbildung verankern koénnen, stellt sich
weiterhin und bleibt eine kontinuierliche
Herausforderung im  weiteren  Verlauf des
Verbundprojektes OTH mind. Besonders
hervorzuheben ist, dass hierbei dem Gedanken

nachgegangen wird, auf eine Gleichwertigkeit von
Frauen und Madnnern einzugehen sowie eine breitere
Sichtweise auf  den Ansatz der reinen
Frauenforderung zu entwickeln (Wippermann 2017).
Fest steht letztendlich, dass die Weiterfiihrung der
Gender- und Diversity-Debatten und deren
Verankerung in den Angeboten der akademischen
Weiterbildung fur Aufschwung
beziiglich der Verdnderung und Offnung im MINT-
Bereich sorgen kénnen.

einen weiteren
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