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Barbara Schwarze 
 
Vorwort 
 
 
Die ITK-Branche erweist sich erneut als Zukunftsbranche und Wachstumsmotor der Wirt-
schaft. Laut Prof. Hans-Jörg Bullinger, Präsident der Fraunhofer Gesellschaft, können gera-
de die IuK-Technologien eine Antwort Deutschlands auf die Globalisierung liefern, denn sie 
seien die Innovationstreiber, mit denen die Modernisierung der Industriegesellschaft voran-
gebracht und die Grundlagen für eine entwicklungsfähige Dienstleistungsgesellschaft gelegt 
werden können.  
 
In einer Presseinformation des Bundesverbandes Informationswirtschaft, Telekommunikation 
und neue Medien (BITKOM) vom 5. März 2007 ist zu lesen, dass die ITK-Branche mit fast 74 
Milliarden Euro die höchste Wertschöpfung der klassischen Industriezweige erwirtschaftete 
und damit laut Aussage des Bundesverbandes vor dem Maschinenbau, der Automobilindust-
rie oder der Metallindustrie lag. Als wesentliches Moment dieser Branche wird angeführt, 
dass die ITK-Wirtschaft nicht nur für sich genommen eine hoch innovative Branche sei, son-
dern dass ITK-Technologien auch Innovationen in anderen Branchen zündeten. Unter der 
Voraussetzung günstiger politischer Rahmenbedingungen könne der ITK-Markt in Deutsch-
land bis zum Jahr 2010 um jährlich 3 Prozent auf 164 Milliarden Euro wachsen.  
 
Neben diesen herausragenden wirtschaftlichen Zahlen bietet die ITK-Branche auch erhebli-
ches Karrierepotenzial. So arbeiten derzeit ca. 800.000 weibliche und männliche Beschäftig-
te im ITK-Sektor. Und diese hohe Bedeutung der IT-Branche für den Arbeitsmarkt scheint 
weiteres Potenzial bereitzustellen. Beispielsweise könne sich allein durch den Einsatz breit-
bandiger Internet-Zugänge die Beschäftigung in Deutschland positiv entwickeln. Laut Prof. 
Bullinger könnten bis zum Jahr 2010 ingesamt 265.000 neue Arbeitsplätze entstehen.  
 
Doch genau dieser Bedarf an Fachkräften scheint für die Unternehmen zunehmend proble-
matisch zu werden. Die Initiative D21 als Europas größter Partnerschaft von Politik und Wirt-
schaft für die Informationsgesellschaft beschäftigt sich intensiv mit der Thematik. Dabei stellt 
sie fest, dass trotz eines weiterhin bestehenden Arbeitslosensockels nahezu alle Verbände 
und Forschungseinrichtungen auf einen eklatanten Mangel an Fachkräften im Ingenieurwe-
sen und IT-Bereich hinweisen, der sich zukünftig gar noch verstärken soll. Seit 2000 ist die 
Zahl der Stundenanfängerinnen und Studienanfänger in der Informatik um rund 30 Prozent 
eingebrochen. Waren es im Jahr 2000 noch 38.000, haben zum Studienbeginn 2006/2007 
nur noch 28.350 Studierende ein Informatikstudium begonnen. Dieser dramatische Rück-
gang der Studienanfängerinnen und –anfänger im Bereich Informatik hat zur Folge, dass in 
wenigen Jahren weniger als jährlich 14.000 Absolventinnen und Absolventen der Informatik-
studiengänge die Hochschulen verlassen werden; zu wenig um den bestehenden Bedarf an 
Fachkräften decken zu können. Ein Grund für die geringen Absolventinnen- und Absolven-
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tenzahlen der Zukunft ist der niedrige Anteil an Frauen, die sich für das Fach Informatik ein-
schreiben.  
 
Diese Situation ist nicht allein in Deutschland vorzufinden. Auch auf europäischer Ebene wird 
angeführt, dass die ITK-Branche auf einen Fachkräftemangel zusteuert und deshalb mehr 
Frauen zu einem ITK-Studium und zu einer Karriere auf diesem Gebiet motiviert werden 
müssen. Neben dem rein zahlenmäßigen Mangel an Fachkräften bringt Viviane Reding, EU-
Kommissarin für Informationsgesellschaft und Medien, eine weitere Komponente ins Spiel. 
So sieht sie den stärkeren Einbezug von Frauen in die ITK-Branche auch als qualitativen 
Erfolgsfaktor für diesen Wirtschaftszweig. Würden mehr Frauen ITK-Karrieren einschlagen, 
brächte dies Schwung und Veränderung, denn die Kreativität der Frauen wäre eine Berei-
cherung für diesen wichtigen Wirtschaftssektor in Europa. 
 
Der derzeit beklagte Fachkräftemangel bezieht sich nicht ausschließlich auf Hochschul- und 
Fachhochschulabsolventinnen und –absolventen. So reichen laut BITKOM für knapp 40 % 
der ausgeschriebenen Stellen eine qualifizierte Ausbildung sowie Qualifizierungsmaßnah-
men von Quereinsteigerinnen und Quereinsteigern aus. Um diese ausgeschriebenen Stellen 
mit IT-Fachkräften zu besetzen, stehen die Frauen und Männer zur Verfügung, die in einem 
der neuen IT-Berufe ausgebildet wurden. Aber auch in diesem Segment sinken seit 2001 die 
zur Verfügung gestellten Ausbildungsplätze. Wurden in den Hochzeiten 2000 und 2001 jähr-
lich zwischen 20.000 und 22.000 Ausbildungsplätze angeboten, waren es im Jahr 2005 we-
niger als 15.600. Es ist somit davon auszugehen, dass auch auf dem Niveau der dual aus-
gebildeten Fachkräfte ein Mangel an Nachwuchs entsteht. 
 
Diesem Mangel an Fachkräften, der derzeit von jedem zweiten Unternehmen als Markt-
hemmnis empfunden wird, gilt es entschieden entgegenzutreten. Auf der einen Seite sollten 
junge Frauen und Männer, die sich in der Berufsorientierungsphase befinden, stärker auf 
zukunftsweisende Berufe in der Informatik aufmerksam gemacht werden. Aber auch Hoch-
schulen und Unternehmen müssen ihren Beitrag leisten. So sind die Studierenden- und Per-
sonalauswahlverfahren dahingehend zu überprüfen, ob sie wirklich für beide Geschlechter 
Chancengleichheit bei der Bewerbung um einen informationstechnisch orientierten Ausbil-
dungs- bzw. Studien- oder Arbeitsplatz bieten. Bemühungen um einen stärkeren Einbezug 
von Frauen in die ITK-Branche dürfen sich jedoch nicht auf die Berufsorientierung und die 
Bewerbungsphase beschränken. Auch die Ausbildungssituation als solche ist daraufhin zu 
überprüfen, ob sie für beide Geschlechter Chancengleichheit in der Ausbildung, aber auch 
für den weiteren beruflichen Werdegang bietet.  
 
Genau hier setzte das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit mit einer 
mehrphasigen Studie an, in der sowohl die Berufsorientierung unter Einbeziehung der unter-
schiedlich zur Verfügung stehenden Möglichkeiten, wie z.B. Berufsberatung, Internet, Be-
rufsorientierungsmessen als auch die Personalauswahlverfahren sowie die Ausbildung in 
den neuen IT-Berufen untersucht wurde.  
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Die hier vorgelegten Untersuchungen und Studien wurden im Rahmen des Bundesausbil-
dungsprojektes idee_it erstellt. Sie werden in der Schriftenreihe des Kompetenzzentrums 
Technik-Diversity-Chancengleichheit veröffentlicht. Zielsetzung des Projektes war es, mehr 
Mädchen und junge Frauen für eine Ausbildung in den IT- und Medienberufen zu gewinnen. 
idee_it wurde vom Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend gefördert 
und in Kooperation mit der Initiative D21, dem Bundesinstitut für Berufsbildung, dem Deut-
schen Industrie- und Handelskammertag sowie dem Zentralverband des Deutschen Hand-
werks durchgeführt.  
 
Der erste Beitrag dieses Bandes thematisiert die Berufsorientierungsphase technisch inte-
ressierter Jugendlicher. Welche Berufsinformationsquellen werden wann von den Jugendli-
chen genutzt und welche Präferenzen liegen bei beiden Geschlechtern vor? Der Prozess der 
Berufsorientierung wurde in der Vergangenheit wesentlich durch die Berufsberatung der Ar-
beitsagenturen begleitet. Diese originäre Aufgabe der Bundesagentur für Arbeit hat durch die 
Umstrukturierung der Bundesagentur jedoch an Gewicht verloren. Darüber hinaus nimmt das 
Internet mittlerweile eine wesentliche Stellung im Berufsorientierungsprozess ein. So hat die 
Bedeutung des Internets sowohl im Hinblick auf die Bewertung als auch in Bezug auf die 
Nutzungshäufigkeit stetig zugenommen und mittlerweile die Berufsberatung in beiden Punk-
ten überholt.  
 
Der zweite Beitrag befasst sich mit den Personalauswahlverfahren von ausgewählten Unter-
nehmen, die in den IT-Berufen ausbilden. Berufsorientierung gestaltet sich nicht als individu-
ell zu entscheidender Prozess, sondern ist durch vielfältige Faktoren beeinflusst. So liegt die 
Berufswahl nicht allein in den Händen der Jugendlichen, vielmehr sind sie nach der individu-
ellen Entscheidungsphase beim beruflichen Einstieg davon abhängig, welches Unternehmen 
ihnen die Möglichkeit einer Ausbildung bietet. So legen die Ergebnisse der vom Kompetenz-
zentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit durchgeführten Erhebung von IT-ausbildenden 
Unternehmen nahe, dass die Personalauswahlverfahren für Frauen und Männer unter-
schiedliche Hürden bereitstellen.  
 
Beim dritten Beitrag handelt es sich um eine bundesweit angelegte quantitative Studie, die 
sowohl die unterschiedlichen Einflussfaktoren während der Berufsorientierung für einen IT-
Beruf beleuchtet als auch die ersten Erfahrungen während des beruflichen Einstiegs. Diese 
Erfahrungen umfassen dabei die Zeit der Ausbildung in einem IT-Beruf sowie das Über-
schreiten der zweiten Schwelle, d.h. den Übergang von der Ausbildung in den Beruf.  
 
Ein Ergebnis dieser Studie ist, dass sich Frauen interessiert an den zukunftsweisenden Be-
rufen der Informations- und Telekommunikationsbranche zeigen, denn inhaltlich und per-
spektivisch scheinen die neuen IT- Berufe den Bedürfnissen junger Frauen zu entsprechen. 
So wählen Frauen diese Berufe, weil sie sich von den Ausbildungsinhalten angesprochen 
fühlen. Darüber hinaus sind sie an Berufen interessiert, die ihnen Karrieremöglichkeiten in 
Aussicht stellen. Der konkreten Entscheidung für einen IT-Beruf steht jedoch – trotz zumeist 
sehr positiver schulischer Leistungen - eine geringe Selbsteinschätzung bezüglich der für 
diese Ausbildungswahl erforderlichen Fähigkeiten und Kompetenzen entgegen. So geben 
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junge Frauen mehr als doppelt so häufig wie die Männer an, dass sie Bedenken hatten, sich 
für eine IT-Ausbildung zu entscheiden, weil sie Angst hatten, die Anforderungen des Berufes 
nicht erfüllen zu können.  
 
Aber nicht nur für die Berufsorientierungsphase thematisieren junge Frauen, die sich für ei-
nen technisch orientierten Beruf interessieren, größere Hürden als junge Männer. Auch bei 
der Bewertung der Ausbildung als solcher geben sie durchgängig die verhalteneren Bewer-
tungen in Bezug auf die organisatorischen, fachlichen und sozialen Aspekte der Betreuung 
während der Ausbildung ab – und dies auch, weil sie sich vom ausbildenden Personal weni-
ger unterstützt sehen als die Männer. 
 
Auf Basis der erhobenen Daten – insgesamt nahmen an dieser Studie 1.936 weibliche und 
männliche Auszubildende der IT-Berufe sowie ausgebildete IT-Fachkräfte teil – werden 
schließlich Handlungsempfehlungen gegeben, die dazu beitragen sollen, eine stärkere An-
sprache junger Frauen für die IT-Berufe zu erreichen sowie Anregungen zur Verbesserung 
der Ausbildung zu geben.  
 
 
Bielefeld im Juni 2007 
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1 Ausgangslage und Problemstellung 
Die Berufswahl stellt für Frauen und Männer eine der wesentlichsten Entscheidungen in ih-
rem Leben dar. Mit dem Überschreiten der ersten Schwelle, d.h. dem Übergang von der 
Schule in die Ausbildung, werden Weichen für den späteren Berufsverlauf gestellt. Für junge 
Frauen wird im Zusammenhang mit dem Eintritt in das berufliche Bildungssystem mehr als 
für junge Männer von einer „sensiblen Phase“ gesprochen, die eine „entscheidende Schalt-
stelle für die Herausbildung von geschlechtsspezifischen Strukturen im Lebenslauf“ darstellt 
(Blossfeld 1991: 19). Und diese Strukturen sind dadurch charakterisiert, dass Frauen trotz 
ihrer gestiegenen Erwerbsbeteiligung immer noch Nachteile im Hinblick auf Einkommen, 
Status und Arbeitsbedingungen in Kauf nehmen müssen (vgl. Engelbrech 1991). Für Metz-
Göckel besteht der Einstieg in die Berufsausbildung und in das danach anschließende Be-
schäftigungssystem aus zwei Schwellen, die für Frauen höher als für Männer sind (vgl. Metz-
Göckel 1990: 97). 
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Der Eintritt in den Arbeitsmarkt ist bei Frauen durch ein enges Berufespektrum gekennzeich-
net1. Daran hat sich über die Jahre wenig geändert. 53,3 % der Frauen finden sich in den 10 
am häufigsten ausgebildeten Berufen wieder. Hier handelt es sich vor allem um kaufmänni-
sche Berufe (Bürokauffrau, Kauffrau im Einzelhandel, Fachverkäuferin, Verkäuferin, Indust-
riekauffrau und Kauffrau für Bürokommunikation), Berufe aus dem Gesundheitsbereich (Arzt- 
helferin und Zahnmedizinische Fachangestellte) sowie Friseurin und Hotelfachfrau (Bun-
desministerium für Bildung und Forschung 2007: 117), also um Berufe mit zum Teil gesell-
schaftlich niedrigem Ansehen, geringen beruflichen und finanziellen Aufstiegsmöglichkeiten 
und um Berufe mit an den Dienstleistungen orientierten Arbeitszeiten, d.h. mit täglich und 
wöchentlich langen Präsenzzeiten.  
 
Das Berufespektrum der Männer ist deutlich weiter. Bei ihnen finden sich gerade einmal  
37,5 % in den 10 am häufigsten ausgebildeten Berufen. Bei den von den Männern favorisier-
ten Ausbildungsberufen handelt es sich im Wesentlichen um technische, handwerkliche und 
kaufmännische Berufe (Bundesministerium für Bildung und Forschung 2007: 117).  
 
In dem informationstechnologischen Segment, dem gute Karrieremöglichkeiten und Ver-
dienstchancen zugeschrieben werden, finden sich kaum Frauen. Die neuen IT-Berufe, d.h. 
Fachinformatiker/in, Informatikkauffrau/-mann, IT-System- Elektroniker/in und IT-
Systemkauffrau/-mann2,  die durch einen Mix aus Wirtschaft, Informationstechnologie und 
Dienstleistung bzw. Beratung gekennzeichnet sind und ein breites Qualifikationsspektrum 
abdecken, werden von Frauen nur selten gewählt. Der Anteil junger Frauen bewegt sich trotz 
einer Verzehnfachung der absoluten Ausbildungszahlen zwischen 9,6 und 14 %3, wobei die 
Tendenz seit 2001 rückläufig ist4.  
 
Diese marginale Beteiligung von Frauen an den zukunftsweisenden IT-Ausbildungen veran-
lasste das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.5 im Rahmen des 

                                                 
1 In Anlehnung an Cornelißen et al. verzichte ich hier auf den Begriff der Wahl eines Ausbildungsberufes, da er unterstellt, dass 

„der Ausbildungsberuf, für den ein Lehrvertrag abgeschlossen wurde, auch der ist, der von den jungen Frauen und Männern 

ursprünglich ausgewählt wurde“. Gerade junge Frauen seien bei der betrieblichen Ausbildung im Dualen System häufig von 

Restriktionen betroffen (Cornelißen et al. 2002: 52). 
2 Zu diesen ursprünglich vier neuen IT-Berufen sind seit 1999 weitere Berufe hinzugekommen. Es handelt sich dabei um den 

1999 neue geordneten Beruf Informationselektroniker/in und die 2003 neu entstandenen Berufe Elektroniker/in Informations- 

und Telekommunikationstechnik, Systemelektroniker/in und Systeminformatiker/in. Diese Berufe wurden aus methodischen 

Gründen nicht in die Untersuchung aufgenommen. 
3 Quelle: Statistisches Bundesamt, Zeitraum: 1997 - 2005 
4 Der Rückgang des Frauenanteils setze 2001 ein, verstärkte sich ab 2003 jedoch deutlich. Diese Entwicklung ist zum einen auf 

die starke Verringerung des Frauenanteils im Beruf Fachinformatiker/in zurückzuführen, aber auch auf die 2003 neu in Kraft 

getretenen Ausbildungsberufe Systeminformatiker/in, Systemelektroniker/in und Elektroniker/in Informations- und Telekommu-

nikationstechnik, die lediglich einen Frauenanteil zwischen 0,6 und 6,8 % bei den neu abgeschlossenen Ausbildungsberufen 

aufweisen.  
5 Das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. firmierte zur Zeit der Erstellung der Studie unter dem Na-

men Frauen geben Technik neue Impulse e.V. 
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vom Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend geförderten Projektes 
idee_it sowohl das Berufsorientierungsverhalten als auch die Ausbildungssituation von 
Frauen und Männern zu untersuchen, die in den neuen IT-Berufen ausgebildet werden. Ziel 
dieser Untersuchungen ist es, insbesondere Frauen den Weg in IT-Ausbildung und -Beruf zu 
ebnen, da gerade sie in diesen Berufen weit unterdurchschnittlich vertreten sind. 
 
 
2 Fragestellung und Methode 
Das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. führt im Rahmen des Pro-
jektes idee_it unterschiedliche Erhebungen zur Berufsorientierung, zum Ausbildungsverlauf 
und zum beruflichen Übergang von Frauen und Männern in IT-Ausbildung und –Beruf durch. 
2002 und 2003/04 erfolgten zunächst zwei teilstandardisierte Online-Befragungen mit insge-
samt 2.700 weiblichen und männlichen Auszubildenden sowie Absolventinnen und Absol-
venten der IT-Berufe aus bundesweit 600 Unternehmen und Institutionen. Ergänzend zu 
dieser quantitativen Untersuchung wurden leitfadengestützte Telefoninterviews geführt, in 
denen die sich als besonders sensibel erweisende Berufsorientierungsphase untersucht 
wurde. In Zusammenarbeit mit der Deutschen Telekom AG wurden drei Gruppendiskussio-
nen realisiert, in denen die sozialen Interdependenzen mit den unterschiedlichen Akteuren 
und Akteurinnen während der Berufsorientierung herausgearbeitet werden konnten. Die ein-
zelnen Erhebungen wurden zwischen November 2002 und März 2005 durchgeführt. Mit die-
sem breiten Datensatz handelt es sich bundesweit um die größte Erhebung zu diesem The-
ma. 
 
Durch den Einsatz quantitativer und qualitativer Methoden konnten Desiderate einzelner Me-
thoden reduziert werden. So ergaben sich beispielsweise aus der quantitativen Studie, die im 
Teil III des vorliegenden Buches dargestellt ist, Fragen zu den unterschiedlichen Bewertun-
gen der Jugendlichen im Hinblick auf Berufsberatung und Internet als Informationsquellen 
zur Berufsorientierung. Diese Fragen konnten durch den Einsatz von Telefoninterviews und 
Gruppendiskussionen bearbeitet werden und führten dazu, Wissenslücken im Bereich Be-
rufsorientierung von technisch interessierten Jugendlichen zu verringern. So führt die Kom-
bination von teilstandardisierten Online-Befragungen und leitfadengestützten Telefoninter-
views sowie Gruppendiskussionen dazu, dass die bspw. mit quantitativen Methoden erhobe-
nen Daten, die zunächst eine verhältnismäßig restriktive Reichweite aufweisen, mit Metho-
den der qualitativen Sozialforschung geöffnet werden können (vgl. Hopf 1984: 15). Durch 
den Einsatz eben dieser qualitativen Methoden erschließen sich laut Heinze „unzugängliche 
und typischerweise fremde soziale Welten“ (Heinze 2001: 30).  
 
Insgesamt scheint somit der Einsatz quantitativer und qualitativer Methoden eher geeignet 
zu sein, die soziale Wirklichkeit perspektivreich abzubilden als dies der ausschließliche Ein-
satz eines methodischen Ansatzes zu erreichen vermag (Flick 2004: 8).  
 
Gerade für die Untersuchung der Berufsorientierungsphase ist der Einsatz mehrerer Metho-
den angezeigt, denn die Berufsorientierung als Start in die Erwerbstätigkeit ist ein vorausset-
zungsvoller Prozess, der durch viele Akteure und Akteurinnen gestaltet und beeinflusst wird. 
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Für die Berufsorientierungsphase hat sich gezeigt, dass die Wahl eines technischen Berufs 
gerade für junge Frauen eine eher ungewöhnliche Entscheidung ist. Für die Berufsorientie-
rung in diesem Bereich stellen sich dabei mehrere Fragen, und zwar:  
 

- Welche Erfahrungen machen Frauen und Männer auf diesem Weg?  
- Wo oder wodurch finden sie Unterstützung?  
- Wie gestaltet sich ihre Berufsorientierungsphase im Vergleich zu der der jungen 

Männer?  
 
Wie in den folgenden Ausführungen zu sehen sein wird, ist die Wahl eines technischen Beru-
fes bei Frauen und Männer durch unterschiedliche Erfahrungen gekennzeichnet. Dabei 
scheinen Frauen mehr Hürden und Barrieren überwinden zu müssen als Männer. 
 
 
3 Empirische Ergebnisse 
3.1 Die zeitliche Perspektive der Berufsorientierungsphase  
Die Berufsorientierungsphase als bewusster Prozess scheint bei den Jugendlichen erst in 
der letzten Schulphase, d.h. innerhalb der letzten beiden Schuljahre einzusetzen. Dies wird 
von einigen Jugendlichen aufgeführt, denn „..es war so, ich war in der zwölften Klasse da-
mals...“ (Interview 4mk6) bzw. „und dann habe ich mir aber so elfte, zwölfte Klasse habe ich 
mir selber gesagt, dass ich keinen Leerlauf haben wollte zwischen Abitur und Ausbildung. 
Ich wollte eigentlich gleich weitermachen“ (Gruppendiskussion II, ss/wt). 
 
Für die jungen Männer, die ihr Abitur oder ihr Fachabitur machen, ergibt sich durch die Ver-
pflichtung zum Grundwehrdienst in der Bundeswehr bzw. zum Zivildienst noch ein weiterer 
Aufschub um ca. ein Jahr, so dass die bewusste Auseinandersetzung mit der weiteren beruf-
lichen Laufbahn erst einmal nach hinten geschoben werden kann.  
 

„Vor allen Dingen ist es ja vielleicht auch meist so, wahrscheinlich bei den Jungs eher, dass 

[...] nach der Schule, nach dem Abitur geht man erst mal zum Bund oder macht Zivildienst 

[...] macht da seine Arbeit. Und dann kümmert man sich irgendwann entweder um Studium 

oder halt um einen Ausbildungsplatz“ (Gruppendiskussion II, lm/mk).  

 

„In der Schule macht man sich als Junge nicht so sehr die Gedanken, weil man weiß, es 

kommt erst mal Bundeswehr oder Zivildienst“ (Gruppendiskussion II, ap/mk). 

 
Während dieser Zeit erhalten Männer mit Abitur die Gelegenheit, sich in Ruhe und ohne 
Klausuren- oder Prüfungsdruck mit ihrer beruflichen Zukunft auseinander zu setzen. Völlig 

                                                 
6 Die Interviews sind in folgender Weise anonymisiert. Telefoninterviews:  Die Zahl hinter dem Interview ist die numerische 

Angabe des Interviews. Der erste aufgeführte Buchstabe gibt das Geschlecht an (m = männlich, w = weiblich), der zweite Buch-

stabe zeigt die Ausrichtung des IT-Berufes (k = kaufmännisch orientiert, t = technisch orientiert). Die Gruppendiskussionen sind 

mit den Ziffern I, II und III gekennzeichnet. Die darauf folgenden Buchstaben stellen die Verschlüsselung der Teilnehmenden 

dar, die Buchstaben hinter dem / stehen für das Geschlecht sowie die Ausrichtung des erlernten Berufs.  
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konträr verhält sich die Situation für die Frauen und Männer, die die Schule mit einem Haupt- 
oder Realschulabschluss verlassen. Für sie wird die Berufsorientierung zu einem bedeutend 
früheren Zeitpunkt virulent. Sie müssen derart wichtige Entscheidungen in einem sehr jungen 
Alter treffen.  
 

„Ich sage mal, diese ganzen Bewerbungsfrist, ich bin ja nun nach der zehnten Klasse gleich 

in die Ausbildung gerutscht. Die hat ja schon Ende der achten Klasse angefangen. Und da 

war ich wie alt? Vierzehn. Da hat man sich noch gar nicht so Gedanken drüber gemacht. 

Erst mal: Ach was ist denn das Schönes? Und dann hat man sich beworben und dann hat 

man irgendwann ein halbes Jahr bevor man die zehnte Klasse abgeschlossen hat, diesen 

Ausbildungsplatz sicher gehabt. Dann hat man sich trotzdem noch auf die Schule konzent-

riert, weil es war noch ein halbes Jahr Zeit, man hat noch nicht drüber nachgedacht. Und als 

es dann soweit war, ja dann war es halt so“ (Gruppendiskussion II, ns/wt). 

 
Verläuft die Berufsentscheidung in diesem Beispiel eher als Begleitprozess zum eigentlichen 
Schulalltag ab und ohne einen Grund für die Berufswahl anzugeben, sind die Entschei-
dungsprozesse bei anderen Jugendlichen teilweise durch bereits bestehendes technisches 
Interesse gekennzeichnet und dadurch auch thematisch eingeengt. Dabei wird partiell kon-
kret auf einen IT-Berufe aber auch generell auf einen technischen Beruf hingewiesen. 
 

„... es sollte ein IT-Beruf werden, das war mir eigentlich relativ früh klar“ (Interview 7mk). 

 

„Ja, bei mir war es schon von Anfang an klar: einen technischen Beruf“ (Gruppendiskussion 

I an/wt).  

 

„...und habe mich informiert, weil ich auch Informatik belegt hatte in der Schule. Und da kam 

mir dann IT-System-Kauffrau und IT-System-Elektroniker als erstes so in den Sinn“ (Grup-

pendiskussion II, ns/wt). 

 
Auch wenn bei einigen Teilnehmenden technisches Interesse ausschlaggebendes Motiv für 
die Entscheidung zu einem IT-Beruf war, gibt es nicht den einen Weg, der schließlich zu ei-
nem Ausbildungsplatz führt. Vielmehr unterscheiden sich die Strategien, die zur Entschei-
dung bzw. Ergreifung eines IT-Berufes geführt haben, teilweise deutlich voneinander. Ist auf 
der einen Seite der Wunsch ausschlaggebend, handwerklich zu arbeiten „und dann dachte 
ich, ein bisschen handwerklich will ich doch schon arbeiten“ (Gruppendiskussion II, ns/wt), 
werden andererseits die eigenen Hobbys und Neigungen aufgeführt, um sich Klarheit über 
die eigenen Ansprüche an einen Beruf zu verschaffen. Dabei werden die eigenen Bedürfnis-
se schließlich einem möglichen Beruf gegenüber gestellt. Ist eine hohe Übereinstimmung 
zwischen beiden Punkten gegeben, werden weitere Informationen über den Beruf eingeholt. 
Erst danach werden Bewerbungen geschrieben. 
 

„Dann habe ich einfach die Hobbys, die ich habe, aufgeschrieben. Habe mir auch aufge-

schrieben, also, dass ich halt gern mit Menschen zusammen arbeite und mit der Technik. 

Und hab dann einfach geguckt, von den Sachen, was ich am liebsten oder was ich sehr ger-
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ne mache, was ich auf keinen Fall vermissen möchte, was, welcher Beruf dem am nächsten 

kommt. Und dann bin ich halt auf den Beruf gestoßen. Hab mich da noch ein bisschen nä-

her informiert. Hab gesagt, „Mensch, das hört sich gar nicht so schlecht an, versuchst du es 

einfach mal“ (Interview 19wt). 

 
Diese idealtypische Vorgehensweise bei der Berufswahl zeigt sich bei einem anderen Ju-
gendlichen, wenn es darum geht, dass der Beruf sowohl kaufmännische als auch technische 
Inhalte umfassen soll. Dieser Jugendliche hatte zwei Praktika in unterschiedlichen Bereichen 
absolviert und dabei für sich herausgefunden, dass sein zukünftiger Beruf inhaltlich sowohl 
kaufmännische als auch technische Aspekte abdecken sollte.  
 

„...ich habe halt eben nach einem Beruf gesucht, in dem diese beiden Sachen, dieses kauf-

männische und dieses technische kombiniert werden [...] Dann bin ich halt auf den IT-

System-Kaufmann gestoßen. [...] Ja ich hatte ein großes Buch vom Arbeitsamt. Dort waren 

alle Ausbildungsberufe aufgelistet. Und ich bin das systematisch durchgegangen. Habe 

dann die Berufe immer angekreuzt bzw. mit einem Lesezeichen versehen, die diese beiden 

Inhalte hatten, ja. Dann habe ich geguckt welche Firmen bilden das aus. Hatte dann so drei, 

vier Firmen, bei denen ich mich bewerben wollte“ (Interview 3mk). 

 
Die Kombination beider beruflichen Aspekte hat für den Berufseinstieg den Vorteil, dass 
durch ein breites Einsatzfeld ein weites Spektrum an beruflichen Möglichkeiten abgedeckt 
werden kann. Damit werden sie vor allem für diejenigen interessant, die sich einen abwechs-
lungsreichen Beruf wünschen, in dem nach der Ausbildung viele Optionen für Weiterentwick-
lungen zur Verfügung stehen. Hier zeigt sich dann auch, dass die Möglichkeit der beruflichen 
Weiterentwicklung im Anschluss an eine Ausbildung ein nicht zu unterschätzendes Motiv für 
die Berufswahl darstellt.  
 

„Ich wollte einen Beruf, der abwechslungsreicher ist, wo ich eventuell nach zwei, drei Jahren 

sagen kann: O.K. ich gehe jetzt mal in eine andere Richtung; man kann mit diesem Berufs-

bild hinterher sehr viel machen. Ich kann mich später als Programmierer bewerben. Ich kann 

mich als Administrator bewerben. Das ist sehr breit gefächert und war für mich halt eher 

was“ (Gruppendiskussion II, ss/wt).  

 
Neben dieser inhaltlich motivierten Berufsorientierungsphase ergibt sich für diejenigen eine 
völlig andere Situation, die nach zahlreichen erfolglosen Bewerbungen noch immer keinen 
Ausbildungsplatz haben. Bei ihnen scheint es dann weniger um die Frage zu gehen, was für 
einen Ausbildungsplatz sie bekommen, sondern dass sie überhaupt eine Ausbildung begin-
nen können, egal, um welche es sich handelt. Es wird schließlich der Beruf gelernt, in dem 
ein Ausbildungsplatz angeboten wird. Neigungen und Wünsche kommen hier überhaupt 
nicht zum Tragen, wesentlich ist, dass eine Ausbildung absolviert werden kann. Somit ist die 
Entscheidung für einen IT-Beruf nicht immer die Erfüllung des Berufswunsches, sondern 
kann auch der schlechten Arbeitsmarktlage geschuldet sein.  
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„Und ich habe mich letzten Endes wirklich auf alles beworben. Es war mir egal, was das für 

ein Beruf ist. Hauptsache es wäre halt irgendwie eine Ausbildung. Es heißt ja, egal, was 

man macht, Hauptsache man hat eine Ausbildung. Danach kann man dann ja eventuell dar-

auf aufbauen. Also ich hatte auch Kindergärtnerin und, wie gesagt, dann irgendwie KFB 

(Kauffrau für Bürokommunikation Anmerk. d. Verfasserin) und dann Hauswirtschafterin halt 

immer noch nicht gemacht. Aber es war halt wirklich nahe dran. Also der Anspruch, der sinkt 

dann ja auch irgendwann. Dann ist es wirklich egal, was das für ein Beruf ist. Da kann dann 

auch ein Berufsberater sagen: “Nimm das doch” oder “Nimm doch irgendwas anderes”. 

Wenn es halt da keine Plätze gibt und man halt nur Absagen bekommt, dann ist es ja ganz 

egal. Also man möchte ja dann halt irgendeine Ausbildung wenigstens überhaupt haben. 

Und...von daher ist ja dieses gesamte Berufsorientierungs-Fragen-Ding eigentlich eh nicht 

wirklich vorhanden, weil man nimmt ja wirklich das, was man kriegen kann“ (Gruppendis-

kussion I, ej/wk).  

 
Zusammenfassend kann für die befragten Jugendlichen gesagt werden, dass die Entschei-
dung für einen Beruf ein Prozess ist, der bewusst im Wesentlichen erst in den letzten beiden 
Schuljahren durchlaufen wird. Bedingt durch die jeweilig besuchte Schulform muss diese 
Phase von einigen schon mit 14 Jahren, bei anderen erst mit 18 Jahren oder gar später be-
wältigt werden. Während dieser Zeit kommen unterschiedliche Berufswahlstrategien zum 
Tragen. Diese hängen sowohl vom Erfahrungshintergrund des Einzelnen als auch von den 
arbeitsmarktpolitischen Rahmenbedingungen ab. Wissen einige Jugendliche „schon immer“, 
welchen beruflichen Weg sie einmal gehen werden und realisieren sie diesen Berufswunsch 
dann auch, müssen andere von ihren Berufswünschen abweichen, weil der Ausbildungs-
markt nicht genügend Stellen im Wunschberuf zur Verfügung stellt.  
 
 
3.2 Informationsquellen und ihre Bedeutung 
Die Anzahl an zur Verfügung stehenden Ausbildungsberufen variiert in den vergangenen 
Jahren nur gering. Während 2001 vom Bundesinstitut für Berufsbildung 345 Ausbildungsbe-
rufe aufgeführt werden, sind es im Jahr 2006 noch 342 Ausbildungsberufe (vgl.. Bundesinsti-
tut für Berufsbildung 2002 und 2006). Damit ist insgesamt eine Fülle von Wahlmöglichkeiten 
gegeben, die der oder die Einzelne in der Regel nicht mehr überschauen kann. Die neuen 
IT-Ausbildungen werden seit 1997 angeboten und gehören damit noch zu den neueren Beru-
fen, die vor allem jungen Frauen weniger bekannt zu sein scheinen. Trotz vielfältiger Projek-
te und Kampagnen ist hier noch immer ein Informationsdefizit zu verzeichnen.  
 

„Ja, bei mir war es eher Zufall. Also ich habe zwar gewusst, was ich ungefähr machen woll-

te, aber ich wusste jetzt nicht so direkt, welcher Beruf das alles abdecken könnte, ohne das 

es jetzt in die reine Informatikschiene geht“ (Gruppendiskussion II, ss/wt) 

 
„...ich wäre in meinem ganzen Leben nicht darauf gekommen, dass ich IT-System-

Elektronikerin werde. So ein Wort kannte ich überhaupt nicht“ (Gruppendiskussion III, kk/wt).  
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Hierdurch zeigt sich, wie wichtig insbesondere für Frauen die Vermittlung von Wissen über 
die neuen IT-Berufe ist. Sie scheinen über die neuen IT-Ausbildungen wesentlich weniger 
informiert  zu sein als Männer, denen es teilweise „schon immer“ (Gruppendiskussion II, 
bz/mk) klar war, dass sie später einmal mit Computern arbeiten wollten. Als wesentliche In-
formationsquellen für die Berufsorientierung kann nach wie vor die Berufsberatung der Bun-
desagentur für Arbeit aufgeführt werden. Sie hat in den letzten Jahren jedoch zunehmend 
Konkurrenz durch das neue Medium Internet bekommen. 
 
 
3.3 Die Berufsberatung der Bundesagentur für Arbeit  
In den 2002 und 2003/04 durchgeführten Online-Befragungen des Kompetenzzentrum 
Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. hat sich gezeigt, dass die Frauen die Berufsbera-
tung der Bundesagentur für Arbeit statistisch signifikant schlechter bewerten als die Männer. 
Dieses Beratungsangebot scheint für Frauen insbesondere bei der Wahl eines technischen 
Berufes weniger nützlich für ihre Berufsorientierung zu sein als für Männer. Die Berufsbera-
tung ist nach dem Internet die von den technisch interessierten Jugendlichen am häufigsten 
genutzte Informationsquelle. Im Gegensatz zum Internet wird sie jedoch deutlich schlechter 
bewertet, und zwar von beiden Geschlechtern. 
 
Eine persönliche und individuelle Beratung über die Arbeitsagentur scheint vor allem dann 
als positiv empfunden zu werden, wenn der Berufswunsch unklar ist und eigene Stärken und 
Schwächen kaum benannt werden können. Bei der Ermittlung eigener Potenziale wird die 
Hilfestellung durch ausgebildete Berufsberater und –beraterinnen als unterstützend empfun-
den.  
 

„...hat sie mich gefragt, welche Berufe ich so im Kopf habe, und ob das denn zu mir passen 

würde oder nicht und warum es zu mir passen würde. Und dann hat Sie mir die empfohlen, 

was Sie glaubt, was zu mir passt. Und dann habe ich mich halt entschieden“ (Interview 

6wk). 

 
„Joo, wir haben erst Mal so herausgefunden, was so meine Stärken und Schwächen sind. 

Dann haben wir darüber geredet, wie die Zukunftsperspektive aussehen soll. Dass man sich 

nicht verlassen kann, dass man im Wohnort oder in der Umgebung vom Wohnort wirklich di-

rekt einen Ausbildungsplatz findet. Und dann sind wir darauf gekommen, was das Richtige 

für mich ist und der Beruf hat mir zugesagt“ (Interview 9 wk). 

 

„Also diese groben Orientierungsfragen fand ich sehr gut, weil da musste man sich wirklich 

mal hinsetzen und überlegen, was es genau ist. Und über diese Verästelungen dann in die 

entsprechenden Fachrichtungen finden“ (Interview 1mt).  

 
„Also, ich hatte dann Glück, und bin dann, beim zweitenmal als ich da war, an eine andere 

Beraterin gekommen und die hat sich halt sehr engagiert und mir auch sehr viel gegeben, 

und ... halt gesagt und noch geschrieben, und, und, und. Also die hat mir halt sehr geholfen, 

[...] weil sie direkt viel engagierter war, und mir Sachen ausgedruckt hat, und zum Lesen 
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gegeben hat, und mich ganz andere Sachen gefragt hat. Also, zum, zum Beispiel, sie ist 

dann auch viel mehr auf meine Person eingegangen, was ich als Hobbys habe und, und, 

und....“ (Interview 5wk). 

 

Während die Orientierungshilfe, die auf persönlichen Stärken und Schwächen beruht und die 
individuellen Neigungen berücksichtigt, als positiv unterstützend bewertet wird, empfinden es 
die Jugendlichen als Druck, wenn Berufe vorgeschlagen werden, die nicht den eigenen Wün-
schen und dem eigenen Profil entsprechen, sondern lediglich der momentanen Arbeitsmarkt-
lage gerecht werden sollen. Hiervon berichten die befragten Frauen  häufiger als die inter-
viewten Männer. 
  

„Aber es muss ja nicht sein, dass die versuchen einem mit aller Macht irgendwie einen Beruf 

aufzuschwätzen, nur weil der jetzt vielleicht irgendwie in diesem Monat mehr Arbeitsplätze 

zur Verfügung stehen hat, wie ein anderer Beruf“ (Interview 2wt). 

 
„Ich war beim Arbeitsamt in der Berufsberatung. Man muss sagen, ich bin in Mathe nicht so 

das Leuchtchen. Also ich habe da immer so...um eine vier gekämpft. Und beim Arbeitsamt 

kam es dann, dass ich doch Gymnasial-Mathelehrer werden soll. Das Ganze kam mir auch 

so vor: O.K. wir brauchen gerade Ingenieure. Jetzt stufen wir das mal ein bisschen höher. 

Jetzt empfehlen man einfach mehr Leuten ein Ingenieur-Studium...Und das war teilweise 

schon auffällig“ (Interview 18mk). 

 
Insbesondere folgende Aussage kann als Indiz dafür gesehen werden, dass Frauen eher die 
Berufe zugewiesen werden sollen, die momentan auf dem Arbeitsmarkt verfügbar sind, ob-
wohl sie bei der Berufsberatung weitere Informationen über ihre Wunschberufe, d.h. in die-
sem Fall über einen IT-Beruf  erhalten möchten. Dabei handelt es sich bei den Berufen, die 
den Frauen vorgeschlagen werden, um typische Frauenberufe.  
 

„Also da hatte ich das Gefühl, dass der Berufsberater mich in irgendwas reindrängen wollte, 

wozu ich gar keine Lust hatte. So nach dem Motto: “Wir brauchen jetzt Leute in dem Beruf. 

Werde das doch noch mal”. Und das ist ja gar nicht so und das wäre ja viel zu schwer. Und 

sollte ich erst gar nicht versuchen. Und dann doch lieber das. Aber das wollte ich gar nicht 

von dem hören. Ich wollte eigentlich Informationen über die Berufe haben und nicht, dass 

das überhaupt nicht so wichtig wäre. Und zum Beispiel eine andere Freundin von mir, die 

wollte er unbedingt überreden doch Krankenschwester zu werden, obwohl sie dazu über-

haupt gar keine Lust hatte. Und das, finde ich, ist einfach nicht das, wozu ein Berufsberater 

da sein sollte“ (Gruppendiskussion I, bp/wt). 

 

„Ja also, als ich beim Arbeitsamt war und meinte ich möchte was kaufmännisches, kamen 

also wirklich diese klaren Berufe bei der Krankenkasse, bei der Bank. Und ich sage: Das 

kann es doch nicht sein“ (Gruppendiskussion III, bk/wk). 
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Als besonders negativ wird die Berufsberatung dann empfunden, wenn genaue Vorstellun-
gen über den Beruf und die Struktur der ausbildenden Organisation bestehen, auf diese Vor-
stellungen und auch Vorgaben jedoch überhaupt nicht eingegangen wird. 
 

„Also ich weiß, dass ich nicht wieder zum Berufsberater gehen werde, egal was passiert. 

Das hat mir nämlich gar nichts gebracht. Ich habe ihm gesagt: “Ich möchte das und das ma-

chen” und in etwas größeren Betrieben, also nicht unbedingt Drei-Mann-Betriebe. Und...na 

ja es kam ja nur das da raus, was ich nicht machen wollte. Von daher habe ich mir meine In-

formationen auch alle selber beschafft, mich im Internet informiert und mir die Adressen ir-

gendwie anders besorgt, durch Telefonate oder Sonstiges. Ich brauche keinen Berufsbera-

ter dazu. Das hat nichts gebracht“ (Gruppendiskussion I, ds/wk). 

 
Werden in einigen Gespräche lediglich die Vorstellungen der Ratsuchenden nicht berück-
sichtigt, erfahren vor allem Frauen, dass ihnen offen von den IT-Ausbildungen abgeraten 
wird. Männer dagegen berichten nicht von derartigen Erfahrungen.  
 

„Ja dieses, dieses, dass eine Frau da sich nicht so durchsetzen kann, dass das schwierig 

wird, dass ich doch lieber einen kaufmännischen Beruf machen soll. Ich habe keine Adres-

sen gekriegt. Ich habe keine richtige Beratung gekriegt über den Beruf selber. Ich konnte 

mich nicht informieren. Da habe gesagt: Ich scheiß da jetzt drauf. Bin ins Internet gegangen“ 

(Gruppendiskussion III, jg/wt). 

 
„Bei mir war es so, da ja das Arbeitsamt sich ja dann auch mit abgefunden hat, dass ich 

mich für diesen Beruf interessiere und mir dann auch Stellen zugeschanzt hat. Nach und 

nach kamen auch immer diese Wörter: Na ja, sie müssen sich aber drauf einstellen, dass 

sie da nicht genommen werden als Mädchen und das wird, und wenn dann wird das auch 

sehr schwer für sie. Und bla bla. Die wollten mir das richtig ausreden“ (Gruppendiskussion 

II, ns/wt). 

 
„Ich will diesen Beruf. Und ich kam da auch schon rein und habe gesagt: Ich möchte gerne 

Stellen für diesen Beruf. - Na warum möchten sie denn unbedingt das und das machen? Da 

gibt es doch noch was viel Schöneres. Und sie als Frau, meinen sie, sie sind körperlich da-

für gewachsen? Und Haufen solcher Fragen. Also das Arbeitsamt...wollte unbedingt die 

Jungs in diese Berufe vermitteln, weil sie meinten: Das ist besser und die haben bessere 

Chancen. Und man hat ja als Mädel doch nur Probleme dann und...“ (Gruppendiskussion II, 

ns/wt) 

 

Beratungen dieser Art können eine der Ursachen dafür sein, dass Frauen, die sich für tech-
nische Ausbildungsberufe interessieren, die Berufsberatung der Arbeitsagentur als weniger 
nützlich für ihre Berufsorientierung ansehen als Männer. Sie gehen zur Berufsberatung, um 
sich über eher frauenuntypische Berufe zu informieren und werden dahingehend beraten, 
diese Berufe nicht zu wählen, weil sie für Frauen schwieriger als für Männer zu verwirklichen 
seien. Damit scheint die Berufsberatung dazu beizutragen, Frauen den Weg in zukunftswei-
sende und vielseitige Berufe zu erschweren, die ein weites Spektrum an Karrieremöglichkei-
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ten zur Verfügung stellen. Beratungen dieser Art erweisen sich mit Blick auf die Zielsetzung 
der Konzeption der neuen Berufe als kontraproduktiv, denn mit der Neuordnung der IT-
Berufe wurde laut Dietzen auch die Hoffnung verbunden, insbesondere Frauen attraktive 
Beschäftigungsmöglichkeiten in diesen modernen Berufen zu eröffnen (Dietzen 2002: 143). 
 
 
3.4 Vorschläge zur Verbesserung der Beratungsleistungen der Bundesagentur für 

Arbeit 
Nach den Möglichkeiten zur Verbesserung der Berufsberatung gefragt, verweisen dann auch 
Frauen darauf, dass die Berufsberatung den Frauen bei der Wahl eines technischen Berufs 
unterstützend zur Seite stehen sollte.  
 

„Ja gut...trotzdem denke ich, dass die einem ein bisschen weiter, also unter, ein bisschen 

Unterstützung, so Bestätigung geben sollten...so ein bisschen... Muss ja nicht gleich heißen: 

“Jetzt machst du diesen Beruf. Du bist super dafür. Hier hast gleich schon ein Bewerbungs-

formular. Kannst gleich schon hinschicken” so. So meine ich das jetzt nicht. Aber ich weiß 

nicht. Ich finde auch, die sind nicht qualifiziert dafür...Die sind manchmal, die sind nicht 

freundlich zu einem“ (Gruppendiskussion I, an/wt) 

 
Gerade Frauen scheinen bei der Wahl eines IT-Berufes besonderen Informationsbedarf über 
die Inhalte der Ausbildung zu haben. Sie sind – wie weiter unten aufgeführt ist – seltener in 
Gruppen eingebunden, in denen ihre Freunde oder Freundinnen bereits IT-Berufe erlernen 
oder erlernt haben. Dies mag der Grund dafür sein, dass sie sich Berufsberaterinnen und –
berater wünschen, die selber in diesen Berufen mehr Erfahrungen haben, die sie authentisch 
vermitteln können. 
 

„...aber dann auch von Leuten, die wirklich selbst in dem Beruf vielleicht auch schon mal ir-

gendwie etwas erlebt haben. Die dann auch selbst über diesen Beruf berichten können. 

Vielleicht auch, wie sie selbst dazu gekommen sind. Die dann auch einfach erzählen kön-

nen: “Das hat mir besonders Spaß gemacht und das macht vielleicht dann nicht so viel 

Spaß“ (Interview 2wt). 

 
 
3.5 Das Internet 
Das Internet als relativ neues Informationsmedium hat die Berufsberatung im Hinblick auf die 
Nützlichkeit während der Berufsorientierungsphase aus Sicht der weiblichen und männlichen 
IT-Auszubildenden weit hinter sich gelassen. Es wird nicht nur häufiger als Informationsquel-
le gewählt, sondern unter allen anderen Möglichkeiten zur Information, d.h. Schule, Eltern, 
Freunde, Berufsmessen etc. auch als insgesamt nützlichste Möglichkeit der Informationsbe-
schaffung bewertet, und das von Frauen wie Männern. Hier thematisieren die Jugendlichen 
unterschiedlichste Aspekte. Im Anschluss an möglichst authentische Erfahrungsberichte von 
denjenigen, die bereits in den neuen und damit noch relativ unbekannten IT-Berufen ausge-
bildet werden, erweist sich das Internet als Austauschplattform zwischen denjenigen, die 
Informationen suchen und denjenigen, die genau die gewünschten Informationen auf Grund 
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ihres eigenen Erfahrungshintergrundes geben können. Hierzu werden dann vor allem Foren 
genutzt.  
 

„Da ist es einfach gut, das Internet zu haben, wo man Kommunikationsplattformen hat. Wo 

man auch mal mit anderen Leuten reden kann, die in der Ausbildung sind“ (Interview 1mt).  

 
„Im Internet gibt es genug Seiten, diese sogenannten Foren, wo sich Leute persönlich auch 

dazu äußern. Die schreiben dann Ihre eigene Meinung dazu oder Ihre eigenen Erfahrungen, 

die man sich dann durchlesen kann, was zum Beispiel auch in so einer Bibliothek nicht mög-

lich ist. Ich kann da nicht irgendwie ein Heft abgeben und kann sagen: “So packt das mal mit 

dazu. Das ist jetzt meine Erfahrung”. Sondern es ist einfach. Meistens ist es dann sogar 

noch im Internet, dass da sogar noch irgendwie eine Kontaktadresse angegeben ist, dass 

wenn man sich für das, was der gesagt hat, richtig interessiert, dann kann man den auch di-

rekt ansprechen“ (Interview 2wt). 

 
Das Internet scheint aber nicht nur als Austauschforum zu seiner hohen Bedeutung für die 
Berufsorientierung gekommen zu sein. Auch die Vielzahl an Möglichkeiten der Informations-
beschaffung und der Selektion trägt zu seiner Beliebtheit bei. Zudem erweist sich das Inter-
net als Möglichkeit, zeitlich ungebunden, d.h. zu jeder Zeit und ohne Wartezeiten oder Ter-
minvereinbarungen Informationen einzuholen und auszuwerten.  
 

„...mit dem Internet komme ich einfach am besten zurecht. [...] Man hat im Prinzip mehrere 

Auswahlmöglichkeiten, die leicht zugänglich sind. [...] Man kriegt immer wieder neue Infor-

mationen und kann die eigentlich relativ schnell abkapseln“ (Interview 3mk).  

 
„Und vor allem heutzutage hat fast jeder Internet und keiner hat mehr Lust irgendwie weg-

zugehen und zu sagen: “ Ja, jetzt sammle ich mir das mal ein und lese mir das durch. Und 

deswegen...denke ich, ist es für jeden erstens einfacher, zweitens schneller auf Daten zu 

kommen, die man möchte....deswegen“ (Interview 6wk). 

 
„Die Informationen sind schnell zugänglich. Man muss jetzt keine...großartigen Wartezeiten 

in Kauf nehmen. Man braucht nicht extra irgendwohin zu fahren. Also ich meine Internetan-

schluss ist mittlerweile ja in Deutschland dann doch für die meisten Leute frei zugänglich. 

Ich muss mich nicht mit irgendwelchen Berufsberatern rumschlagen, die eh keine Lust ha-

ben, mich zu beraten“ (Interview 7mk). 

 
„Ich würde einfach sagen, das Internet ist heute so ziemlich wichtig und jeder arbeitet damit. 

Vor allem Jugendliche. Und die suchen dann schon eher Hilfe aus dem Internet, weil es ein-

fach schneller geht. Man muss nicht aus dem Haus raus, man muss nicht telefonieren, son-

dern man muss einfach nur ins Internet reingehen, in die Suchmaschine und einfach mal 

schauen, was sie anzeigt“ (Interview 9wk). 

 

„Man findet mehr Informationen. Also, man hört verschiedene Meinungen über den Beruf. 

Man kann ja auch in Foren gehen, speziell über den Beruf und sich da mal informieren, was 
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die Anderen von diesem Beruf halten und man kann auch Gleichgesinnte treffen, wo eben-

falls auch schreiben, der Beruf gefällt mir nicht so. Und man ist da nicht so zeitgebunden. 

Also, beim Arbeitsamt braucht man einen Termin. Im Internet braucht man keinen Termin. 

Also von dem her, hat es schon recht, dass das Internet junge Leute mehr anspricht als das 

Arbeitsamt, als der Berufsberater“ (Interview 9wk). 

 
Das Internet wird nicht ausschließlich als Informationsquelle für die Berufsorientierung ge-
nutzt, sondern auch als Möglichkeit gesehen, sich beispielsweise erste Informationen über 
eine stattfindende Berufsinformationsmesse oder über beteiligte Unternehmen zu beschaf-
fen. So können die Informationen, die dort zugänglich sind, dazu dienen, sich auf Beratungs- 
oder auch Vorstellungsgespräche vorzubereiten. Aber auch hier wird deutlich, dass es mit 
dem Internet gut möglich sei, Informationen gezielt auszusuchen.  

 

„Es ist also günstiger, sich im Internet zu informieren als irgendwelche Hotlines anzurufen 

zum Beispiel. Viele Menschen, meines Erachtens, haben es auch eher, dass sie sich ir-

gendwas durchlesen und sich erst mal vorab informieren, bevor sie zu irgendeinem Ar-

beitsamt oder Berufsinformationsmesse oder sonst wo hingehen. Und sie können zu Hause 

sitzen, sie können sich das Ding anlesen, sie können es sich gegebenenfalls ausdrucken, 

können sich genau die Sachen heraussuchen, die sie selbst brauchen. Und wenn man jetzt 

so auf Berufsmessen ist, dann kriegt man ja auch viele Informationen, die man nicht unbe-

dingt benötigt. Und da kann man eigentlich viel besser ausfiltern internetmäßig. Und daher 

denke ich, dass das auch wirklich,...zu den besten Wahlen mit dazu gehört mittlerweile“ (In-

terview 11mk). 

 
 
3.6 Zum Vergleich von Internet und Berufsberatung 
Trotz des hohen Zuspruchs zum Internet, werden von den befragten Jugendlichen Aspekte 
aufgeführt, in denen eine persönliche Berufsberatung dem Internet vorgezogen wird. Die 
Vorteile der Berufsberatung werden vor allem in dem persönlichen Kontakt und der Möglich-
keit des direkten Nachfragens gesehen. Treten Unsicherheiten über die Wahl eines Berufs 
auf, sei es bedingt durch schulische Leistungen oder auf Grund des persönlichen Profils, 
werden der Berufsberatung größere Kompetenzen bei der Bewältigung der auftauchenden 
Fragen eingeräumt als dem Internet.   
 

„Und zwar Berufsberatung...hat den Vorteil, dass man halt Fragen stellen kann und die 

gleich beantwortet kriegt. Aber ansonsten denke ich, ist es eigentlich kein großer Unter-

schied. Also bis auf das, dass man gleich die Fragen stellen kann und dass vielleicht beim 

Lesen mehr Fragen auftauchen und Unklarheiten, wie wenn man jemanden direkt anspricht“ 

(Interview 6wk). 

 

„Ja, ich hatte schon konkrete Vorstellungen und ich wollte aber noch wissen, was es noch 

so gibt, was für Vorteile, Nachteile es gibt. Und...ja, es war halt einfach noch mal diese Ab-

sicherung mit jemandem zu sprechen, zu fragen: “Ja, das hier sind so meine Leistungen” 

oder so und “Das stelle ich mir vor. Würde denn das dazu passen?” und so. Und das kann 
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man im Internet nicht. Da gibt es irgendwie nicht so einen...Doch es gibt diesen einen Test, 

für welchen IT-Beruf man geeignet ist. Aber...da kam bei mir komplett was anderes heraus“ 

(Interview 17wt). 

 
„Also, Berufsberatung ist halt immer noch der menschliche Charakter. Dass man wirklich mit 

den Leuten reden kann und dann eben auch mit einem anderen Gefühl rausgeht wie im In-

ternet. Im Internet wird ja nicht wirklich geholfen. Also, so auf der menschlichen. Wenn man 

wirklich Fragen hat, die speziell sind, dann gibt es keinen oder nur über irgendwelche Hotli-

nes, die wirklich helfen können. Und so würde ich sagen teils, teils. Also, auf der einen Seite 

ist das Internet total super, weil man rund um die Uhr und an alle möglichen Informationen 

kommt, aber das Berufsinformationszentrum ist eben durch die menschliche Art eben bes-

ser“ (Interview 22mk). 

 
 
3.7 Das soziale Umfeld – Peer Group und Familie 
Neben den Beratungsmöglichkeiten durch die Berufsberatung und das Internet, auf die ge-
zielt zugegriffen werden kann, spielen für die Berufsorientierung vor allem auch soziale Kon-
takte, Vorbilder und Unterstützungen durch Familie und Freunde eine wesentliche Rolle. 
Festzuhalten ist, dass Frauen und Männer hier gänzlich unterschiedliche Erfahrungen ma-
chen. Vor allem Männer sind in Gruppen eingebunden, in denen häufig über Computer ge-
sprochen wird bzw. in denen sie auf andere treffen, die in diesem Bereich ausgebildet wer-
den und die somit gleiche Interessen wie sie selber haben. Nicht einmal wird von den männ-
lichen Befragten thematisiert, dass ihre Eltern ihnen von der Wahl eines IT-Berufes abgera-
ten haben. In dieser Situation können sich technische Interessen entfalten, ohne dass den 
Jungen vermittelt wird, dass sie mit ihrer Berufswahl außerhalb des üblicherweise von Jun-
gen gewählten Berufe stehen.  

 

„Ich habe viele Freunde, die auch schon in dem Bereich tätig sind, die zum Beispiel gerade 

Informatik studieren oder Kommunikationstechnik“ (Interview 12mt). 

 
„Wobei ich mich damit einem Freund ausgetauscht hatte, der in die gleiche Fachrichtung 

wollte“ (Interview1mt).  

 
„Ja, gut, ...Vorkenntnisse, was IT-Berufe sind, war irgendwo schon klar, da halt auch aus 

dem Freundeskreis einige in die Richtung gegangen sind“ (Interview 11mk). 

  
Für die Frauen ergibt sich eine völlig anderes Bild. Mit der Wahl eines IT-Berufs bewegen sie 
sich außerhalb der für Frauen üblichen Berufswege. Dies zeigt sich dann auch innerhalb der 
Familienkonstellation, denn „in meiner Familie sind halt eher so andere Fachrichtungen“ (In-
terview19wt). Aber auch bei den für dieses Alter so wichtigen peer groups sind die Frauen 
gegenüber den Männern im Nachteil. Die Entscheidung für einen IT-Beruf ist dann auch da-
mit verbunden, dass sie diesen Entscheidungsprozess mit ihren Freunden nicht besprechen 
können, weil sie damit auf Unverständnis und Ablehnung stoßen bzw. sich für ihre Entschei-
dung rechtfertigen müssen. 
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„Ja, also bei mir war das im Prinzip so, dass also meine ganzen anderen aus der Klasse 

entweder weiter zur Schule gegangen sind oder viel auch so im Ärztebereich, also irgendwie 

Krankenschwester oder so was. Also [...] im Prinzip von meinem Umkreis macht das eigent-

lich gar keiner“ (Gruppendiskussion I, cj/wk). 

 
„Ja, bei mir war es eher so, dass ich mit meinen Freunden da gar nicht darüber reden konn-

te. Jedes mal wenn ich denen erzählt habe: Ja technischer Beruf, da haben mich alle für 

verrückt erklärt, dass Frauen da gar nicht weit drin kommen in diesen Berufen. Dass die nur, 

wie sagt man das, dass die nur unterdrückt werden und. Na ja, ich habe mich aber dagegen 

gestellt“ (Gruppendiskussion I, an/wt).  

 
Frauen, die sich für eine IT-Ausbildung entscheiden, müssen somit neben dem eigentlichen 
Berufsorientierungsprozess zusätzlich Energie investieren, mit der sie ihre Wahl noch einmal 
begründen oder rechtfertigen. Neben dem teilweisen Unverständnis innerhalb ihrer peer 
group stoßen sie auch innerhalb ihrer Familie auf Ablehnung ihrer Interessen.  
 

„...weil alle, alle waren eigentlich eher dagegen. Also jetzt zum Beispiel in meinem Umfeld 

und so ...eher dagegen“ (Interview 10wt).  

 
Damit haben die Mädchen gegenüber den Jungen deutlich mehr Hürden und Barrieren zu 
überwinden. Während die Jungen ihre technischen Interessen ausleben können und sich 
somit einen Vorteil bei der Ausrichtung für einen technischen Beruf verschaffen, müssen 
einige Mädchen bei der Wahl eines technischen Berufs zusätzliche Überzeugungsarbeit leis-
ten oder Blockaden überwinden, die ihnen durch die Familie in den Weg gestellt werden. 
Festzuhalten ist dabei, dass der Vater als Unterstützer der Mädchen eher in Erscheinung tritt 
als die Mutter.  
 

„...aber meine Mama hat es nicht gerne gesehen, dass ich irgendwas am Computer mache. 

Also, außer spielen oder Word benutzen. Word für Schule. Spielen hat sie auch nicht so 

gerne gesehen, weil ich meine Hausaufgeben machen sollte. Das war für meine Eltern im-

mer so „Frauen und Technik, na ja“. Mein Papa hat es eher akzeptiert als meine Mama“ (In-

terview 23wt). 

 
Damit kommt gerade den Müttern in der Berufsorientierungsphase junger Frauen eine be-
sondere Verantwortung zu. Um mehr Frauen für technische Berufe zu interessieren, müssen 
die Eltern – aber insbesondere die Mütter – verstärkt in den Berufswahlprozess einbezogen 
werden. Auch wenn sie vor dem Hintergrund eines sich ständig wandelnden Ausbildungs-
marktes nicht als Expertinnen und Experten fungieren können, nehmen sie laut Hoose und  
Vorholt gerade im Hinblick auf die Berufsorientierung von Mädchen eine besondere Stellung 
ein, da Mädchen sich in erster Linie rat- und hilfesuchend an ihre Eltern, vor allem an die 
Mutter wenden (Hoose/Vorholt 1997). 
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3.8 Berufsorientierung als voraussetzungsvoller Prozess – Bedenken bei der Be-
rufswahl  

Die Berufsorientierungsphase ist eine Zeit, die für Frauen wie Männer durch unterschied-
lichste Erfahrungen gekennzeichnet ist. Verbleiben Männer bei der Wahl eines technischen 
Berufs in einem für sie angestammten Bereich, wagen sich Frauen bei dieser Entscheidung 
auf eher unbekanntes Terrain vor. Begleitet wird diese Entscheidung bei ihnen teilweise 
durch Unverständnis und Ablehnung ihrer Geschlechtsgenossinnen und ihrer peer group, 
aber auch durch Ablehnung ihrer technischen Interessen bzw. des geäußerten Berufswun-
sches. Diese von außen an sie herangetragenen Bedenken, zeigen ihre Wirkungen dann in 
dem, was die jungen Frauen im Zusammenhang mit ihren eigenen Unsicherheit hinsichtlich 
ihre Berufswahl äußern. Sie thematisieren technisches Unwissen und die Angst, die ver-
meintlichen technischen Wissensvorsprünge der Männer während der Ausbildung nicht 
kompensieren zu können.  
 

„Ja, das war nur wegen dem Technischen, weil ich habe, also ganz am Anfang als ich ange-

fangen habe, hatte ich gar kein technisches Wissen. Und bis auf das, was ich in der Schule 

gelernt habe. Und das war ja nicht viel, und dann habe ich halt gedacht: “Ja, wird das klap-

pen? Schaffe ich das? Kann ich das später dann mal? Kann ich das mit dem Programmie-

ren und alles?” Das war schon so ein Gedanke, wo ich gedacht habe: “Ja, wird das mal 

was? Wird das nichts?” Was mich dann ein bisschen unsicher gemacht hat“ (Interview 5wk). 

 

Auch die von der Berufsberatung und der Familie geäußerten Bedenken, dass die neuen IT-
Berufe eher für Männer geeignet seien, finden in den Aussagen der weiblichen Auszubilden-
den ihren Niederschlag. Sie haben weniger Mut, sich für einen solchen Beruf zu entscheiden 
und sehen technische Kompetenzen eher bei den Männern. 
 

„Unsicher war ich jetzt eher deswegen, weil ich, also weil ich eigentlich schon wusste, dass 

es ein fast reiner Männerberuf ist. Und auch wegen den Noten. Also ich hatte jetzt nicht un-

bedingt sehr gute Noten [...] das waren so Gedanken, vielleicht irgendwie mit den Jungs 

jetzt so also in der Ausbildung nicht mitzukommen...Und dass man da jetzt so...Probleme ... 

im technischen Teil hat. Also im technischen Bereich oder in, Mathe nicht mitzukommen. 

Oder vielleicht irgendwie ausgelacht zu werden, weil man jetzt nicht mitkommt oder vielleicht 

irgendwas nicht versteht oder langsamer versteht...Das waren so, ja, so die Hauptängste“ 

(Interview 10wt). 

 

Werden die Männer nach ihren emotionalen Einschätzungen zur Wahl der neuen IT-Berufe 
gefragt, treten Ängste um eigene fachliche Unzulänglichkeiten kaum bis gar nicht in Erschei-
nung. Ihre Bedenken konzentrieren sich eher auf arbeitsmarktpolitische Rahmenbedingun-
gen, auf die Entfernung zwischen Arbeitsplatz und Wohnort sowie auf die Mitarbeitersituation 
in dem Ausbildungsbetrieb. Zudem bewegt sie die Frage, ob der Beruf, den sie sich ausge-
sucht haben, Spaß macht. Bedenken, dass sie die fachlichen Anforderungen evtl. nicht erfül-
len könnten, werden dagegen nicht thematisiert.  
 

© 2007 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 21



Einige Aspekte zur Berufsorientierung von technisch interessierten Jugendlichen 

„Ja, so die Marktsituation eigentlich so dass es ja gut sein kann, dass wenn ich ausgelernt 

bin, also was ja schon in den Anfängen ist, dass der Markt dann eigentlich mit IT-Leuten ge-

sättigt ist... Dass das vielleicht schwierig werden könnte...Aber das denke ich mal, ist in je-

dem Beruf heutzutage so“ (Interview 16mk). 

 

„Ja, Hindernisse insofern, dass ich jeden Tag von a nach b fahren muss“ (Interview 3mk). 

 
„... erst mal so Inhalte, Anforderungen und in was für `ne Umgebung ich komme, also Chef, 

Mitarbeiter alles so was. Und was ich dann hinterher tatsächlich machen werde, ob’s mir 

Spaß machen würde. Das wusste ich nicht so ganz“ (Interview 4mk).  

 
Innere Konflikte über die eigene Kompetenz für die IT-Berufe verbleiben bei den Männern im 
Hintergrund bzw. werden nicht thematisiert. Dagegen wird die Außenwirkung von denjeni-
gen, die bereits in informationstechnologischen Berufen arbeiten, deutlich zur Kenntnis ge-
nommen. Dies wird als abschreckendes Bild aufgenommen, mit dem man sich nicht identifi-
zieren möchte. Auch die Vorstellung, einen als „langweilig“ angenommenen Bürojob aus-
üben zu müssen, stößt im Vorfeld der Ausbildung auf Ablehnung.  
  

„Ja, das gab es, dass ich eigentlich mit IT-Berufen so ein bisschen verbinde, Leute, die nur 

vor dem PC sitzen, sehr kommunikationsunfreudig sind, Leute, die, also man hat da immer 

so ein gewisses Bild im Kopf. So der typische Computerfreak mit Hochwasserhosen, unge-

pflegt, langweilig, Brille“ (Interview 12mt). 

 
„Wüsste ich jetzt nicht, nein. Man hört ja immer Bürojob und halt so, aber nicht wirklich, dass 

das dagegen ist. Ich wüsste da nichts“ (Interview 22mk). 

 
 
3.9 Zur Überwindung von Bedenken und Barrieren  
Die Bedenken, die im Vorfeld der Ausbildung genannt werden, haben bei den Befragten 
nicht dazu geführt, dass sie sich für einen anderen Ausbildungsberuf entschieden haben. 
Dennoch ist anzuführen, dass nach Ergebnissen der bisherigen Untersuchungen des Kom-
petenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit  e.V. Frauen deutlich häufiger Beden-
ken bei der Wahl eines IT-Berufs anführen. Mit 43,2 % geben Frauen weit mehr als doppelt 
so häufig wie die Männer (17,2 %) an, dass sie Bedenken hatten, sich für eine Ausbildung in 
einem IT-Beruf zu entscheiden (vgl. Struwe in diesem Band, 99ff). Bei der Betrachtung der 
einzelnen Strategien, die zur Überwindung der Bedenken eingesetzt wurden, zeigen sich 
zwischen Frauen und Männern unterschiedliche Muster.  
 

„Gut, da habe ich natürlich Gespräche geführt auch mit Freunden. Insbesondere halt mit ei-

nem speziellen, weil der die gleichen Interessen hatte. Und da sind wir dann eben auch teil-

weise los und haben noch mal Informationen eingeholt und darüber gesprochen. Und das 

war natürlich dann sehr hilfreich“ (Interview 1mt).  
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Ist es den Männern möglich, Freunde in den Entscheidungsprozess einzubeziehen, die die-
selben Hobbys und Interessen wie sie haben, beschränkt sich die Unterstützung der Frauen 
eher auf emotionale Aspekte aus dem Kreis der Freundinnen oder Schwestern. Männer be-
wegen sich damit sowohl von ihren Interessen als auch vom sozialen Aspekt her in ihrem 
gewohnten Rahmen. Frauen greifen dagegen auf Personen innerhalb ihres sozialen Nahfel-
des zu, ohne dass innerhalb dieses Nahfeldes gleiche Interessenschwerpunkte bestehen. 
Sie werden emotional gestützt, ohne ihre Bedenken hinsichtlich der Angst vor technischem 
Versagen abbauen zu können.  

„Nein ich habe halt nur meiner Schwester mal gesagt: “Ja ich weiß nicht, ob das mit dem 

Programmieren und so alles klappen würde, aber ich versuche es jetzt mal”. Das war das 

Einzige [...] sie hat halt auch nur gesagt, ja ich schaffe das schon, weil sie hat genauso we-

nig Wissen. Sie kann mir genauso wenig weiterhelfen und sie hat halt mich motiviert, sage 

ich jetzt mal“ (Interview 6wk). 

 

Wie wichtig Zuspruch ist, verdeutlicht folgende Interviewpassage. Diese weibliche Auszubil-
dende schöpfte Zuversicht aus der Situation, dass sie die Bewerbung erfolgreich gemeistert 
hatte und aus mehr als „4.000“ Bewerbungen eine der Zusagen für den Ausbildungsplatz 
bekommen hatte. Dieser Erfolg machte ihr Mut, ihre vorherigen Ängste und Bedenken zu 
überwinden und sich für die IT-Ausbildung zu entscheiden.  
 

„Und bei der IHK da wurde dann einem auch noch gesagt,...dass wir aus - ich weiß nicht, 

wie viele Bewerbungen, die gekriegt haben - aus, aus 4000soundso vielen Vorstellungsge-

sprächen sind wir halt die, die angenommen wurde. Und so etwas macht einem, einem 

dann ja auch noch mal zusätzlich Mut, weil wenn man sich das dann überlegt, das sind ein 

Haufen Leute, die haben sich darauf beworben und man selbst ist aber unter denen, die es 

dann geschafft haben. Das macht einem auch Mut“ (Interview 2wt). 

 
Von Männern wie Frauen werden gesundheitliche Bedenken im Vorfeld der Ausbildung ge-
nannt. Ein IT-Beruf wird in diesen Fällen mit dem ständigen Sitzen vor dem PC verbunden, 
was dann weder für den Rücken noch für die Augen gut sei. 
 

„eher so gesundheitliche Sachen. Wie zum Beispiel, dass man den ganzen Tag vor dem PC 

sitzt, vorm Monitor [...] ist auch nicht so gesund für den Rücken“ (Interview 13mk).  

 

„ ... und dann natürlich auch ... also Augenprobleme“ (Interview 10wt).  

  
Bewältigt werden derartige Bedenken, indem die angenommenen Probleme mit denen in 
anderen Berufsfeldern verglichen werden. Dabei zeigt sich dann, dass andere Berufe nicht 
frei von Unzulänglichkeiten sind und somit auch der eigentlich angestrebte Beruf gewählt 
werden kann. Unterschiedliche Bewältigungsstrategien zwischen Frauen und Männern sind 
hier nicht zu verzeichnen. 

 

„Ja also, ja ich habe so mir einfach so überlegt, auch jetzt wenn ich jetzt irgendwie in einen 

andere Beruf gehe, d.h. so als Bürokauffrau oder so,...habe ich ja die gleichen Probleme. 
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Das ist ja genau das gleiche. Und ja, Fachinformatikerin das war jetzt eh mein Berufs-

wunsch. Und deswegen....ja also Wunschberuf. Und deswegen...habe ich mich dann mal 

auch dafür entschieden“ (Interview 10wt).  

 

„Ob das jetzt vielleicht ungesund für den Rücken ist oder nicht. Ich, ich kann ja auch mit Bril-

le und vor dem Monitor zu sitzen ist ja auch, ist ja auch nicht so ganz gesund für die Augen, 

aber…ich mein, man muss ja immer, es sind immer irgendwo Sachen, die negativ sind. Es 

gibt ja keine Berufe, die nur etwas Positives mit sich bringen. Ist ja immer Plus und Minus. 

Und man muss halt damit, entweder man kann damit leben oder man kann es nicht. Das 

sind immer die zwei Alternativen“ (Interview 13mk). 

 
 
4 Fazit 
Die Entscheidung für einen IT-Beruf ist bei Männern und Frauen durch unterschiedliche Er-
fahrungen und Rahmenbedingungen gekennzeichnet. Der zeitliche Rahmen für die Berufs-
orientierung unterscheidet sich bei beiden Geschlechtern nicht. Die Berufsorientierungspha-
se erfolgt bewusst von Frauen wie Männern während der letzten beiden Schuljahre. Ledig-
lich das Alter derjenigen, die sich für einen Beruf entscheiden müssen, weist eine große 
Spannweite auf. Müssen Haupt- und Realschülerinnen bzw. –schüler sich bereits mit 14 Jah-
re der Frage der Berufswahl stellen, muss dieses Thema bei den Abiturientinnen und Abitu-
rienten erst mit 18 Jahren bearbeitet werden. Junge Männer haben hier durch die Verpflich-
tung zum Grundwehrdienst bzw. zum Zivildienst noch einmal eine einjährige Karenzzeit.  
Ähnlich wie mit dem großen zeitlichen Spektrum der Berufswahl verhält es sich mit den Stra-
tegien, die einer Entscheidung vorausgehen. Sind sich einige schon sehr früh sicher, wel-
chen Beruf sie einmal ergreifen, herrscht bei anderen zunächst einmal Ratlosigkeit. Sie ent-
scheiden sich dann für irgendeinen Beruf, in dem sie eine Ausbildungsstelle bekommen kön-
nen. Aber auch das gezielte Suchen nach Berufen, in denen die unterschiedlichen persönli-
chen Interessen und Neigungen vereinigt werden können, gehört zum Entscheidungsreper-
toire der Jugendlichen. Sollen beispielsweise die eigenen Hobbys beruflich verwirklicht wer-
den oder kaufmännische und technische Bereiche in den Ausbildungsberuf integriert werden, 
die durch vorangegangene Praktika als interessant erfahren wurden, wird dezidiert nach Be-
rufen gesucht, die diesen Ansprüchen genügen. In diesem Vorgehen zeigen sich keine Un-
terschiede zwischen den Geschlechtern.  
 
Festzuhalten ist, dass die neuen IT-Berufe nach wie vor – vor allem bei den Frauen – nicht 
umfassend bekannt sind. So erweist sich die Verbreitung von Informationen zu diesen Beru-
fen als eine wesentliche Möglichkeit, Frauen auf die neuen Berufe aufmerksam zu machen. 
Für die Berufsorientierung hat sich neben dem bundesweiten Vorhandensein der Berufsbe-
ratung ein weiteres Informationsmedium etabliert, das derzeit dabei ist, der Berufsberatung 
im Hinblick auf seine Nützlichkeit für die Berufsorientierung den Rang abzulaufen: das Inter-
net. Es wird als für die Berufsorientierung sehr nützliches Informationsmedium beschrieben, 
dass zeitlich unabhängig und scheinbar ohne Grenzen Informationen zur Verfügung stellt. Zu 
diesem Ergebnis kommen sowohl Frauen wie Männer. Die Berufsberatung dagegen scheint 
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sich im Hinblick auf technische Berufe als eine Instanz zu erweisen, die geschlechtsspezi-
fisch steuert.  
 
Aber nicht nur die beratenden Instanzen und Medien sind am Berufsorientierungsprozess 
beteiligt, auch das soziale Umfeld, d.h. Elternhaus und Freunde leisten – wissentlich oder 
unwissentlich – einen Beitrag im Berufsorientierungsprozess. Hier haben vor allen Dingen 
Frauen im Gegensatz zu Männern einen Nachteil zu verzeichnen. Sie sind seltener in peer 
groups eingebunden, in denen ihre Freunde und Freundinnen bereits in den IT-Berufen aus-
gebildet werden bzw. sich im Wesentlichen für Computer interessieren. Thematisieren sie 
innerhalb dieser Gruppen ihre technischen Berufswünsche treffen sie auf Unwissenheit und 
Unverständnis. Aus Sicht der Eltern sollen sie sich eher für einen der traditionellen Frauen-
berufe entscheiden, da für diese Berufe weniger Schwierigkeiten und eine größere Chance 
auf einen Ausbildungsplatz erwartet werden. Männer müssen sich bei der Wahl für einen IT-
Beruf mit derartigen Vorbehalten nicht auseinandersetzen. Sei wählen mit den IT-Berufen 
Berufe, in denen sie nicht erwarten müssen, sich für ihre Wahl rechtfertigen zu müssen. 
 
Die im Freundeskreis und in der Familie vorgefundenen Vorbehalte scheinen die Mädchen 
auf ihre eigenen Fähigkeiten für einen IT-Beruf zu projizieren. Sie befürchten, technisch we-
niger begabt zu sein und in der direkten Konkurrenz mit Männern in diesen Berufen nicht 
mithalten zu können.  
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1 Einleitung 
Daten und Fakten 
Unternehmen aus dem IT-Bereich bzw. Unternehmen, die in den neuen IT-Berufen aus-
bilden, zeigen großes Interesse daran, den Anteil an weiblichen Auszubildenden zu erhö-
hen, um durch eine stärker gemischte Belegschaft ihre Innovationskraft zu steigern und 
sich so einen Wettbewerbvorteil zu sichern. 
 
Doch der Anteil von jungen Frauen an den Auszubildenden in den  neuen IT-Berufen 
Fachinformatikerin/Fachinformatiker, Informatikkauffrau/Informatikkauf-mann, IT-
Systemelektronikerin/IT-Systemelektroniker, IT-Systemkauffrau/IT-Systemkaufmann und 
Informationselektronikerin/Informationselektroniker ist zum Stichtag 31.12.2005 mit 9,8% 
geringer als in den Jahren zuvor (Quelle: Statistisches Bundesamt; Berechnungen: Kom-
petenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit). Dies ist zum Teil auf den geringen 
Frauenanteil bei den Bewerbungen zurückzuführen, der laut der BiBB-IT-Studie der Uni-
versität Flensburg im Jahr 2000 im Mittel bei allen IT-Berufen bei etwa 17% (Peter-
sen/Wehmeyer 2001, 178) und laut der RBS-Umfrage 3/2000 bei 20% (vgl. Bundesinstitut 
für Berufsbildung 2001) lag.  
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Die voneinander abweichenden Zahlen zwischen der Anzahl an weiblichen Bewerbern 
und der Anzahl an eingestellten Frauen legen die Vermutung nahe, dass weibliche Be-
werberinnen bei den Einstellungen tendenziell benachteiligt werden. Werden die Zahlen 
differenziert nach den verschiedenen Ausbildungsberufen betrachtet, zeigt sich ein deutli-
cheres Bild: das Verhältnis zwischen dem Frauenanteil bei den Bewerbungen und dem 
tatsächlichen Frauenanteil bei den Auszubildenden ist je nach Ausbildungsberuf sehr un-
terschiedlich (Petersen/ Wehmeyer 2001, 178). In den eher kaufmännisch orientierten Be-
rufen liegt der Frauenanteil bei den Bewerbungen unter dem Anteil der Auszubildenden, 
bei den eher technisch orientierten Ausbildungsberufen bewerben sich prozentual gese-
hen mehr junge Frauen bewerben als schließlich eingestellt werden. 
 
Der theoretische Hintergrund 
Die Gründe für diese scheinbar geschlechtsspezifische Einstellungspraxis sind vermutlich 
vielfältig. So sind es möglicherweise männlich oder weiblich geprägte Berufsbilder, die die 
Entscheidungen in den Personalauswahlverfahren mit beeinflussen. Die in Auswahlver-
fahren häufig genutzten Einstellungstests bilden, sofern sie direkt berufsbezogenes Wis-
sen und Fähigkeiten überprüfen, unter Umständen „tradierte Vorstellungen über 
notwendige Wissensbestände, Kompetenzen und Interessen für einen Beruf ab und mit 
ihnen männlich oder weiblich geprägte Berufskulturen“ (Puhlmann 2001, 20). Studien aus 
den USA über geschlechtsspezi-fische Unterschiede in den Ergebnissen verschiedener 
Leistungstests besagen, dass die Unterschiede zwischen jungen Frauen und Männern 
insgesamt eher gering sind (vgl. Hedges/Nowell 1995, Stumpf 1995), dass allerdings im 
Bereich berufsbezogener Fähigkeiten aus stereotypen Männerberufen ein deutlicher Un-
terschied zu Gunsten männlicher Testpersonen zu erkennen ist (Hedges/Nowell 1995).  
 
Auch die Gestaltung der Eignungs- bzw. Leistungstests kann geschlechtsspezifische Un-
terschiede in den Testergebnissen hervorbringen bzw. verstärken. So schneiden Mäd-
chen im Mathematikteil von Begabungstests ebenso gut ab wie Jungen, wenn man ihnen 
mehr Zeit gibt (vgl. Beerman/Heller/Menacher 1992, 33). Mädchen haben eine andere He-
rangehensweise an diesen Aufgabentyp: „Bei der Beobachtung von 30 Schülern und 
Schülerinnen per Videokamera während der Lösung von Mathematikaufgaben zeigte sich, 
dass Jungen schneller an eine Aufgabe herangehen, während Mädchen länger überlegen 
und vorher versuchen, die Struktur zu erkennen“ (Beerman u.a.1992, 33). Das gleiche gilt 
für Aufgaben aus dem Bereich des räumlichen Vorstellungsvermögens (vgl. Beerman u.a. 
1992, 35).  
 
Des Weiteren beeinflusst der Aufgabentyp die Ergebnisse von weiblichen und männlichen 
Testpersonen. Mädchen profitieren offenbar von Aufgaben, die nicht nach „konvergenten, 
d.h. einheitlichen bzw. eingleisigen Lösungen“ fragen, sondern mehr „Spontaneität und 
Kreativität“ erlauben (Beermann 1992, 20). 
 
An zwei Maßstäben müssen sich Eignungstests und andere Bestandteile von Personal-
auswahlverfahren messen lassen, zum einen daran ob sie wirklich berufsrelevantes Wis-
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sen abfragen und zum anderen ob ihre Gestaltung und Anwendung wirklich geschlechts-
neutrale Ergebnisse hervorbringt. 
 
Fragestellung und Methodik 
Um mehr über die konkrete Personalauswahl- und Einstellungspraxis von Unternehmen 
im Bereich der Ausbildung in den neuen IT-Berufen zu erfahren, befragte das Kompe-
tenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit im Januar und Februar 2004 in 21 leit-
fadengestützten, teilstandardisierten Experteninterviews Vertreterinnen und Vertretern 
aus den Ausbildungs- bzw. Personalabteilungen von 20 Unternehmen verschiedener 
Branchen zu ihren Personalauswahlverfahren.  
 
Ziel der explorativen Befragung war es, detaillierte Informationen über die tatsächliche 
Gestaltung von Personalauswahlverfahren zu bekommen und auf den Wissensbestand 
der Expertinnen und Experten bezüglich Unterschieden zwischen männlichen und weibli-
chen Bewerbern zuzugreifen, um Handlungsorientierungen für eine nicht geschlechtsspe-
zifische Gestaltung und Anwendung von Personalauswahlverfahren für Auszubildende in 
den neuen IT-Berufen zu entwickeln. 
 
Hinsichtlich des Expertinnen- und Expertenstatus der interviewten Personen kam die De-
finition von Meuser und Nagel zum Tragen, nach der eine Person durch Zuschreibung 
zum Experten/zur Expertin wird, „weil wir wie auch immer begründet annehmen, dass sie 
über ein Wissen verfügt, das sie zwar nicht alleine besitzt, das aber doch nicht jedermann 
[...] in dem interessierenden Handlungsfeld zugänglich ist“ (Meuser/Nagel 1997, 484). 
 
Mittels thematischen Kodierens (vgl. Flick 2002) wurden aus den paraphrasierten Aussa-
gen in Verbindung mit besonders aussagekräftigen Zitaten aus den Interviews verschie-
dene Aspekte der Personalauswahl im Bereich der Ausbildung in den neuen IT-Berufen in 
den befragten Unternehmen nachgezeichnet und vergleichend gegenüber gestellt. 
 
Die Befragung will und kann keine Repräsentativität beanspruchen. Bei den Ergebnissen 
handelt es sich um Aussagen über die befragten Unternehmen, die sich aufgrund der ge-
ringen Anzahl von Unternehmen nicht verallgemeinern lassen. Trotzdem können anhand 
der Ergebnisse interessante Tendenzen aufgezeigt und Hypothesen über Personalaus-
wahlverfahren für weibliche und männliche Auszubildende in den neuen IT-Berufen entwi-
ckelt werden.  
 
 

2 Verschiedene Methoden der Personalauswahl für weibliche 
und männliche Auszubildende in den neuen IT-Berufen 

Die Personalauswahlverfahren der teilnehmenden Unternehmen für die weiblichen und 
männlichen Auszubildenden in den neuen IT-Berufen ähneln sich in ihrem bloßen Aufbau 
sehr. Variationen treten in der Gewichtung der verschiedenen Verfahrensmodule auf, in 
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der Wahl der einzelnen Instrumente und in deren konkreter inhaltlicher und „atmosphäri-
scher“ Ausgestaltung.  
 

2.1 Sichtung der Bewerbungsunterlagen 
Zu Beginn eines jeden Auswahlverfahrens steht die Begutachtung der eingereichten Be-
werbungsunterlagen. Hier unterscheiden sich die Unternehmen zum einen in Bezug auf 
die an die Unterlagen angelegten Kriterien und zum anderen in Bezug auf die Gewichtung 
und damit die „Strenge“ dieser Begutachtung. Das Hauptkriterium ist zunächst der Schul-
abschluss. Hier bewegt sich die Mindestvoraus-setzung zwischen Mittlerer Reife und Abi-
tur. Ein Großteil der Unternehmen lässt Bewerbungen von Realschülerinnen und 
Realschülern zu; bei den Einstellungen allerdings, scheinen Abiturientinnen und Abiturien-
ten aufgrund ihres höheren Alters einen Vorteil zu haben. 
  
Neben dem Schulabschluss sind bestimmte Notenwerte ein entscheidendes Kriterium bei 
der Bewertung der Unterlagen. Wichtig sind hier vor allem die Noten in den Hauptfächern 
Mathematik, Deutsch und Englisch. Auch die Note in Physik fließt bei einem Teil der Un-
ternehmen in die Bewertung mit ein. Darüber hinaus verlangen einige Unternehmen meh-
rere Zeugnisse, um einen Notentrend ermitteln zu können, der ebenfalls in die Bewertung 
mit eingeht. Die Mindestvoraussetzungen bei den erreichten Noten sind recht verschie-
den; insgesamt kann aber gesagt werden, dass die Voraussetzungen bei den meisten Un-
ternehmen eher so angelegt sind, dass ein Großteil der Bewerberinnen und Bewerber 
diese erste Hürde besteht. Wie streng dieser erste Filter gestaltet ist, hängt vor allem von 
der Wahl der nächsten Stufe des Auswahlverfahrens ab. Die meisten der befragten Un-
ternehmen wählen hier einen Eignungstest als zweiten Filter. Einige verzichten an dieser 
Stelle des Verfahrens auf einen solchen Test und laden die Bewerberinnen und Bewerber 
zu Einzel- oder Gruppeninterviews oder zu Assessment Centern ein.  
 

2.2 Eignungstest 
Die Hälfte der befragten Unternehmen nutzt einen Eignungstest als zweiten Filter im 
Auswahlverfahren, ein weiteres Viertel greift ebenfalls auf Eignungstests als Teil eines 
Assessment Centers bzw. in Kombination mit einem Einzel- oder Gruppengespräch zu-
rück. Die übrigen Unternehmen haben sich zum Teil sehr bewusst gegen einen Eignungs-
test als Teil des Auswahlverfahrens entschieden und nutzen die schulischen Leistungen 
als erste Beurteilungsgrundlage der Eignung der Kandidatinnen und Kandidaten.  
 
Für welchen Test sich die Unternehmen entscheiden, ist sehr verschieden. Einige der be-
fragten Unternehmen nutzen lediglich einen klassischen Intelligenztest, andere kombinie-
ren einen solchen mit einem – meist selbst entwickelten – Fachtest, also einem 
Zusatztest, der spezifische Fähigkeiten ermitteln soll, die für den jeweiligen Ausbildungs-
beruf nach Meinung des Unternehmens relevant sind. 
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Auffällig ist hierbei, dass die meisten Unternehmen die Entwicklung dieser Zusatztests 
selten auf eine Anforderungsanalyse des jeweiligen Ausbildungsberufs und eine sich 
hieraus ergebenden Merkmalsanalyse stützen. 
 
Technisches bzw. IT-spezifisches Vorwissen wird in den wenigsten Tests abgefragt. Die 
Fähigkeiten und Kenntnisse, die geprüft werden, sind zumeist: Mathematik, Rechtsschrei-
bung, Englisch, logisches Denkvermögen und Konzentration, bei einigen wenigen Unter-
nehmen auch grundlegende Programmierkenntnisse oder technisches und mechanisches 
Wissen (z.B. Schaltkreise usw.). 
 

2.3 Einzel- und Gruppeninterviews und Assessment Center 
Der zweite bzw. dritte Teil des Auswahlverfahrens ist das Einzelinterview, das Gruppenin-
terview oder ein Assessment Center. Die Unternehmen, die auf einen Eignungstest ver-
zichten, entscheiden sich hier anscheinend eher für ein intensiveres Einzelinterview als 
für die beiden anderen Instrumente. 
 
Insgesamt unterscheiden sich die Interviews von Unternehmen zu Unternehmen in ihrer 
Standardisierung. Teilweise existieren Fragenkataloge, teilweise ist die Interviewstruktur 
vorgegeben oder der Verlauf des Interviews wird individuell auf die jeweilige  Bewerberin 
bzw. den Bewerber abgestimmt. 
 
Ein reines Gruppengespräch, in dem die Bewerberinnen und Bewerber sich jeweils vor-
stellen und im Anschluss bzw. während dieser Vorstellung von den Beobachterinnen und 
Beobachtern befragt werden, ohne eine Erweiterung durch z.B. eine Gruppenübung oder 
eine Gruppendiskussion, wird selten als Instrument der Personalauswahl genutzt. Hier 
findet eher das Assessment Center Anwendung, wenn auch in den meisten Fällen in einer 
eher verkürzten Fassung. Die am häufigsten vorkommenden Bestandteile sind hier: eine 
Vorstellungsrunde, eine Gruppendiskussion, eine Gruppenaufgabe, ein oder mehrere 
Eignungstests und ein Einzelinterview. 
 
Das Erkenntnisinteresse der Unternehmen bei der Wahl dieser Instrumente ist verschie-
den und bewegt sich zwischen den zentralen Fragen: 
 

- Hat die Bewerberin/der Bewerber technisches bzw. IT-spezifisches Vorwissen? 
- Hat die Bewerberin/der Bewerber eine Vorstellung bezüglich des Berufsbildes und 

was ist ihre/seine Motivation sich zu bewerben? 
- Verfügt die Bewerberin/der Bewerber über soziale Kompetenzen, wie Teamfähig-

keit, Kommunikationsfähigkeit etc.? 
 

Je nachdem, welchen Schwerpunkt die Unternehmen setzen, lassen sich drei Unterneh-
menstypen beschreiben: 
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- Typ 1: Eher technisch orientierte Unternehmen, die großen Wert auf technisches 
bzw. IT-spezifisches Vorwissen legen: 

 
„Wir versuchen eine gewisse Affinität zum Computer zu überprüfen. Das 
fängt damit an, dass jemand eine E-Mail-Adresse hat und in der Grund-Art-
und-Weise einen aktuellen PC konfigurieren kann, dass er halt weiß, was 
da aktuell „State of the art“ ist.“ (IP 6) 
 
„Wir fragen nach, ob sie einen Computer zu Hause haben, ob sie den 
schon mal auseinander gebaut haben, wie sie das angestellt haben.“ (IP 
15) 

 
- Typ 2: Unternehmen für die dieses Wissen „nur“ insofern von Bedeutung ist, dass 

es als Indikator für die Motivation der Bewerberin/des Bewerbers und ihre/seine 
Kenntnisse bezüglich des jeweiligen Berufsbildes gewertet wird: 

 
„Wichtig ist, dass er mich überzeugen kann, dass er sich überlegt hat, was 
er wirklich will und das kann man am besten durch einen AC und zwar auch 
persönlich einen ganzen Tag lang, da kriegt man das raus. Die fachliche 
Komponente muss nicht unbedingt dominant sein, aber das Interesse soll 
da sein.“ (IP 8) 

 
„Es wird abgefragt, was für Kenntnisse schon vorhanden sind, ob jemand, 
der die Anwendungsentwicklungs-Schiene gehen will, ob er schon Web-
Programmierung gemacht hat oder ob er schon mal mit Programmierspra-
chen gearbeitet hat. Das wird im Gespräch mit abgefragt, das sind so Inhal-
te, um auch rauszufiltern hat derjenige Bezug dazu oder bewirbt er sich und 
hat sich noch nicht mal grob damit beschäftigt, hat vielleicht noch nicht mal 
einen Computer zu Hause. Aber es ist von der Entscheidungslage her nicht 
so, dass wir sagen, der hat die und die Vorkenntnisse, den nehmen wir.“ 
(IP 20) 

 
- Typ 3: Unternehmen, die an keiner Stelle des Auswahlverfahrens technisches o-

der IT-spezifisches Vorwissen abprüfen.  
 

„Vorwissen wird eigentlich nicht gefordert, weil das vermitteln wir ja - also 
ein technisches Vorwissen, natürlich muss Interesse da sein, aber er muss 
keine PCs auseinandernehmen können oder Netzwerke installieren kön-
nen, weil das soll er ja erst lernen – oder sie.“ 
„Das ist auch nie Bestandteil von einem Test, also auch ganz bewusst 
nicht, weil da haben dann auch viele einen Vorteil, die sich schon immer 
damit beschäftigt haben, wir wollen aber nicht nur Computerfreaks haben, 
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sondern wir haben ja verschiedene Aufgaben, die die Mitarbeiter ausführen 
müssen und so verschiedene Mitarbeiter wollen wir auch.“ 
 (IP 17) 
 
„Man muss einfach im Auge behalten, was sollen die hier machen. Ein 
Fachinformatiker ist für mich jemand, der irgendwann einmal an der 
Schnittstelle zwischen der IT und den Geschäften arbeitet, es werden 
Bankgeschäfte gemacht auf dieser Welt und die IT bildet das ab und unter-
stützt das und macht es möglich. Derjenige, der an dieser Schnittstelle ar-
beitet, der muss kommunikativ sein, der muss teamfähig sein.“ (IP 7) 
 

In diesem Unternehmenstyp ist man der Ansicht, dass dieses Wissen in der Ausbildung 
vermittelt wird und das zumindest die Ausbildungsberufe Fachinformatike-
rin/Fachinformatiker Systemintegration, Fachinformatikerin/Fachinformatiker Anwen-
dungsentwicklung, IT-Systemkauffrau/IT-Systemkaufmann und 
Informatikkauffrau/Informatikkaufmann eher grundlegende Fähigkeiten, wie z.B. logisches 
Denkvermögen und Kommunikationsfähigkeit, voraussetzen als IT-spezifisches Vorwis-
sen. 
 
Der jeweilige Unternehmenstyp bestimmt die Ausgestaltung der Instrumente. So sind die 
Aufgabentypen in den Assessment Centern der Unternehmen vom Typ 1 eher IT-
spezifisch ausgerichtet: 
 

„Beim Fachinformatiker geht es auch um technische Fähigkeiten, nur mal 
als kleiner Auszug, es gibt dann auch da ein Kundengespräch, das Kun-
dengespräch handelt sich dann aber nicht um das Thema xy, sondern das 
Thema ist der Computer, der verkauft werden muss. Dann geht es natürlich 
auch darum, hier schon mal die technischen Fähigkeiten herauszustellen, 
wie spricht denn derjenige mit dem anderen, wie geht er denn mit der Mate-
rie Computer um?“(IP 2) 
 
„Keine fachliche Kompetenz, allerdings ist es sehr auf IT zusammen ge-
schnitten, es ist eine Selbstentwicklung von der Personalentwicklung die-
ses AC und ist speziell auf den IT-Bereich abgestimmt. Wer keine IT-
Affinität hat, kann weder in Diskussionen noch in den Gruppenübungen ü-
berzeugen.“ (IP8). 
 

Und auch in den Einzelinterviews wird ermittelt, inwieweit die Bewerberin oder der Bewer-
ber über Erfahrungen in diesem Bereich verfügt. 
Im Unternehmenstyp 2 beschränkt sich die Ermittlung dieser Erfahrungen auf offene Fra-
gen in der Vorstellungsrunde bzw. im Einzelgespräch, nur in einem der Unternehmen des 
Typs 2 wird eine IT-spezifische Gruppenübung durchgeführt. 
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In den Unternehmen des dritten Typs werden sowohl in den Eignungstests als auch in 
den Assessment Centern bzw. in den Gruppen- oder Einzelgesprächen grundlegende 
Fähigkeiten und Merkmale und soziale Kompetenzen der Bewerberinnen und Bewerber 
ermittelt. 
 

2.4 Rahmenbedingungen in den Auswahlverfahren 
Neben der Wahl und Reihenfolge der einzelnen Teile des Auswahlverfahrens und deren 
konkreter Ausgestaltung unterscheiden sich die Auswahlverfahren der befragten Unter-
nehmen auch hinsichtlich der Rahmenbedingungen. Unter Rahmenbedingungen sind alle 
Aspekte zu verstehen, die nicht primär die Auswahl geeigneter Kandidatinnen und Kandi-
daten zum Ziel haben, sondern das Auswahlverfahren in gewisser Weise einbetten und 
atmosphärisch gestalten. Ein Teil der Unternehmen leitet den Eignungstest, das Grup-
pengespräch oder das Assessment Center mit einer Unternehmenspräsentation ein, teil-
weise mit besonderem Augenmerk auf die unternehmensspezifische Ausbildungsge-
staltung. Andere Unternehmen verzichten auf eine solche Einleitung und setzen voraus, 
dass die Bewerberinnen und Bewerber sich im Voraus via Internet über das Unternehmen 
und dessen Ausbildung informiert haben. Darüber hinaus unterscheiden sich die Unter-
nehmen dadurch, dass bei einigen eine ausführliche Vorstellung der Interviewerinnen und 
Interviewer, Beobachterinnen und Beobachter bzw. derjenigen erfolgt, die den Eignungs-
test durchführen, während bei anderen Unternehmen diese Vorstellung eher knapp aus-
fällt. Auch wird teilweise Wert darauf gelegt, dass bereits im Unternehmen tätige Auszu-
bildende während der Durchführung der verschiedenen Teile des Auswahlverfahrens an-
wesend sind, um den Bewerberinnen und Bewerbern die Möglichkeit zu geben, Fragen zu 
klären, die an die im Auswahlverfahren beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter – zu-
meist Ausbilderinnen und Ausbilder und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Personalab-
teilung – eher nicht gerichtet werden. 
 
Wichtig ist an dieser Stelle auch die Besetzung der Gruppen der Beobachterinnen und 
Beobachter bzw. der Interviewerinnen und Interviewer und die Zusammensetzung der 
Gruppe der Bewerberinnen und Bewerber in den Gruppeninterviews und in den Assess-
ment Centern: einige der Unternehmen achten in beiden Gruppen auf einen bestimmten 
Frauenanteil, zum Teil wird auf Seiten der Beobachterinnen und Beobachter eine paritäti-
sche Besetzung erreicht. Bei anderen Unternehmen sind in allen Teilen des Auswahlver-
fahrens fast ausschließlich Männer präsent. Teilweise sitzen den Bewerberinnen und 
Bewerbern in den Einzelinterviews Gruppen von 3-4 männlichen Mitarbeitern gegenüber. 
Ein Großteil der Unternehmen beschränkt sich in den Einzelinterviews allerdings auf zwei 
Interviewerinnen/Interviewer. 
 
Ein weiterer Aspekt sind die Einladungen zu den Auswahlverfahren. Nur ein kleiner Teil 
der befragten Unternehmen informiert die Bewerberinnen und Bewerber ausführlich über 
das anstehende Auswahlverfahren. Ein großer Teil ist allerdings bereit, auf telefonische 
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Nachfragen detailliertere Informationen z. B. über die Art der Eignungstests oder über die 
Aufgabentypen in den Assessment Centern zu geben. 
 
Insgesamt lassen sich diese Unterschiede so werten, dass einige der Unternehmen die 
Auswahl als einen zweiseitigen Prozess betrachten und versuchen, dies den Bewerberin-
nen und Bewerbern zu vermitteln, während andere Unternehmen teilweise aufgrund einer 
sehr großen Anzahl von Bewerbungen nicht über ausreichende zeitliche Ressourcen ver-
fügen, um dies zu ermöglichen. 
 

2.5 Resultate in den Auswahlverfahren – Unterschiede zwischen jungen Frauen 
und Männern? 

Laut einiger der befragten Unternehmensvertreterinnen und -vertreter erbringen Bewerbe-
rinnen im Durchschnitt bessere schulische Leistungen, haben also weniger Schwierigkei-
ten, die erste Hürde im Auswahlverfahren zu meistern. 
 
Die Annahme, dass Bewerberinnen in den Eignungstests schlechter abschneiden als ihre 
männlichen Konkurrenten, lässt sich auf Basis der erhobenen Daten nicht bestätigen. Der 
größte Teil der befragten Unternehmen kann keine Unterschiede in den Testergebnissen 
der jungen Frauen und Männer ausmachen. Lediglich zwei der befragten Expertinnen und 
Experten weisen auf ein schlechteres Abschneiden weiblicher Bewerber bei den Eig-
nungstests hin, bei beiden wird kein IT-spezifisches Vorwissen in den Tests abgefragt.  
 
Unterschiede werden vor allem im Auftreten der Bewerberinnen und Bewerber gesehen. 
Ein Teil der Expertinnen und Experten nennt den Aspekt des mangelnden Selbstbewusst-
seins bei weiblichen Bewerbern, ein anderer Teil beschreibt den Reifevorsprung den die 
jungen Frauen gegenüber den männlichen Bewerbern haben. Den jungen Männern wer-
den einerseits ein größeres Vorwissen und ein bestimmteres Auftreten attestiert, anderer-
seits eine gewisse Überheblichkeit in Bezug auf ihr Vorwissen und mangelnde 
kommunikative Fähigkeiten. 

 
„Die Mädchen sind oft schüchterner und trauen sich nicht soviel zu und die 
Jungs, die sind da im Auftreten klarer und haben auch mehr Erfahrung.“ (IP 
1) 
 
„Das ist eigentlich auch erklärlich, weil die jungen Damen in dem Alter in 
der Regel ein bisschen reifer sind und sich dann auch besser darstellen 
können. Die Herren der Schöpfung sind oft dermaßen stark einseitig IT-
interessiert und –orientiert, dass man sagt, die sollen besser bei ihrem PC 
bleiben.“ (IP 7) 

 
Diese Widersprüchlichkeit in den beobachteten Unterschieden lässt sich möglicherweise 
durch die unternehmensspezifische Sicht auf die Bewerberinnen und Bewerber erklären. 
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Es bleibt zu vermuten, dass je nach Unternehmenstyp ein stereotypes Bild des idealen 
Auszubildenden besteht, welches die Sicht auf die weiblichen und männlichen Bewerber 
beeinflusst. 
 
Eine weitere mögliche Erklärung ist die unterschiedliche Ausgestaltung der Auswahlver-
fahren und die Verschiedenheit der weiter oben beschriebenen Rahmenbedingungen, die 
sich möglicherweise auf das Auftreten der Bewerberinnen und Bewerber auswirken und 
so z.B. eine Verhaltensänderung von reifer Zurückhaltung zu Unsicherheit bewirken. 
Interessant ist, dass die meisten Unternehmen zwar keine für die Ergebnisse der Aus-
wahlverfahren relevanten Unterschiede zwischen weiblichen und männlichen Bewerbern 
erkennen, dass sie zum Teil aber ganz bewusst einen Unterschied zwischen weiblichen 
und männlichen Bewerbern machen: sie geben weiblichen Bewerbern einen „Mädchen-
bonus“. 

 
„Wir möchten bevorzugt mehr Mädchen einstellen, d.h. im Grunde genom-
men haben es die Damen noch etwas schwieriger bei der Bewerberaus-
wahl, weil die natürlich besonders beäugt werden von uns.“ (IP 12)  
 
„Also, wir nehmen jedes Mal, egal was kommt, eine Dame dazu.“ (IP 15) 
 
„Es gibt schon auch einen Mädchenbonus. Wenn – also ich muss jetzt von 
den Berufen sprechen, wo wir Mädchen drin haben – wenn die sich da en-
gagieren und interessiert sind, dann schaffen die es auch durch den Ein-
stellungstest und wenn das dann ein paar Punkte letztendlich Unterschied 
ist, dann schaut man auch mal drüber hinweg und nimmt das Mädchen an-
statt den Jungen. Wir sind hier sehr viele Männer.“ (IP 16) 

 
Teilt man die befragten Unternehmen gemäß des Verhältnisses des Frauenanteils bei den 
Bewerbungen zum Frauenanteil bei den Einstellungen in drei Kategorien ein (siehe weiter 
unten), dann fällt auf, dass die Unternehmen, die angeben weiblichen Bewerbern einen 
Vorteil einzuräumen bzw. im Besonderen an ihnen interessiert zu sein, zu den Unterneh-
men der Kategorie 1 und 2 zählen. Die Unternehmen der Kategorie 3, bei denen man also 
eher die Gewährung eines „Mädchenbonus“ vermuten könnte, scheinen einen solchen 
nicht einzuräumen. 
 

- Kategorie 1: der Frauenanteil bei den Bewerbungen ist größer als der Frauenan-
teil bei den Einstellungen 

- Kategorie 2: der Frauenanteil bei den Bewerbungen entspricht dem bei den Ein-
stellungen 

- Kategorie 3: der Frauenanteil bei den Bewerbungen ist geringer, als der bei den 
Einstellungen 
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Betrachtet man die weiter oben eingeführten Unternehmenstypen fällt auf, dass die Un-
ternehmen des Typs 1 und 2 ebenfalls eher in den ersten beiden Kategorien - mehr Be-
werberinnen als weibliche Auszubildende bzw. gleich viele Bewerberinnen wie weibliche 
Auszubildende – zu finden sind. 
 

2.6 Zusammenfassung   
Insgesamt ist aufzuführen, dass Vorgehensweisen bei den Personalauswahlverfahren aus 
verschiedenen Perspektiven zu betrachten sind. So sollte einmal das ausbildende Unter-
nehmen und die von ihm verfolgte Strategie der Personalgewinnung in den Blick genom-
men werden. Dann stellen die Rahmenbedingungen des Auswahlverfahrens eine 
Ressource zur Beurteilung des Auswahlverfahrens dar. Schließlich ist die Einschätzung 
der Unterschiede zwischen den weiblichen und männlichen Bewerbern aus Perspektive 
der Unternehmen in den Blick zu nehmen.  
 
Die Unternehmen 
Aufgrund der ermittelten Daten lassen sich die befragten Unternehmen hinsichtlich ihrer 
Erwartungen an die Bewerberinnen und Bewerber in drei Unternehmenstypen einteilen: 
 

- Typ 1: Eher technisch orientierte Unternehmen, die großen Wert auf technisches 
bzw. IT-spezifisches Vorwissen legen, 

- Typ 2: Unternehmen, für die dieses Wissen „nur“ insofern von Bedeutung ist, dass 
es als Indikator für die Motivation der Bewerberin/des Bewerbers und ihre/seine 
Kenntnisse bezüglich des jeweiligen Berufsbildes gewertet wird, 

- Typ 3: Unternehmen, die an keiner Stelle des Auswahlverfahrens technisches oder 
IT-spezifisches Vorwissen abprüfen. 

 
Bei der Betrachtung des Anteils an Bewerbungen von Frauen zu dem Anteil der Einstel-
lungen von Frauen lassen sich die Unternehmen in drei Kategorien einteilen:  

- Kategorie 1: der Frauenanteil bei den Bewerbungen ist größer als der Frauenanteil 
bei den Einstellungen, 

- Kategorie 2: der Frauenanteil bei den Bewerbungen entspricht dem bei den Ein-
stellungen, 

- Kategorie 3: der Frauenanteil bei den Bewerbungen ist geringer als der bei den 
Einstellungen. 

 
Die Unternehmenstypen beeinflussen die Inhalte der verschiedenen Auswahlinstrumente. 
So sind die Aufgabentypen in den Assessment Centern der Unternehmen vom Typ 1 eher 
IT-spezifisch ausgerichtet. Und auch in den Einzelinterviews wird ermittelt, inwieweit die 
Bewerberin oder der Bewerber über Erfahrungen in diesem Bereich verfügt. 
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Im Unternehmenstyp 2 beschränkt sich die Ermittlung dieser Erfahrungen auf offene Fra-
gen in der Vorstellungsrunde bzw. im Einzelgespräch, nur in einem der Unternehmen wird 
eine IT-spezifische Gruppenübung durchgeführt. 
 
In den Unternehmen des dritten Typs werden sowohl in den Eignungstests als auch in 
den Assessment Centern bzw. in den Gruppen- oder Einzelgesprächen grundlegende 
Fähigkeiten und Merkmale und soziale Kompetenzen der Bewerberinnen und Bewerber 
ermittelt. 
 
Es lässt sich eine Tendenz erkennen, dass Unternehmen der Typen 1 und 2 eher in den 
beiden ersten Kategorien zu finden sind. Es lassen sich aber keine Zusammenhänge zwi-
schen einem positiven bzw. negativen Bewerberinnen/Auszu-bildenden-Verhältnis und ei-
ner bestimmten Gestaltung des Auswahlverfahrens erkennen. 
 
Die Rahmenbedingungen in den Auswahlverfahren 
Große Unterschiede zeigen sich in den Rahmenbedingungen der jeweiligen Auswahlver-
fahren in den Unternehmen. Unter den Begriff der Rahmenbedingungen werden drei 
Punkte zusammengefasst: 

- Die ausführliche Information der Bewerberinnen und Bewerber im Vorfeld der je-
weiligen Personalauswahl.  

- Die am Auswahltag bzw. am Tag des Eignungstests durchgeführte ausführliche 
Vorstellung der beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, des Unternehmens 
und der Ausbildung. 

- Die paritätische Besetzung auf Seiten der Bewerberinnen und Bewerber und auf 
Seiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Assessment Centern und in den 
Gruppen- und Einzelinterviews. 

Die Information der Bewerberinnen und Bewerber im Vorfeld wird in den meisten Fällen 
eher knapp gehalten. Viele Unternehmen belohnen allerdings Eigeninitiative auf Seiten 
der Bewerberinnen und Bewerber und geben bei telefonischen Nachfragen weitere Infor-
mationen heraus. 
 
Die Rahmenbedingungen am Auswahltag bzw. am Tag des Eignungstests weichen stark 
voneinander ab. Für einen Teil der Unternehmen ist es von großer Bedeutung, dass sich 
nicht nur die Bewerberinnen und Bewerber präsentieren, sondern auch das Unternehmen 
bzw. dessen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Bei anderen Unternehmen scheint es sich 
um eine weniger gleichberechtigte Situation zu handeln, sondern mehr um eine Prüfungs-
situation für die weiblichen und männlichen Bewerber. 
 
Der dritte Punkt schließt an die Rahmenbedingungen an, verdient aber eine besondere 
Betonung. In den „männerdominierten“ Unternehmen sind auch in den Auswahlverfahren 
eher Männer präsent. Darüber hinaus wird auf Seiten der Bewerberinnen und Bewerber 
die Zusammensetzung der Gruppen häufig dem Zufall überlassen. 
 

© 2007 | Kompetenzzentrum-Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 39



Personalauswahlverfahren für Auszubildende in den neuen IT-Berufen 

Unterschiede zwischen weiblichen und männlichen Bewerbern nach Einschätzung der 
Unternehmen 
Insbesondere das Auftreten der Bewerberinnen und Bewerber wird unterschiedlich wahr-
genommen. So nimmt ein Teil der Expertinnen und Experten vor allem das mangelnde 
Selbstbewusstsein bei den Bewerberinnen wahr, ein anderer Teil fokussiert eher auf ei-
nen Reifevorsprung, der den jungen Frauen gegenüber den männlichen Bewerbern zuge-
schrieben wird. Im Gegensatz dazu wird den jungen Männern einerseits ein größeres 
Vorwissen und eine bestimmteres Auftreten attestiert, andererseits berichten die Perso-
nalverantwortlichen aber auch über eine gewisse Überheblichkeit in bezug auf das Vor-
wissen der jungen Männer und deren mangelnde kommunikative Fähigkeiten. 
 
Interessant ist, dass einige der befragten Unternehmen insofern einen Unterschied zwi-
schen weiblichen und männlichen Bewerbern machen, dass sie angeben, jungen Frauen 
einen „Mädchenbonus“ einzuräumen. Unternehmen, die dies angeben, sind erstaunli-
cherweise nur in den Kategorien 1 und 2 zu finden. Erklärlich wird dies, wenn man sich 
klar macht, dass dieser Mädchenbonus sich in der ein oder anderen Form in einer Un-
gleichbehandlung von jungen Frauen und Männern äußert, die es den jungen Frauen un-
ter Umständen sogar erschwert, die Auswahlverfahren erfolgreich zu meistern. Zumindest 
aber impliziert die Einräumung eines solchen Bonus die Notwendigkeit der Ungleichbe-
handlung, d.h. man macht es Mädchen in den Auswahlverfahren nicht ganz so schwer, 
man traut ihnen dementsprechend aber auch weniger zu. 
 
Die Widersprüchlichkeit in den beobachteten Unterschieden und die Einräumung eines 
Mädchenbonus bei einem Teil der Unternehmen lässt sich möglicherweise durch die un-
ternehmensspezifische Sicht auf die Bewerberinnen und Bewerber erklären. Es bleibt zu 
vermuten, dass je nach Unternehmenstyp und Ausbildungsberuf ein stereotypes Bild des 
idealen Auszubildenden besteht, welches die Sicht auf die Bewerberinnen und Bewerber 
bestimmt. 
 
Eine ergänzende Erklärung hierzu ist möglicherweise die unterschiedliche Ausgestaltung 
der Auswahlverfahren und die Verschiedenheit der weiter oben beschriebenen Rahmen-
bedingungen, die sich auf das Auftreten der weiblichen und männlichen Bewerber auswir-
ken und so z.B. eine Verhaltensänderung von reifer Zurückhaltung zu Unsicherheit 
bewirken.1

 
Auf Basis dieser Hypothesen lassen sich Handlungsorientierungen für Personalauswahl-
verfahren für Auszubildende in den neuen IT-Berufen ableiten, die im Anschluss zusam-

                                                 
1 Die Pisa-Studie hat gezeigt, dass „zwischen Selbstkonzept und Schülerleistung [..] ein positiver 
Zusammenhang besteht“ (PISA, S. 158). Die Vermutung liegt nahe, dass die Atmosphäre an ei-
nem Auswahltag in einem Unternehmen ganz entscheidend  das Selbstkonzept der Bewerberinnen 
und Bewerber und damit ihr Auftreten beeinflusst. 
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men gefasst sind. Sie sollen der Reflexion praktizierter Auswahlverfahren dienen und hin-
sichtlich deren genderorientierter Gestaltung inspirieren. 
 
 

  

3 Personalauswahlverfahren für weibliche und männliche Auszu-
bildende in den neuen IT-Berufen - Empfehlungen zur gendero-
rientierten Gestaltung 

  

  

 
 

 
 

 
 
Im Vorfeld 

 
Die ausführliche Information der Bewerberinnen und 
Bewerber – über die Art der Eignungstests, die Aufgaben-
typen, den genauen Ablauf und die Bestandteile des As-
sessment Centers – hilft den Jugendlichen bzw. den 
jungen Erwachsenen sich besser auf die Auswahlsituation 
einzustellen. Möglicherweise trägt eine detaillierte Informa-
tion dazu bei, dass junge Frauen mit mehr Selbstbewusst-
sein auftreten, da sie besser abschätzen können, was sie 
erwartet. 
  

  

 
 
 

 
 

 

 
Eignungstest 

 
Zwei Punkte gilt es bei der Konzeption bzw. Auswahl und 
Durchführung von Eignungstests zu beachten: 
1. Was sind die relevanten Merkmale, die ein Bewerber 

mitbringen muss bzw. prüft der Eignungstest genau 
diese, für den zu besetzenden Ausbildungsplatz rele-
vanten Merkmale? 

2. Das Verständnis und der Zugang von jungen Frauen 
und Männern zu Technik, Technologien und Handwerk 
sind von einer unterschiedlichen Perspektive geprägt. 
Orientieren sich die Aufgabenstellungen in den Eig-
nungstests sowohl an der Lebenswelt von jungen 
Männern als auch an der von jungen Frauen? 
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Einzelinterview 

 
Für die Bewerberinnen und Bewerber ist es von Bedeu-
tung, wie die Interviewsituation gestaltet ist:  
Wie viele Interviewerinnen und Interviewer sind beteiligt?  
Sind es Männer oder Frauen oder paritätisch besetzte 
Gruppen? 
Um für Bewerberinnen und Bewerber eine "neutrale" Si-
tuation zu gewährleisten, ist ein paritätisch besetztes In-
terviewertandem zu empfehlen. 
Ein Gespräch "auf einer Augenhöhe" gelingt am besten 
dann, wenn die Interviewerinnen und Interviewer sich und 
das Unternehmen ausführlich vorstellen. 

 

  

 
 
 
 
 

 
 
 
 

Gruppeninterview 

 
Eine paritätische Besetzung sowohl der Gruppe der Be-
werberinnen und Bewerber als auch der Beobachtungs-
gremien schafft eine für beide Seiten gleichermaßen 
angenehme Situation. Da eine paritätische Besetzung ge-
rade auf Seiten der Bewerberinnen und Bewerber häufig 
nicht möglich ist, weil sich nach wie vor wenige junge 
Frauen bewerben, sollte darauf geachtet werden, dass 
zumindest zwei Bewerberinnen zusammen in eine Gruppe 
kommen. 
Die ausführliche Vorstellung der Beobachterinnen und 
Beobachter und des Unternehmens - gemäß der Vor-
stellungsrunde der Bewerberinnen und Bewerber - schafft 
auch beim Gruppeninterview eine gute Ausgangsbasis für 
das anschließende Gespräch. 
Für weibliche Bewerber ist die Anwesenheit von Mitar-
beiterinnen - vor allem mit einem technischen Ausbil-
dungshintergrund - möglicherweise eine Ermutigung und 
hilft ihnen selbstbewusster aufzutreten.  
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Assessment Center 

 
Zwei Punkte gilt es bei der Konzeption und Durchführung 
eines Assessment Center zu beachten: 
1. Was sind die relevanten Merkmale, die ein Bewerber 

mitbringen muss? Prüfen die einzelnen Bestandteile 
des AC genau diese, für den zu besetzenden Ausbil-
dungsplatz relevanten Merkmale? 

2. Spiegelt sich die unterschiedliche Perspektive, die das 
Verständnis und den Zugang von jungen Frauen und 
Männern zu Technik, Technologien und Handwerk be-
stimmt, in den Inhalten der einzelnen AC-
Bestandteile wider? 

Für die Gestaltung des Assessment Centers insgesamt 
gelten die gleichen Punkte wie für das Gruppeninterview: 
die paritätische Besetzung der Beobach-tungsgremien 
und der Gruppe der Bewerberinnen und Bewerber und die 
ausführliche Vorstellung aller am Auswahlverfahren be-
teiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und des Unter-
nehmens.  
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Anhang 
Leitfaden der Expertenbefragung 
 
Fragen zur Person: 
1. Welche Aufgabe haben Sie im Unternehmen? 
2. Welche Rolle erfüllen Sie im Auswahlprozess für die Auszubildenden in den neuen IT-

Berufen? 
 
Fragen zum Unternehmen: 
1. In welchen Berufen bildet Ihr Unternehmen aus? 
2. Wie viele Ausbildungsplätze vergeben sie in den neuen IT-Berufen? 
3. Wie viele Bewerbungen erhalten sie für diese Ausbildungsberufe? 
4. Wie ist das Verhältnis zwischen Mädchen und Jungs bei den Bewerbungen? 
5. Wie ist das Verhältnis zwischen Mädchen und Jungs bei den „erfolgreichen“ Bewer-

bern? 
 
Fragen zum Auswahlverfahren: 
1. Können Sie kurz das Verfahren erläutern, das Sie zur Auswahl von Bewerbern und 

Bewerberinnen für die neuen II-Ausbildungsberufe anwenden? Wer wird zum Test 
eingeladen? Worauf beruht die Auswahl oder der Ausleseprozess zum Auswahlver-
fahren? Welchen Stellenwert haben Noten? Welche Noten sind für Sie wichtig? Wie 
müssen die sein? 

2. Vielleicht beschreiben sie einfach einen „Auswahltag“. Wie geht es morgens los? Wie 
verläuft dann der Auswahlprozess für die Bewerberinnen und Bewerber? 

3. Welche Fähigkeiten werden im Auswahlverfahren insgesamt abgefragt? Worauf liegt 
hier der Schwerpunkt (eher naturwissenschaftlich-technisches Fachwissen oder eher 
soziale Kompetenzen)? Gibt es Anforderungsprofile, an denen sich die Wahl der In-
strumente orientiert?  

4. Haben Sie das Verfahren bzw. Teile des Verfahrens in den letzten Jahren verändert? 
Wenn ja, welche und warum? 

 
5. Mit welchen Tests arbeiten sie in den Auswahlverfahren für die Azubis in den neuen 

IT-Ausbildungsberufen? Warum dieser Test? 
• Wissenschaftliche Testverfahren 
• „Selbstgebastelte“ Test 

6. Welches Wissen wird in diesem Eignungstest abgeprüft? Welche Schwerpunkte set-
zen Sie hier? 

7. Wie wird der Test durchgeführt? Können sie mir die Situation beschreiben, den orga-
nisatorischen Ablauf (Zeitlimits etc.)? 

8. Wer wertet die Eignungstests aus? Werden die Tests vor der Auswertung anonymi-
siert? 

9. Wenden Sie je nach Ausbildungsberuf unterschiedliche Testverfahren an (besonders 
in den eher technischen bzw. eher kaufmännisch orientierten Ausbildungsberufen)? 
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10. Wie sind Ihre Erfahrungen mit diesem Auswahlverfahren, besonders in bezug auf die 
Eignungstests, unterschieden nach Mädchen und Jungs? Bei welchen Aufgaben ha-
ben Mädchen besondere Schwierigkeiten, bei welchen Aufgaben haben die Jungs 
Schwierigkeiten? 
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Zusammenfassung 
Moderne Informations- und Kommunikationstechnologien (IuK) sind in einem hoch entwickel-
ten Land wie Deutschland der Schlüssel, um Wissen und Innovation zur Steigerung von 
Wachstum, Wettbewerbsfähigkeit und Beschäftigung im Zeitalter einer vernetzten Welt zu 
nutzen. Nur Volkswirtschaften, in denen Entwicklung und Einsatz leistungsfähiger IuK voran-
getrieben werden und die in das Wissen von Einzelnen investieren, werden den Übergang in 
die Informations- und Wissensgesellschaft erfolgreich bestehen können (vgl. Bundesministe-
rium für Wirtschaft und Arbeit/Bundesministerium für Bildung und Forschung 2003: 5 u. 23). 
Vor dem Hintergrund der erwarteten demografischen Entwicklung ist der verstärkte Einbezug 
von Frauen in die innovativen und zukunftsweisenden Berufsfelder der Informationstechno-
logie ein zentrales Handlungsfeld, denn der erwartete Fachkräftemangel droht die Innovati-
onskraft zu behindern (vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung/Kompetenz-
zentrum Frauen in Informationsgesellschaft und Technologie 2004: 12).  
 
Mittelfristig wird von der Bundesregierung in den IT-Berufsfeldern ein Frauenanteil von 40 % 
angestrebt (vgl. Bundesministerium für Wirtschaft und Arbeit/Bundesministerium für Bildung 
und Forschung 2003: 23). Auch die Unternehmen verfolgen das Ziel einer stärkeren Beteili-
gung von Frauen in technischen Berufen, denn sie setzen auf eine möglichst große Vielfalt 
an Fähigkeiten und Talenten, um am Markt erfolgreich zu sein (vgl. Kompetenzzentrum 
Frauen in Informationsgesellschaft und Technologie 2003: 7).  
 
Wie an den neuen IT- und Medienberufen zu sehen ist, wählen Frauen informationstechno-
logisch orientierte Berufe, wenn sie sich von den Inhalten angesprochen fühlen. Die Statisti-
ken zeigen, dass die absoluten Zahlen der von Frauen abgeschlossenen Ausbildungsverträ-
ge steigen, wenn die Branche boomt. Dagegen verbleibt ihr relativer Anteilswert in den Jah-
ren 1998–2005 zwischen 19 % und 26 %. Insbesondere die neuen IT-Berufe sind von einer 
paritätischen Besetzung noch weit entfernt. Der Anteil von Frauen an den abgeschlossenen 
Ausbildungsverträge variiert zwischen 9,1 % und 14,4 %.  
 
Mit der vom Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend geförderten und in 
Kooperation mit der Initiative D21, dem Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V., dem Deutschen Industrie- und Handelskammertag und dem Bun-
desinstitut für Berufsbildung durchgeführten idee_it-Begleitforschung werden die Berufswahl, 
die Ausbildungssituation und der berufliche Übergang der Frauen und Männer untersucht, 
die in den vier neuen IT-Berufen ausgebildet werden bzw. wurden. Ziel der Erhebung ist die 
qualitative Verbesserung von Ausbildung und Berufseintritt, um so mehr junge Frauen zu 
Bewerbungen in den zukunftsweisenden IT-Berufen zu motivieren. An der zweiten von ins-
gesamt drei Erhebungen, die zwischen 2002 und 2004 online durchgeführt werden, haben 
1.936 weibliche und männliche Auszubildende sowie Absolventinnen und Absolventen der 
IT-Berufe teilgenommen. 
 
Ein Ergebnis der Untersuchung ist, dass insbesondere Augenmerk auf das Informationsver-
halten gelegt werden muss, um Inhalte und Ansprache der beteiligten Medien und Institutio-
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nen an den Bedürfnissen der Frauen und Männer auszurichten. Hier scheint vor allem das 
neue Medium Internet dem Informationsbedarf nachzukommen, während traditionelle Institu-
tionen wie die Berufsberatung, die zwar quantitativ sehr häufig in Anspruch genommen wird, 
den qualitativen Ansprüchen weniger gerecht werden.  
 
Auch der sich während der Berufsorientierung vollziehende Entscheidungsprozess, den die 
Frauen und Männer durchlaufen, ist von den begleitenden Institutionen im Rahmen ihrer An-
gebote zu berücksichtigen, denn dieser Prozess verläuft nicht ohne Konflikte und Spannun-
gen. Trotz einer selbstbewusst erscheinenden Frauengeneration, werden gerade von den 
Frauen Bedenken bei der Wahl einer IT-Ausbildung angeführt. Diese Bedenken beziehen 
sich bei den Frauen deutlich häufiger als bei den Männern auf die Angst, die Anforderungen 
des Berufes nicht erfüllen zu können. Obwohl es zwischen den Geschlechtern zu einer par-
tiellen Angleichung in der Nutzung des Computers gekommen ist bzw. die Frauen einzelne 
Bereiche stärker als die Männer nutzen, führt dies nicht zu einer Steigerung des Selbstbe-
wusstseins der Frauen.  
 
Auch wenn die stärkere Einbindung des Computers in den Alltag von Männern und Frauen 
nicht zu einem erhöhten technischen Selbstbewusstsein der Frauen führt, so scheint es doch 
das Interesse an diesem Medium zu steigern. Für Frauen wie Männer ist das Interesse an 
der Arbeit mit den neuen Medien das wichtigste Motiv zur Wahl eines informationstechni-
schen Berufs. Dieser Aspekt wird von beiden Geschlechtern im Weiteren jedoch mit unter-
schiedlichen Assoziationen belegt. Während die Männer hiermit vor allem die Befriedigung 
ihrer technischen Ambitionen verbinden, sehen Frauen in der Wahl eines technischen Berufs 
eine Möglichkeit, ihr Interesse an Karriere und beruflicher Weiterentwicklung zu verwirkli-
chen. Hier scheint der Zuschnitt der neuen IT-Berufe den Interessen der Frauen eher zu ent-
sprechen als denen der Männer, denn die Frauen geben häufiger als die Männer an, dass 
sie sich für einen IT-Beruf entschieden haben, weil ihnen die Ausbildungsinhalte zusagen.  
 
Die Entscheidung für einen IT-Beruf ist nicht allein von den Bewerberinnen und Bewerbern 
abhängig, sondern bezieht die ausbildenden Unternehmen und Institutionen mit ein. Von 
einem Bewerbungsmarathon sind die Frauen und Männer, die sich für eine IT-Ausbildung 
entschieden haben, noch weit entfernt. Häufig reichen wenige Bewerbungen, um zu einem 
Einstellungstest oder einem Vorstellungsgespräch eingeladen zu werden. Unterschiedliche 
Verhaltensweisen bei der Selbstdarstellung und in der Kommunikation zwischen Männern 
und Frauen führen bei diesen Auswahlverfahren je nach Priorität der ausbildenden Unter-
nehmen zu unterschiedlichen Erfolgsquoten von Männern und Frauen. Wichtig erscheint es 
hier, Rahmenbedingungen für diese Tests zu schaffen, die beiden Geschlechtern gerecht 
werden.  
 
Einmal mit der Ausbildung begonnen, bewerten Männer und Frauen auf hohem Niveau, dass 
ihnen die Ausbildung in einem IT-Beruf sehr gut oder gut gefällt. Zu dieser Beurteilung 
scheinen insbesondere der als positiv bewertete soziale Umgang im Unternehmen sowie die 
immer wieder als herausragend angesehene Teamarbeit beizutragen. Weniger positiv fällt 
die Bewertung der Betreuung durch die Ausbilderinnen und Ausbilder aus. Hier gibt es zwi-
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schen Männern und Frauen teilweise deutliche Unterschiede in der Beurteilung, die vor allem 
bei den Frauen verhaltener ausfällt als bei den Männern.  
 
Trotz hoher schulischer Vorbildung mit zum Großteil guten und sehr guten Durchschnittsno-
ten bei Frauen und Männern werden diese Ergebnisse in den Zwischenprüfungen nicht er-
reicht. Kritisiert wird bei den Zwischenprüfungen vor allem die als defizitär charakterisierte 
Übereinstimmung von Prüfungs- und Ausbildungsinhalten. Auch die mangelnde Praxisnähe 
der Zwischenprüfungsinhalte wird von weiblichen wie männlichen Auszubildenden bemän-
gelt. Nur ein verschwindend geringer Anteil der Frauen kommt zu dem Ergebnis, die Prü-
fungsaufgaben als leicht zu bezeichnen. Die aufgeführten Mängel zeigen sich dann in den 
Prüfungsergebnissen der Kandidatinnen und Kandidaten. Ein gutes Zwischenprüfungser-
gebnis scheint in den IT-Berufen wesentlich schwieriger erreichbar zu sein als ein guter 
Durchschnitt im Abschlusszeugnis der allgemein bildenden Schulen. Weniger als die Hälfte 
der Männer und Frauen, die über einen guten oder sehr guten Schulabschluss verfügen, 
konnten dieses Ergebnis auch in ihrer Zwischenprüfung erreichen. 
 
Die Bewertung der Abschlussprüfung folgt tendenziell der Kritik, die zu den Zwischenprüfun-
gen geäußert wurde. Bemängelt werden die Kürze der zur Verfügung stehenden Zeit sowie 
die im Gegensatz zur Praxis stärkere Betonung theoretischer Aufgaben. Positiv hervorzuhe-
ben ist, dass die Ergebnisse in den Abschlussprüfungen besser ausfallen als die in den Zwi-
schenprüfungen. Festzuhalten ist allerdings, dass die Frauen von diesem Aufwärtstrend in 
der diesjährigen Erhebung weniger profitieren konnten als die Männer.  
 
Die insgesamt positive Einstellung zum gewählten Ausbildungsberuf zeigt sich darin, dass 
die Mehrheit der Auszubildenden im erlernten Beruf bleiben möchte bzw. eine berufliche 
Weiterbildung oder ein Studium in diesem Berufssegment in der weiteren Berufsplanung 
vorsieht. Ein Großteil der Absolventinnen und Absolventen kann diese Pläne in die Tat um-
setzen; allerdings wird ein Studium seltener verwirklicht, als es noch während der Ausbildung 
angestrebt wurde.  
 
Für das Gros der Männer und Frauen führt die Überschreitung der zweiten Schwelle in eine 
unbefristete Vollzeittätigkeit. Allerdings geben mehr Frauen als Männer an, dass sie einen 
befristeten Arbeitsvertrag haben, und auf relativ niedrigem Niveau sind mehr als doppelt so 
viele Frauen wie Männer arbeitslos. 
 
Der Zwischenbericht zur zweiten Erhebungsphase, die zwischen November 2003 und Janu-
ar 2004 stattfand, gliedert sich in zehn Kapitel. Kapitel eins der vorliegenden Untersuchung 
zeigt die Problemstellung einer geringen Präsenz von Frauen in technischen Berufen auf und 
gibt bundesweit einen Überblick über die Anteile von Frauen in den IT- und Medienberufen. 
 
Methodik und Vorgehensweise der Untersuchung werden in Kapitel zwei ebenso thematisiert 
wie die Beteiligung der Auszubildenden, der Absolventinnen und Absolventen sowie bun-
desweit der Unternehmen, die an der Begleitforschung teilgenommen haben. Die Inhalte der 
Fragebögen werden schlagwortartig aufgeführt.  
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Kapitel drei umfasst die Beschreibung der Größenstruktur und des Frauenanteils der teil-
nehmenden Unternehmen und Institutionen. Wie im bundesweiten Trend ersichtlich, wird ein 
Großteil der Auszubildenden in Großunternehmen mit mehr als 500 Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeitern ausgebildet. Aufgeführt wird hier auch die Verteilung der Geschlechter auf die 
einzelnen IT-Berufe und die Ausbildungsjahrgänge. 
 
Das Informationsverhalten der weiblichen und männlichen Auszubildenden im Vorfeld der 
Ausbildung ist Thema des vierten Kapitels. Hier werden die neuen Medien als Informations-
quelle ebenso behandelt wie das eher traditionelle Sich-Informieren über Berufsberatung und 
Printmedien. Neben dem aktiven Handeln bei der Informationsbeschaffung sind die Motive 
der Berufswahl ebenso thematischer Schwerpunkt dieses Kapitels wie mögliche innere Kon-
flikte bei der Berufsorientierung. Da die Entscheidung für den weiteren Berufsverlauf nicht 
allein auf den Schultern der Jugendlichen und jungen Erwachsenen ruht, sind die Einstel-
lungs- bzw. Auswahlverfahren der ausbildenden Organisationen näher in den Blick zu neh-
men. Weshalb die befragten Männer und Frauen sich schließlich für ihren Ausbildungsbe-
trieb entschieden haben, wird am Ende dieses Kapitels thematisiert. 
 
Das fünfte Kapitel behandelt die Zeit der Ausbildung. Darin enthalten ist die Zusammenset-
zung der Auszubildenden und des ausbildenden Personals nach Geschlecht. Schwerpunkt-
thema dieses Kapitels sind die Betreuungssituation während der Ausbildung, die Bewertung 
einzelner Ausbildungsinhalte und der Zugang der weiblichen und männlichen Auszubilden-
den zu den einzelnen Bereichen der Ausbildung. Die aufgeführten Aspekte sind teilweise 
durch deutliche Divergenzen zwischen den Geschlechtern gekennzeichnet. Eine abschlie-
ßende Bewertung der Ausbildungssituation und mögliche Änderungswünsche schließen das 
Kapitel ab.  
 
Die Bewertung von Zwischen- und Abschlussprüfung im Hinblick auf Übereinstimmung zwi-
schen Ausbildungs- und Prüfungsinhalten, Schwierigkeitsgrad und Praxisnähe der Prüfun-
gen und der zur Verfügung stehenden Zeit bildet den Schwerpunkt des sechsten Kapitels. 
 
Kapitel sieben thematisiert die Stärken und Schwächen der Ausbildung aus Sicht der Auszu-
bildenden sowie Absolventinnen und Absolventen. Hier kommt die Zufriedenheit mit der 
Ausbildung und dem Ausbildungsbetrieb ebenso zur Sprache wie die Bewertung der Ausbil-
dung als qualitative Vorbereitung auf den Beruf. Um konkrete Hinweise auf mögliche Schwä-
chen der Ausbildung geben zu können, werden hier Ursachen der gedanklichen Beschäfti-
gung mit einem Ausbildungsabbruch behandelt. 
 
Mit beruflichen Zukunftsplänen und den Anforderungen, die von den Auszubildenden an den 
Beruf gestellt werden, beschäftigt sich Kapitel acht. Hier werden die Wünsche thematisiert, 
die mit der beruflichen Laufbahn verbunden werden, ehe in Kapitel neun der tatsächliche 
Übergang der zweiten Schwelle von den Absolventinnen und Absolventen der IT-Berufe be-
schrieben wird. 
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Kapitel zehn schließlich fasst die Ergebnisse der Untersuchung überblicksartig zusammen 
und weist auf Handlungsmöglichkeiten hin.  
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1   Einleitung und Problemstellung 
Die Jahrzehnte dauernde Diskussion um eine anhaltende Massenarbeitslosigkeit und das 
Ende der Erwerbsarbeit hat laut Fuchs et al. binnen weniger Wochen in der öffentlichen De-
batte eine Kehrtwende gemacht. Vorherrschendes Thema ist seitdem der drohende Arbeits-
kräftemangel ( vgl. Fuchs/Schnur/Zika 2000: 1), der vor allem vor dem Hintergrund der zu 
erwartenden bzw. mit hoher „Eintrittswahrscheinlichkeit“ vorausgesagten demografischen 
Entwicklung in die Diskussion einbezogen wird (vgl. Fuchs/Thon 2002: 44).  
 
Bemühungen um eine nachhaltige Sicherung des Fachkräftepotenzials werden über das 
Jahr 2010 hinausgehen müssen, denn nach diesem Jahr werde das Angebot an Arbeitskräf-
ten auf Grund der Bevölkerungsentwicklung deutlich zurückgehen (vgl. Fuchs/Thon 1999: 3; 
Fuchs/Thon 2002: 36; Bund-Länder-Kommission 2001: 3). Neben einer „geschickten Mi-
schung aus Arbeitszeit- und Lohnpolitik, sowie aus Fiskal- und Sozialpolitik“, mit der es im 
Trend zu einer deutlich besseren Arbeitsmarktentwicklung kommen kann (vgl. Fuchs/ 
Schnur/Zika 2000: 3), wird der stärkere Einbezug von Frauen in den Arbeitsmarkt als mögli-
che Gegenstrategie zu dieser Entwicklung in die Debatte eingebracht (vgl. Fuchs/Schnur/ 
Zika 2000: 4). Frauen werden dabei laut Engelbrech nicht mehr als kurzfristige Kapazitäts-
puffer oder „Reservearmee“ zu betrachten sein, sondern als ein an Bedeutung gewinnendes 
Ersatz-, Zusatz- und „Innovationspotential“ (Engelbrech 2003: 79; vgl. Plicht/Schreyer 2002a: 
145). 
 
Voraussetzung hierfür ist eine stärkere Erwerbsorientierung von Frauen, die allerdings vor 
allem bei den jüngeren Kohorten infolge des Anstiegs kinderlos bleibender Frauen erwartet 
wird (vgl. Fuchs/Thon 2002: 44; Sing 2003: 54). Vor dem Hintergrund einer angestrebten 
Erhöhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen muss zudem der Gesichtspunkt der Verein-
barkeit von Familie und Beruf, der bereits mit den oben aufgezeigten Politikstrategien thema-
tisiert wurde, mitdiskutiert werden (vgl. Fuchs/Thon 2002: 44). Nur so ist eine realistische 
Möglichkeit zur Berufstätigkeit und damit zur Erhöhung der Erwerbsbeteiligung gegeben.  
 
Der auf lange Sicht erwartete Fachkräftemangel wird nicht für alle Tätigkeitsfelder die gleiche 
Bedeutung haben. Laut Engelbrech wird „bis zum Jahr 2010 eine weitere Beschäftigungs-
verschiebung weg von produktionsorientierten Tätigkeiten hin zu Dienstleistungstätigkeiten 
erwartet“ (Engelbrech 2002: 7 ff.; vgl. zu den Chancen des Strukturwandels für Frauen Ti-
scher 1999: 949). Gerade die IT-Branche spielt in diesem Zusammenhang eine bedeutende 
Rolle, denn die Auswirkungen des „technischen Wandels, die vor allem von der Mikroelek-
tronik geprägt werden, sind heute überall festzustellen. Die neue Technik dringt in nahezu 
alle Wirtschaftszweige und Lebensbereiche vor und weist alle Merkmale einer „Schlüssel-
technologie“ auf 1 (Troll 2000a: 1; vgl. Wächter 2003: 8). Nicht von ungefähr werde heute 
vom Übergang von der Industriegesellschaft in eine „nachindustrielle Gesellschaft“, in eine 

                                                 
1 Um eine Technologie als Schlüsseltechnologie bezeichnen zu können, bedarf es einer großen 
Einsatzbreite, einer Verbreitung über nahezu alle Wirtschaftszweige und Berufe und tief greifender 
Auswirkungen auf Wirtschaft und Gesellschaft (vgl. Troll 2000: 1).  
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„Informations- und Wissensgesellschaft“ gesprochen. Solche Attribute beziehen laut Troll 
ihre Berechtigung aus der Tatsache, dass heute schon mehr als 20 Millionen Erwerbstätige 
in Deutschland an ihrem Arbeitsplatz mit Computern zu tun haben. Damit arbeiteten mehr als 
zwei Drittel zumindest gelegentlich mit computergesteuerten Maschinen/Anlagen oder Büro-
geräten (vgl. Troll 2000a: 1). Aktuell biete die eigentliche IT- und Telekommunikationsbran-
che über 750.000 Menschen einen zumeist hoch qualifizierten Arbeitsplatz (vgl. BITKOM 
2004: 21; zur wachsenden Bedeutung des IT-Bereichs innerhalb des Wirtschafts- und Ge-
sellschaftssystems vgl. Teubner 2003: 185). Trotz massiver Einbrüche in der IT-Branche 
werden die Beschäftigungschancen von IT-Fachleuten laut Dostal weiter zunehmen, da 
durch die starke Verbreitung der Informations- und Kommunikationstechnologien in praktisch 
allen Wirtschaftszweigen die Chancen, Beschäftigung zu finden, immer noch besser als in 
vielen anderen Bereichen seien (vgl. Dostal 2002: 1). Aktuell benötige die Wirtschaft nach 
Aussagen des Bundesverbandes Informationswirtschaft Telekommunikation und neue Me-
dien e.V. (BITKOM) jährlich allein zwischen 15.000 und 17.000 Informatik-Absolventinnen 
und –Absolventen (vgl. http://www.bitkom.org/de/markt_statistik/38531.aspx - Stand: 
02.05.07). Ab dem Jahr 2010 werde auf Grund der heute erkennbaren demografischen Ent-
wicklung eine rapide wachsende Nachfrage nach IT-Fachkräften der Wirtschaft erhebliche 
Probleme bereiten, so dass „gut ausgebildete IT-Fachkräfte, die bereit sind, sich ständig wei-
terzuentwickeln, recht positiv in die Zukunft blicken können“ (Bundesanstalt für Arbeit 2003: 
17).  
 
Der hier vorgezeichnete Fachkräftemangel, der sich laut Wächter bereits seit einigen Jahren 
abzeichne (vgl. Wächter 2003: 8), kann im Gegensatz zu anderen Beschäftigungsfeldern 
deutlich stärker von Frauen ausgeglichen werden, als dies für andere Bereich gilt, in denen 
in diesem Zusammenhang eine nur teilweise zu verstärkende Erwerbsbeteiligung von Frau-
en die negative demografische Entwicklung lediglich partiell aufheben bzw. gangbar machen 
kann (vgl. Fuchs/Thon 2002: 35). Auch wenn über alle Arbeitsmarktfelder hinweg nur eine 
geringe Erhöhung der weiblichen Erwerbsbeteiligung erreicht werden kann, bieten sich durch 
den stärkeren Einbezug von Frauen gerade für die technischen und naturwissenschaftlichen 
Berufe deutliche Möglichkeiten zur Verringerung des drohenden Fachkräftemangels. Hier 
seien vor allem Ausbildungseinrichtungen, Betriebe und Interessenvertretungen gefordert, 
die laut Wächter bisher kaum das Potenzial mathematisch interessierter, gut qualifizierter 
und ehrgeiziger junger Frauen nutzten (vgl. Wächter 2003: 8). 
 
Bezogen auf die berufliche Ausbildung ist anzuführen, dass durch die starke Unterrepräsen-
tanz von Frauen in den neuen IT-Ausbildungsberufen erhebliches Potenzial zur Sicherung 
des Fachkräftebedarfs für diesen Bereich zur Verfügung steht, wenn mehr Frauen für diese 
zukunftsweisenden Berufe interessiert werden können. Dass ein grundlegendes Interesse 
der Frauen an IT-Berufen bei entsprechender Ansprache und Information vorausgesetzt 
werden kann, lässt sich weniger an den jeweiligen Anteilen als vielmehr an den absoluten 
Beteiligungszahlen der Frauen an den neuen IT-Ausbildungsberufen ablesen (zur Attraktivi-
tät der neuen IT-Ausbildungsberufe für Frauen vgl. Struwe 2003: 6). 
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1.1 IT-Berufe 
Bei der folgenden Tabelle handelt es sich um die Anzahl an neu abgeschlossenen Ausbil-
dungsverträgen und den absoluten Zahlen sowie dem prozentualen Anteil von Frauen in den 
IT-Berufen Fachinformatiker/in, Informatikkauffrau/mann, Informationselektroniker/in, IT-
System-Elektroniker/in und IT-System-Kauffrau/mann für die Jahre 1997–2005.2

 
Tabelle 1: Neuabschlüsse in den IT-Ausbildungsberufen und Frauenanteil 1997–2005  
 

Jahr gesamt weiblich Frauenanteil in % 
1997 4.724 650 13,8 % 
1998 8.919 1.236 13,9 % 
1999 13.494 1.937 14,4 % 
2000 19.999 2.710 13,6 % 
2001 21.816 3.008 13,8 % 
2002 17.697 2.269 12,8 % 
2003 16.164 1.756  10,9 %3

2004 16.231 1.619 10,0 % 
2005 15.554 1.411 9,1 % 

gesamt  134.598 16.596 12,3 % 
 
Quelle: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnung des Kompetenzzentrums Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V4. 
 
Es zeigt sich, dass die Neuabschlüsse in den IT-Berufen bis 2001 deutlich steigen. Danach 
geht die Anzahl an neu abgeschlossenen Ausbildungsverträgen bis 2005 sukzessiv zurück. 

                                                 
2 Bei den aufgeführten Statistiken, die sich auf bundesweite Daten des Statistischen Bundesamtes 
stützen, ist der Beruf Informationselektroniker/in jeweils mit aufgeführt. In den Daten der idee_it-
Begleitforschung „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ wird dieser Beruf nicht berücksich-
tigt, da er ausschließlich im Handwerk ausgebildet wird. Handwerksbetriebe konnten bei der Erhebung 
aus methodischen Gründen nicht berücksichtigt werden, so dass der Beruf Informationselektroniker/in 
in der Untersuchung nicht mitbehandelt wird. In 2003 werden zudem folgende neue Berufe zu den IT-
Berufen gezählt: System-Informatiker/in, System-Elektroniker/in, Elektroniker/in Informations- und 
Telekommunikationstechnik. Auch diese Berufe sind in den Daten des Statistischen Bundesamtes 
berücksichtigt, können in der Begleitforschung aber nicht behandelt werden, da sie erst 2003 in Kraft 
traten. Da sie zum Zeitpunkt der ersten Erhebung in 2002 noch nicht existierten, wurden sie auch in 
der zweiten Befragung nicht mit aufgenommen. Sie werden im Weiteren nicht thematisiert. 
3 Der sprunghafte Rückgang der Frauenanteile an den IT-Berufen ist neben dem deutlichen Rückgang 
im Frauenanteil beim Beruf Fachinformatiker/in auch auf die in 2003 neu eingeführten IT-Berufe (s. 
Fußnote 2) zurückzuführen. Sie weisen lediglich einen Frauenanteil zwischen 0,6 % und 6,8 % auf.  
4 Das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. firmierte zur Zeit der Erstellung 
der Studie unter dem Namen Frauen geben Technik neue Impulse e.V. 
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Die Frauenanteile an den IT-Ausbildungen steigen zunächst bis 1999 auf 14,4 % an, um 
dann bis auf 9,1 % in 2005 zurückzufallen. Der durchschnittliche Frauenanteil an den IT-
Ausbildungsberufen beläuft sich über die Jahre auf 12,3 %. 
 
Dieser Durchschnittswert variiert innerhalb der einzelnen IT-Berufe und zwischen den Jahren 
deutlich. Den höchsten Frauenanteil zeigen dabei die beiden kaufmännisch orientierten Be-
rufe IT-System-Kaufleute bzw. Informatikkaufleute, die zwischen 1997 und 2003 mit einem 
Anteil von 27,4 % bzw. 21,8 % an Frauen weit über dem Durchschnitt der Frauenanteile in 
den IT-Berufen liegen. Die höchsten Frauenanteile weist der Beruf IT-System-Kaufleute mit 
30,9 % im Jahr 1999 auf, also zu einer Zeit, als noch erhebliche Steigerungsraten bei den IT-
Ausbildungsplätzen zu verzeichnen waren. Die Frauen hatten bei den Informatikkaufleuten 
sowohl 1997 zu Beginn der neuen IT-Berufe als auch 2002 mit jeweils 24,4 % ihre höchste 
Beteiligung. Festzuhalten ist hier, dass beide Berufe bei den IT-Kernberufen5 die geringste 
Anzahl an Ausbildungsplätzen aufweisen. So wurden für die Informatikkaufleute zwischen 
1997 und 2005 bundesweit lediglich 17.054 Ausbildungsplätze zur Verfügung gestellt. Für 
die IT-System-Kaufleute beläuft sich diese Zahl für denselben Zeitraum auf 19.834.6  
 
Für die eher technisch ausgerichteten IT-Kernberufe ergibt sich ein anderes Bild. Sie sind 
auf der einen Seite durch unterdurchschnittliche Beteiligungszahlen von Frauen gekenn-
zeichnet. Aber auch hier ist zwischen zwei Gruppen zu differenzieren. So hat der Beruf 
Fachinformatiker/in einen annäherungsweise durchschnittlichen Frauenanteil von 9,9 %. 
Weit unterhalb dieser Anteilswerte für Frauen befinden sich die Berufe IT-System-
Elektroniker/in bzw. Informationselektroniker/in. Beide bilden mit 4,2 % bzw. 1,8 % das 
Schlusslicht bei der Beteiligung von Frauen. Auf der anderen Seite zeichnen sich diese Beru-
fe durch eine bedeutend höhere Anzahl an Ausbildungsplätzen aus als die kaufmännisch 
ausgerichteten IT-Berufe. Insbesondere im Beruf Fachinformatiker/in wurden zwischen 1997 
und 2005 insgesamt 62.545 Ausbildungsplätze zur Verfügung gestellt. Damit werden in die-
sem Bereich 3,7-mal so viele Ausbildungsplätze bereitgestellt wie für die Informatikkaufleute. 
Auch im Vergleich mit den IT-System-Kaufleuten ist der Faktor mit 3,2 ähnlich hoch. Die 
Ausbildungsplätze der IT-System-Elektroniker/innen, die sich über die Jahre auf 24.765 ab-
geschlossene Verträge belaufen, haben einen um 1,5-fach höheren Anteil als die Informatik-
kaufleute. Ähnliches gilt für das Verhältnis zu den IT-System-Kaufleuten. Hier ergibt sich ein 
Faktor von 1,2. Für den Beruf Informationselektroniker/in wurden zwischen 1999 und 2005 
8.781 Ausbildungsplätze angeboten. Da er ausschließlich im Handwerk ausgebildet wird und 
erst 1999 in Kraft trat, ergibt sich eine deutlich geringere Anzahl.  

                                                 
5 Als IT-Kernberufe werden in dieser Studie die Berufe Fachinformatiker/in, Informatikkaufleute, IT-
System-Elektroniker/in und IT-System-Kaufleute bezeichnet, da diese Berufe in Industrie und Handel, 
im öffentlichen Dienst und im Handwerk ausgebildet werden. Der 1999 erlassene Beruf Informations-
elektroniker/in wird ausschließlich im Handwerk ausgebildet und hat allein aus diesem Grund geringe-
re Ausbildungszahlen. Vgl. zu den weiteren seit 2003 ausgebildeten Berufe Systeminformatiker/in, 
Systemelektroniker/in sowie Elektroniker/in Informations- und Telekommunikationstechnik Fußnote 2. 
6 Quelle: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnung des Kompetenzzentrums Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V. 
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Somit zeigt sich gerade für die technisch orientierten IT-Berufe eine deutliche Diskrepanz 
zwischen den in großer Zahl zur Verfügung stehenden Ausbildungsplätzen und dem unter-
durchschnittlichen Frauenanteil. Gerade der Beruf Fachinformatiker/in hat sich unter den IT-
Berufen am stärksten durchgesetzt. Damit bietet er auf der einen Seite die größten Karriere-
chancen, trägt auf der anderen Seite – bedingt durch den zu erwartenden demografischen 
Wandel und den derzeitig geringen Frauenanteil – aber auch ein größeres Risiko hinsichtlich 
des zu erwartenden Fachkräftemangels.  
 
Ein völlig anderes Bild ergibt sich bei den neuen Medienberufen. Sie sind durchschnittlich 
durch einen ausgeglichenen Frauen-Männer-Anteil gekennzeichnet. Allerdings stellen sie auf 
Grund der geringeren Anzahl an Ausbildungsplätzen weniger Möglichkeiten zum Absolvieren 
einer Ausbildung bereit.  
 
 

1.2 Medienberufe 
Unter den neuen Medienberufen sind folgende Ausbildungsberufe zusammengefasst: Fach-
angestellte Medien- und Informationsdienste, Fachkraft für Veranstaltungstechnik, Film- und 
Videoeditor/in, Kaufleute für audiovisuelle Medien, Mediengestalter/in Bild und Ton sowie 
Mediengestalter/in Digital- und Printmedien. Dargestellt werden die Anzahl an neu abge-
schlossenen Ausbildungsverträgen und die absoluten Zahlen sowie prozentualen Anteile von 
Frauen.  
 
Tabelle 2: Neuabschlüsse in den Medienberufen und Frauenanteil 1997–2005  
 

Jahr gesamt weiblich Frauenanteil in % 
1997 326 98 30,1 % 
1998 4.026 2.108 52,4 % 
1999 6.080 3.214 52,9 % 
2000 7.429 3.744 50,4 % 
2001 7.936 4.005 50,5 % 
2002 6.598 3.260 49,4 % 
2003 6.358 2.975 46,8 % 
2004 6.347 2.921 46,0 % 
2005 6.213 2.783 44,8 % 

gesamt 51.313 25.108 48,9 % 
 
Quelle: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnung des Kompetenzzentrums Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V. 
 
Die Medienberufe weisen die gleiche Tendenz in den Neuabschlüssen auf wie die IT-Berufe. 
Die Anzahl an Ausbildungsplätzen steigt über die Jahre deutlich an, erreicht 2001 ihren Hö-
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hepunkt, um dann ab 2002 zu sinken. Auch in diesem Berufssegment ist der höchste Frau-
enanteil 1999 mit 52,9 % zu verzeichnen. Er sinkt dann bis 2005 auf 44,8 % ab. Der durch-
schnittliche Frauenanteil liegt über die Jahre bei 48,9 %.  
 
Über den gesamten Zeitraum verteilt werden somit 51.313 Ausbildungsplätze in den Me-
dienberufen zur Verfügung gestellt. Mit einem absoluten Anteil der von Frauen abgeschlos-
senen Verträge in Höhe von 25.108 und einer relativen Größe von 48,9 % zeichnen sich die-
se Berufe derzeit noch durch eine paritätische Besetzung der Geschlechter aus.  
 
Werden beide Berufsfelder gemeinsam betrachtet, was hinsichtlich des durchschnittlich ho-
hen Anteils an Computertätigkeiten durchaus angebracht ist, zeigt sich, dass beim Verhältnis 
der insgesamt zur Verfügung stehenden Ausbildungsplätze in diesem Bereich 27,6 % auf die 
Medienberufe und 72,6 % auf die IT-Berufe entfallen. Der durchschnittliche Frauenanteil ü-
ber beide Berufsbereiche gemeinsam betrachtet beläuft sich über die Jahre verteilt auf    
22,4 %. Zusammenfassend ist somit anzuführen, dass hauptsächlich die IT-Berufe im Fokus 
stehen müssen, da eine Erhöhung des Frauenanteils in diesem Bereich angezeigt ist, um 
dem zu erwartenden Fachkräftemangel wirksam entgegentreten zu können.  
 
Der Erhöhung des Frauenanteils in den IT-Berufen widmen sich viele Akteure. Zahlreiche 
Studien, Projekte und Kampagnen verfolgen seit Anfang der 80er Jahre des vergangenen 
Jahrhunderts bundesweit und regional konzentriert das Ziel, das Berufswahlverhalten von 
Mädchen zu untersuchen und ihr Berufswahlspektrum zu erweitern.7 Spezielle Projekte8 fo-

                                                 
7 Veröffentlichungen und Studien: Vgl. Koordinierungsstelle der Initiative Frauen geben Technik 
neue Impulse  2000: Frauen in der Informationsgesellschaft. Internationale Konferenz im Rahmen der 
deutschen EU-Präsidentschaft. Frauen geben Technik neue Impulse e.V. 2002: Zukunftschancen 
durch eine neue Vielfalt in Studium und Lehre. Gender-Mainstreaming als Impuls und Motor für die 
Studienreform in Informatik, Ingenieur- und Naturwissenschaften; Frauenstudiengänge in Ingenieur-
wissenschaften und Informatik – Chancen für die Zukunft. Dokumentation der Fachkonferenz vom 
14.–15. Dezember 1999; Hellmann, U., Volkholz, V. 1985: Mädchen in Männerberufen: Befragung von 
weiblichen Auszubildenden in gewerblich-technischen Berufen; eine empirische Streitschrift. 
Sozialforschungsstelle Dortmund 2000: Frauen in Zukunftsberufen – Wege zu einer wirtschaftsnahen 
Entwicklung  der Chancengleichheit von Frauen in der Ausbildung. Abschlussbericht. Expertise.   
Als Projekte sind hier u.a. zu nennen: Mädchen können alles – Förderung von Mädchen aus Haupt- 
und Realschulen zur Aufnahme eines gewerblich-technischen Berufs mit Probierwerkstatt und Beglei-
tung während der Ausbildung (Baden-Württemberg 1991–1994), Mädchen und Technik – Schulpsy-
chologische Unterstützung beim Zugang zu den neuen Technologien sowie beim Abbau der beste-
henden geschlechtsspezifischen Verengung des Berufsspektrums – Entwicklung und Erprobung eines 
geschlechtsspezifischen Angebots für Schülerinnen der Sekundarstufe I (Bremen 1988–1991), Tech-
nik entdecken – Zur Verbesserung der Zugangs- und Studienbedingungen von Frauen in den Ingeni-
eurwissenschaften (Hamburg 1991–1994), Mädchen in Naturwissenschaften und Technik (Nordrhein-
Westfalen 1987–1990), Förderung naturwissenschaftlich-technischer Bildung für Mädchen in Nord-
rhein-Westfalen (1990–1992) u.v.a.m.  

© 2007 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.  60



Einleitung und Problemstellung 

kussieren auf die neuen IT-Berufe. Die in diesem Rahmen erschienenen Studien und Beiträ-
ge beziehen sich hauptsächlich auf allgemeine Akzeptanz- und Umsetzungsaspekte der IT-
Ausbildung innerhalb ausbildender Unternehmen (vgl. Petersen/Wehmeyer 2002: 101; Pe-
tersen/Wehmeyer 2001). Weitere Beiträge konzentrieren sich auf mögliche Ursachen der 
geringen Beteiligung von Frauen in den IT-Berufen (hierzu Dietzen 2002; Referenz-Betriebs-
System 2001). Da eine systematische Untersuchung zur Situation vor, während und nach 
der Ausbildung9 aus der Perspektive beider Geschlechter bisher fehlte, initiierte das Bun-
desministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2002 durch das Bundesausbil-
dungsprojekt idee_it  die Begleitforschung „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“. 
Vor dem Hintergrund der geringen Beteiligungszahlen von Frauen in den IT-Berufen werden 
das Berufswahlverhalten, der Ausbildungsverlauf sowie der berufliche Einstieg in die neuen 
IT-Berufe untersucht. Ziel der Studie ist es, über eine größere Kenntnis des Berufsorientie-
rungsverhaltens junger Frauen und Männer sowie der Ausbildungssituation und des berufli-
chen Übergangs einen Beitrag zur gezielteren Ansprache von Frauen für die IT-Berufe zu 
leisten und die Ausbildungssituation und den beruflichen Einstieg für die IT-Auszubildenden 
zu verbessern.  
 
Bevor im Folgenden die Ergebnisse der zweiten Phase der idee_it-Online-Begleitforschung 
„Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ dargestellt werden, soll zunächst das me-
thodische Vorgehen der Untersuchung näher erläutert werden. 

                                                                                                                                                      
8 IT-Projekte: Bundesausbildungsprojekt idee_it, Girls‘Day – Mädchen-Zukunftstag, Be.Ing, Be.IT 
(Koordination für die genannten Projekte durch das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V.), Girls go Informatik (Gesellschaft für Informatik e.V. (GI)), Girls just do IT (bfz 
Bildungsforschung), IT-Berufs-orientierung für Mädchen (Beratungsstelle Frau und Beruf – Ravens-
burg), IT4YOU (Nürnberger Berufsfachschule für junge Frauen, ein Projekt von Q. Punkt), Miss-
Technik NRW, Equal-it-y / M@dchen M-IT u.v.a.m. 
9 Zur Situation im Anschluss an die Ausbildung vgl. Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit 2006. 
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2 Methodischer Ansatz 
Die Begleitforschung des Projektes idee_it 10 des Kompetenzzentrums Technik-Diversity-
Chancengleichheit11 wird vom Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend 
gefördert und in Kooperation mit der Initiative D2112, dem DIHK, dem ZDH und dem BIBB 
durchgeführt. Sie ist als Online-Befragung konzipiert und erhebt in zwei aufeinander folgen-
den Jahren Erfahrungen junger Männer und Frauen während der Berufsorientierung, der 
Ausbildung und beim beruflichen Einstieg im Anschluss an die Ausbildung. 
 
Durch das Konzept der Online-Befragung hatten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die 
Möglichkeit, den Fragebogen im Internet online auszufüllen bzw. den Fragebogen als pdf-
Dokument herunterzuladen und ihn per eMail, Fax oder postalisch an das Kompetenzzent-
rum Technik-Diversity-Chancengleichheit zu schicken. Da es sich um Auszubildende und 
Absolventinnen/Absolventen der IT-Berufe handelt, ist davon auszugehen, dass jede Teil-
nehmerin und jeder Teilnehmer Zugang zum Internet hat. Von einem systematischen Aus-
schluss wegen eines evtl. nicht vorhandenen Internetzugangs kann deshalb nicht ausgegan-
gen werden (vgl. Arbeitskreis Deutscher Markt- und Sozialforschungsinstitute 2001: 1). 
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10 Das Bundesausbildungsprojekt idee_it wird gefördert vom Bundesministerium für Familie, Senioren, 
Frauen und Jugend in Kooperation mit der Initiative D21, dem Bundesinstitut für Berufsbildung, dem 
Deutschen Industrie- und Handelskammertag und dem Zentralverband des Deutschen Handwerks. 
idee_it wird koordiniert vom Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit und hat sich 
zum Ziel gesetzt, innovative Strategien zu entwickeln, um junge Frauen für die zukunftsweisenden IT-
Berufe zu begeistern, ihre Anzahl in der Ausbildung zu erhöhen und ihren Verbleib in Ausbildung und 
Beruf zu stärken. Projektdauer: April 2000 bis März 2005.  
11 Das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit bündelt bundesweit Maßnahmen zur 
Chancengleichheit in Bildung, Ausbildung, Beruf, Wissenschaft und Forschung. Dazu gehören die 
Herstellung eines breiten gesellschaftlichen Dialogs, die Förderung eines Bewusstseinswandels und 
die umfassende Information der Öffentlichkeit durch nationale und internationale Initiativen, Projekte 
und Maßnahmen.  
12 Die Initiative D21 ist eine Initiative namhafter Unternehmerpersönlichkeiten und Unternehmen mit 
der Zielsetzung, den Wandel von der Industrie- zur Informationsgesellschaft in Deutschland zu be-
schleunigen. Dadurch sollen der aktuelle Rückstand Deutschlands im Vergleich zu anderen Ländern 
aufgeholt und die Chancen der Informationsgesellschaft bezüglich Wettbewerbsfähigkeit, Wachstum 
und Beschäftigung besser genutzt werden. Die Initiative D21 ist ein gemeinnütziger, parteiübergrei-
fender, eingetragener Verein, der am 27. Juli 1999 in Stuttgart gegründet wurde. Sie ist nach eigenen 
Aussagen Europas größte Partnerschaft von Politik und Wirtschaft für die Informationsgesellschaft 
und umfasst ein parteien- und branchenübergreifendes Netzwerk von 200 Mitgliedsunternehmen und -
institutionen sowie politischen Partnern aus Bund, Ländern und Kommunen. Ihr Ziel ist es, die Infor-
mationsgesellschaft in Deutschland des 21. Jahrhunderts zu stärken. Mit ihren gemeinnützigen Pro-
jekten setzt sich die Initiative D21 für mehr "Digitale Integration", "Digitale Kompetenz" und "Digitale 
Exzellenz" ein (Stand 30.04.2007).  
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Für die zweite Erhebungsphase, die zwischen November 2003 und Januar 2004 stattfand, 
wurden vom Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit alle Partnerunterneh-
men des Projektes idee_it und der Initiative D21, bundesweit alle Industrie- und Handels-
kammern sowie über das Bundesinstitut für Berufsbildung das Referenz-Betriebs-System13 
angeschrieben. Im Rahmen der Ansprache der Industrie- und Handelskammern wurden die-
se darum gebeten, die erhaltenen Unterlagen an ihre Mitgliedsunternehmen mit der Bitte um 
Teilnahme weiterzuleiten. Durch dieses Vorgehen beteiligten sich bundesweit 544 ausbil-
dende Unternehmen und Institutionen an der Begleitforschung. Aus diesen Organisationen 
nahmen insgesamt 1.936 weibliche und männliche Auszubildende sowie Absolventinnen und 
Absolventen der IT-Berufe teil. Unterteilt nach Stellung im Beruf beteiligten sich 1.610 Aus-
zubildende. Davon waren 382 Frauen und 1.228 Männer. Dies entspricht einem Frauenanteil 
von 23,7 %. Zudem nahmen 326 Absolventinnen und Absolventen der IT-Berufe an der Be-
fragung teil. Mit 104 Frauen und 222 Männern ergibt sich hier ein Frauenanteil von 31,9 %. 
Über beide Gruppen verteilt liegt der Frauenanteil bei 25,1 % und damit weit über dem Bun-
desdurchschnitt. Mit dieser Größenordnung und der hohen Anzahl an weiblichen Auszubil-
denden und Absolventen der IT-Berufe handelt es sich bei der vorliegenden Studie um die 
bundesweit größte Erhebung zu diesem Thema.  
 
Befragt wurden die weiblichen und männlichen Auszubildenden der Ausbildungsjahrgänge 
2001, 2002 und 2003 sowie die Absolventinnen und Absolventen der IT-Berufe. Hier wurden 
alle Abschlussjahrgänge seit 1999 in die Befragung einbezogen. Als Auszubildende und Ab-
solventinnen/Absolventen gelten die Frauen und Männer, die im dualen System, d.h. im Be-
trieb und in der Berufsschule ausgebildet werden bzw. wurden, ebenso wie weibliche und 
männliche Absolventen einer Berufsakademie, insofern sie ihre Abschlussprüfung vor der 
IHK14 ablegen müssen bzw. mussten, sowie Umschüler und Umschülerinnen. Die Untersu-
chung bezieht sich ausschließlich auf die Auszubildenden und Absolventinnen/Absolventen 
der Berufe Fachinformatiker/in (Fachrichtungen Anwendungsentwicklung und Systeminte-
gration), Informatikkauffrau/mann, IT-System-Elektroniker/in und IT-System-Kauffrau/mann. 
Die Erfahrungen der Auszubildenden bzw. Absolventinnen und Absolventen des Berufs In-
formationselektroniker/in können nicht erhoben werden, da dieser Beruf ausschließlich im 
Handwerk ausgebildet wird. Da sich die beteiligten Partnerunternehmen des Projektes     
idee_it und der Initiative D21 zu Beginn der Erhebung ohne Ausnahme aus Unternehmen im 
Bereich Industrie und Handel bzw. dem öffentlichen Dienst zusammensetzten, wird bzw. 
wurde der Adressatenkreis auch für die laufende Erhebung beibehalten. 
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13 Beim Referenz-Betriebs-System handelt es sich um einen vom Bundesinstitut für Berufsbildung 
initiierten Verbund von 1.360 Ausbildungsbetrieben und Institutionen, die sich bereit erklärt haben, für 
jährlich drei bis vier Befragungen des Bundesinstituts zu aktuellen Themen der betrieblichen Be-
rufsausbildung zur Verfügung zu stehen (vgl. http://www.bibb.de/de/12366.htm) (Stand 23.1.2006). 
14 Diese nähere Klassifikation ist erforderlich, da die Ausbildung in den verschiedenen Institutionen 
bundesweit nicht einheitlich gegliedert ist. Während das duale Ausbildungssystem bundesweit mit 
einer Prüfung vor der betreffenden Industrie- und Handelskammer abschließt, ist die Ausbildung in der 
Berufsakademie nur in bestimmten Bundesländern (Niedersachsen, Hamburg) durch den Abschluss 
vor einer Industrie- und Handelskammer nach einer zweijährigen Ausbildung möglich.  
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Die Untersuchung basiert auf teilstandardisierten Fragebögen, die allen Teilnehmenden so-
wohl online als auch als pdf-Dokument zur Verfügung gestellt wurden. Die Fragebögen für 
das Jahr 2003 behandeln für die Auszubildenden folgende Themenbereiche: 
 

- allgemeine Angaben zur Ausbildung 
- Berufswahl und Bewerbungsverfahren 
- Ausbildungssituation im Betrieb 
- Berufsschulsituation 
- Zwischenprüfung 
- Gesamteinschätzung der Ausbildungswahl 
- persönliche Pläne zum Übergang in den Beruf 
- allgemeine Angaben zur Person 

 
Für die Absolventinnen und Absolventen der IT-Berufe wurden folgende Themenbereiche 
abgefragt: 
 

- allgemeine Angaben zum erlernten Beruf 
- Gesamtbewertung der Ausbildung 
- Abschlussprüfung 
- Einstieg ins Berufsleben 
- momentaner Status des Beschäftigungsverhältnisses 
- allgemeine Angaben zur Person 

 
Damit alle Auszubildenden sowie Absolventinnen und Absolventen der teilnehmenden Un-
ternehmen und Institutionen „dieselbe Chance hat(ten), in die Stichprobe aufgenommen zu 
werden“ und an der Befragung teilzunehmen (Fahrmeier et al. 1997: 14, zitiert in Kirchhoff et 
al. 2001: 15), wurde zunächst in einer Vorinformation auf die Untersuchung aufmerksam 
gemacht. Nach der Vorinformation und erfolgter Anmeldung erhielten die angeschriebenen 
Unternehmen und Institutionen Informationen zum Ablauf der Erhebung mit den erforderli-
chen Zugangsdaten für den Online-Fragebogen. In Verbindung mit einem weiteren Erinne-
rungsschreiben ca. drei Wochen nach Beginn der Erhebung ist davon auszugehen, dass die 
Zielgruppe der Auszubildenden sowie Absolventinnen und Absolventen über die Befragung 
informiert war und die Modalitäten der Teilnahme an der Befragung kannten.  
 
Neben einer hohen Beteiligung von Frauen an der Befragung wurde eine bundesweite 
Streuung der teilnehmenden Ausbildungsbetriebe und Institutionen angestrebt. Damit sollte 
ein verkleinertes Abbild der Bevölkerung und somit Repräsentativität15 erreicht werden. Da 
zur Verteilung der Absolventinnen und Absolventen der IT-Berufe über die einzelnen Bun-
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15 Mit repräsentativen Stichproben sind in der Regel Zufallsstichproben oder noch häufiger Quoten-
stichproben gemeint. Da eine Stichprobe niemals sämtliche Merkmalsverteilungen der Population 
„repräsentiert“, ist der Begriff laut Diekmann eher eine Metapher und in der Statistik kein Fachbegriff 
(vgl. Diekmann 1995: 368).  
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desländer keine Daten zur Verfügung stehen, kann sich das verkleinerte Abbild der bundes-
weiten Verteilung lediglich auf die IT-Auszubildenden beziehen. Repräsentativität ist dann 
erreicht, wenn die Verteilung der befragten Auszubildenden in den verschiedenen Bundes-
ländern der Verteilung aller IT-Auszubildenden in den Ländern entspricht.  
 
Tabelle 3: Länderbezogene Angaben zur regionalen Verteilung der Auszubildenden der vier 
neuen IT-Berufe 
 

Statistisches Bundesamt16 Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit 17

Alte Bundesländer Anteil Alte Bundesländer Anteil 
Baden-Württemberg 13,4 % Baden-Württemberg 12,5 % 
Bayern 15,5 % Bayern 8,9 % 
Berlin (inkl. Berlin-Ost) 4,4 % Berlin (inkl. Berlin-Ost) 1,4 % 
Bremen 1,3 % Bremen 1,9 % 
Hamburg 3,1 % Hamburg 2,8 % 
Hessen 10,3 % Hessen 10,2 % 
Niedersachsen 7,2 % Niedersachsen 10,4 % 
Nordrhein-Westfalen 24,2 % Nordrhein-Westfalen 29,0 % 
Rheinland-Pfalz 4,6 % Rheinland-Pfalz 8,4 % 
Saarland 1,5 % Saarland 0,5 % 
Schleswig-Holstein 2,0 % Schleswig-Holstein 0,6 % 
        
Neue Bundesländer   Neue Bundesländer   
Brandenburg 2,1 % Brandenburg 0,5 % 
Mecklenburg-Vorpommern 2,2 % Mecklenburg-Vorpommern 1,1 % 
Sachsen 3,5 % Sachsen 2,0 % 
Sachsen-Anhalt 2,5 % Sachsen-Anhalt 5,0 % 
Thüringen 2,1 % Thüringen 3,0 % 
 
Quellen: Statistisches Bundesamt und Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit, eige-
ne Berechnung 
 

                                            
16 Die Angaben des Statistischen Bundesamtes beziehen sich auf das Jahr 2002, Stichtag 31. De-
zember. Sie beinhalten die Gesamtausbildungszahlen der neuen IT-Berufe (ohne Informationselektro-
niker/in), d.h. das erste, zweite und dritte Ausbildungsjahr. 
17 Die Angaben des Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit beziehen sich auf den 
Erhebungszeitraum der Begleitforschung (November 2003 bis Januar 2004). Sie umfassen ebenfalls 
das erste, zweite und dritte Ausbildungsjahr der neuen IT-Berufe (ohne Informationselektroniker/in). 
1,8 % der Teilnehmenden haben keine Angaben zu dem Bundesland gemacht, was beim Vergleich 
der Ausbildungsanteile zu berücksichtigen ist.  
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Die regionale Verteilung der Auszubildenden, die an der Begleitforschung teilgenommen 
haben, spiegelt in großen Teilen den Trend aller Auszubildenden in den Bundesländern wi-
der – und zwar für die neuen wie für die alten Bundesländer. Lediglich Bayern, das nach 
Nordrhein-Westfalen die meisten IT-Auszubildenden hat, bleibt in der Untersuchung quasi 
hinter seinen Möglichkeiten zurück. Hier sind die Unterschiede der Daten zwischen dem Sta-
tistischen Bundesamt und dem Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
am deutlichsten. Nordrhein-Westfalen als ausbildungsstärkstes Bundesland, Niedersachsen 
und Rheinland-Pfalz sind dagegen stärker in der Untersuchung vertreten, als dies vom Bun-
destrend her zu erwarten wäre.  
 
Insgesamt zeichnet sich in den Daten der Bundestrend ab, so dass in der Untersuchung im 
Wesentlichen die Ausbildungssituation der IT-Auszubildenden der Bundesrepublik Deutsch-
land abgebildet ist. 
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3 Die teilnehmenden Institutionen und Beschäftigten der 
 IT-Berufe 

3.1 Teilnehmende Unternehmen und Institutionen 
An der zweiten Erhebungsphase der Begleitforschung „Frauen und Männer in IT-Ausbildung 
und -Beruf“ haben sich mit insgesamt 544 unterschiedlichen Unternehmen und Institutionen 
deutlich mehr Organisationen beteiligt als an der vorangegangenen Befragung. 246 teilneh-
mende Institutionen bilden ausschließlich in den IT-Berufen aus, 281 Organisationen geben 
an, in den IT-Berufen auszubilden und Absolventinnen und Absolventen dieser Berufe zu 
beschäftigen, und 17 Einrichtungen sagen aus, ausschließlich Absolventen und Absolventin-
nen der IT-Berufe zu beschäftigen. Zu den teilnehmenden Betrieben zählen große und kleine 
Wirtschaftsunternehmen ebenso wie Ministerien, Kammern, Behörden, Kliniken, Banken und 
Gemeinden.  
 
Ähnlich wie im vergangenen Jahr wird der Großteil der Männer und Frauen in Großbetrie-
ben1818 mit mehr als 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ausgebildet. Der Anteil der weibli-
chen bzw. männlichen Auszubildenden in Unternehmen dieser Größe liegt bei 67,3 % und 
67,6 %. Damit absolvieren zwei Drittel der teilnehmenden Auszubildenden ihre Ausbildung in 
einem Großunternehmen. Mit 18,6 % der Frauen und 17,6 % der Männer findet für knapp ein 
Fünftel die Ausbildung in Unternehmen mittlerer Größe statt. Auf beide Unternehmenskate-
gorien entfallen somit insgesamt 85,9 % bzw. 85,2 % der teilnehmenden weiblichen und 
männlichen Auszubildenden. Damit findet für die IT-Auszubildenden die Ausbildung deutlich 
häufiger in Großbetrieben statt, als dies für den Gesamtanteil der Auszubildenden19 gilt, denn 
bundesweit absolvieren mit 51,5 % etwas mehr als die Hälfte aller Auszubildenden ihre Aus-
bildung in Mittel- und Großbetrieben (vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung 
2003: 108).  
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18 Die Größe von Betrieben wird sowohl nach der Anzahl der Beschäftigten als auch nach dem ermit-
telten Jahresumsatz definiert. Zu den Kleinunternehmen werden Betriebe bis zu einer Beschäftigten-
zahl von neun Personen und einem Jahresumsatz von ca. einer halben Mio. Euro gezählt. Bei 10 bis 
499 Beschäftigten und einem Jahresumsatz von ca. einer halben bis ca. 25,6 Mio. Euro sind mittlere 
Unternehmen gegeben, bei über 500 Personen und einem Jahresumsatz von mehr als 25,6 Mio. Euro 
(bei den Eurobeträgen handelt es sich um umgerechnete DM-Beträge) spricht man von Großbetrieben 
(vgl. http://www.ifm-bonn.org/dienste/daten.htm). 
19 Diese Angaben beziehen sich auf alle Ausbildungsberufe. Eine bundesweite Zuordnung der IT-
Auszubildenden nach Größe des ausbildenden Betriebes gibt es nicht. Vorhandene Daten sind das 
Resultat einzelner Studien (z.B. Petersen/Wehmeyer 2001). Die Unterteilung der Betriebsgrößen er-
folgt zudem unterschiedlich. Unterscheiden Petersen und Wehmeyer nach Kleinst-, Klein-, Mittel- und 
Großbetrieben, so wird in anderen Veröffentlichungen lediglich nach Klein-, Mittel- und Großbetrieben 
unterschieden. In Anlehnung an Petersen und Wehmeyer werden in der vorliegenden Studie ebenfalls 
vier Kategorien unterschieden. 
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Die Tendenz geringerer Ausbildungszahlen in kleinen und Kleinstbetrieben, die ebenfalls in 
der Studie des Berufsbildungsinstituts Arbeit und Technik nachgewiesen wurde (vgl. Peter-
sen/Wehmeyer 2001), zeigt sich auch in der vorliegenden Untersuchung. 6,8 % der Frauen 
und 7,7 % der Männer führen an, dass sie ihre Ausbildung in Betrieben mit einer Größe zwi-
schen 10 und 49 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern absolvieren. Der Anteil der Auszubilden-
den verringert sich noch einmal für die Unternehmen, in denen eine bis 9 Personen beschäf-
tigt sind. So geben noch 2,6 % der Frauen und 2,4 % der Männer an, dass sie in Betrieben 
dieser Größe ausgebildet werden.  
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Abbildung 1: Wie groß ist der Betrieb, in dem Sie ausgebildet werden? 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum-
Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Die teilnehmenden Unternehmen und Institutionen verzeichnen für 2001 einen Frauenanteil 
bei den neu abgeschlossenen Ausbildungsverträgen von 17 %20. Sie liegen damit um mehr 
als 3 % über dem Bundesdurchschnitt, der in diesem Jahr mit 13,8 % angegeben wird. Im 
folgenden Jahr sinkt der Anteil an Frauen in den IT-Berufen bei den Unternehmen, die sich 

 
20 Da nur zwei Drittel der Unternehmen und Institutionen, die an der Erhebung teilgenommen haben, 
Angaben zu Anzahl und Geschlecht der Auszubildenden gemacht haben, kann hier lediglich eine 
Tendenz aufgezeigt werden.  
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an der Begleitforschung beteiligt haben, um 0,8 % auf 16,2 %, verbleibt dabei aber immer 
noch um 2,5 % über den Werten, die deutschlandweit vermerkt werden. Hier ergibt sich mit 
12,8 % der bis dato niedrigste Frauenanteil in den IT-Berufen seit In-Kraft-Treten der neuen 
Berufe. Für das Jahr 2003 liegt der Anteil der Frauen an den Neuabschlüssen der IT-
Ausbildungen bei 12,1 %.21 Der Frauenanteil in den Unternehmen, die sich 2003 an der Un-
tersuchung beteiligt haben, verringert sich deutlich auf 15,4 %. Über die drei Ausbildungsjah-
re gesehen, ergibt sich bei den teilnehmenden Unternehmen ein durchschnittlicher Frauen-
anteil von 16,1 % bei den neu abgeschlossenen Ausbildungsverträgen. Die vergangenen 
drei Ausbildungsjahre mit den vom Statistischen Bundesamt ermittelten Daten ergeben einen 
Durchschnittswert, der mit 13,4 % deutlich unter dem Wert der Unternehmen der Begleitfor-
schung liegt.  
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Abbildung 2: Anteil von Frauen und Männern an den IT-Ausbildungen der teilnehmenden 
Unternehmen und Institutionen 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und –Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Worauf der höhere Frauenanteil der teilnehmenden Unternehmen im Bereich der IT-Berufe 
zurückzuführen ist, ist nicht eindeutig zu klären. 87,4 % der Frauen und 86,8 % der Männer 

 
21 Quelle: Bundesinstitut für Berufsbildung, eigene Berechnung.  
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werden in Betrieben ausgebildet. 2,1 % der Frauen und nur 0,4 % der Männer, die an der 
Begleitforschung teilgenommen haben, absolvieren ihre Ausbildung in einer Berufsakade-
mie. Obwohl Frauen, wenn sie eine technische Ausbildung durchlaufen, dies eher an einer 
Berufsfachschule realisieren als in der dualen Ausbildung (vgl. Bund-Länder-Kommission 
2000: 41), dürfte der dort vorzufindende höhere Frauenanteil nicht zur Erklärung des insge-
samt höheren Anteils von Frauen bei den teilnehmenden Ausbildungsbetrieben beitragen. 
 
Der im Vergleich zum Bundesdurchschnitt höhere Frauenanteil kann eventuell damit erklärt 
werden, dass es sich bei den teilnehmenden Unternehmen um Institutionen handelt, die eine 
gewisse Sensibilität für die Gleichstellung von Frauen in männerdominierten Berufen aufwei-
sen. Auch der hohe Anteil von Auszubildenden in Großunternehmen mit über 500 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern trägt gegebenenfalls zum höheren Frauenanteil bei. Wie bereits auf-
gezeigt, werden IT-Auszubildende deutlich häufiger in Großunternehmen ausgebildet, als 
dies für Auszubildende über alle Berufe gilt. Da Organisationen dieser Größenordnung mit 
der Institution von Gleichstellungsbeauftragten über Ressourcen verfügen, die es ermögli-
chen, gezielter Frauen anzusprechen und zu bewerben bzw. auch deren stärkere Berück-
sichtigung bei zukunftsweisenden Berufen einzufordern, sind hier erste Erklärungsansätze 
für einen höheren Frauenanteil zu finden (hierzu die Dokumentation der idee_it-Train-the-
Trainer-Workshops unter http://www.idee-it.de/partner/pdfs/Doku_Unternehmen_ Endfas-
sung.pdf).  
 
Teilnehmende der idee_it-Train-the-Trainer-Workshops weisen zudem darauf hin, dass Un-
ternehmen mit einem höheren Frauenanteil in technischen Berufen Frauen wiederum auch 
stärker wahrnähmen und deren Interessen berücksichtigten, da Bedürfnisse von Minderhei-
ten erst ab einer bestimmten Größe wahrgenommen würden (zur erforderlichen Größenord-
nung dieser Minderheiten vgl. Kanter 1977; Allmendinger/Podsiadlowski 2001: 299; zitiert 
nach Riegraf 2004). Damit ist zu erklären, warum Frauen von solchen Unternehmen stärker 
berücksichtigt werden, die bereits über einen höheren Frauenanteil verfügen; es sagt jedoch 
wenig darüber aus, wie der höhere Frauenanteil in Unternehmen ursprünglich zustande 
kommt. Erste Hinweise können hier im Berufsorientierungsverhalten junger Frauen und 
Männer zu finden sein. Große Unternehmen stellen über die große Anzahl ihrer Ausbil-
dungsplätze eher Karrieremöglichkeiten22 bereit. Frauen sind an beruflicher Karriere interes-
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22 Unter Karrieremöglichkeit wird in der vorliegenden Studie der erfolgreiche Eintritt in das duale Aus-
bildungssystem verstanden. Dies ist in großen Unternehmen wegen der oft hohen Anzahl an Ausbil-
dungsplätzen eher möglich. Auf Basis dieser Ausbildung sind dann weitere Karriereschritte, wie z.B. 
Aufstieg im Unternehmen, berufliche Weiterbildungen, Studium etc., möglich. Karrieremöglichkeiten 
werden auch als Aufstieg im Unternehmen definiert. Aus diesem Verständnis heraus bieten sich Mög-
lichkeiten des beruflichen Aufstiegs nach Aussage des Zentralverbands des Deutschen Handwerks 
eher in kleinen und mittleren Unternehmen, da es sich hier nicht selten um Familienbetriebe handelt, 
in denen Frauen als Führungskraft tätig sind (vgl. Frauen geben Technik neue Impulse e.V. 2004; 
Zentralverband des deutschen Handwerks und LIFE e.V. 2002: 8).  
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siert – dies belegen ihre über die Jahre steigenden Erwerbsquoten23, die allein zwischen 
1998 und 2002 von 60,5 % auf 65,3 % anstiegen24 (vgl. Statistisches Bundesamt 2000: 87). 
Zum einen werden gerade große Unternehmen als attraktive Ausbildungsbetriebe wahrge-
nommen. Zum anderen verfügen eben diese Unternehmen über Möglichkeiten eines ziel-
gruppenorientierten Internetauftritts – ein Medium, das in der Berufsorientierungsphase eine 
bedeutende Position eingenommen hat und dem von beiden Geschlechtern ein hoher Infor-
mationswert zugeschrieben wird (vgl. Kapitel 4.1). Insgesamt ist der höhere Frauenanteil 
zunächst in Zusammenhang mit der Größe der ausbildenden Unternehmen zu sehen. Auf 
Grund unterschiedlicher Ressourcen scheinen diese sowohl eine zielgruppengerichtete An-
sprache leisten als auch den Interessen von Frauen eher gerecht werden zu können.  
 
 

3.2 Auszubildende und Absolventinnen/Absolventen 
Die Verteilung der Auszubildenden nach ihrem Ausbildungsbeginn ist bei den Männern ho-
mogener als bei den Frauen. Jeweils ca. ein Drittel der Männer befindet sich im ersten, im 
zweiten bzw. im dritten Ausbildungsjahr. Von den teilnehmenden Frauen geben 30,6 % an, 
im dritten Ausbildungsjahr zu sein. Den größten Anteil weisen die Frauen im zweiten Jahr 
der Ausbildung auf, denn 39,8 % geben an, dass sie die Ausbildung 2002 begonnen haben 
und mit 25,7 % ist knapp jede vierte Frau im ersten Ausbildungsjahr. 
 
Tabelle 4: Wann haben Sie Ihre Ausbildung begonnen? 
Frauen: n = 382 
Männer: n = 1228 
 
  Geschlecht  
Ausbildungsbeginn weiblich  männlich 
2001 30,6 % 32,1 % 
2002 39,8 % 31,1 % 
2003 25,7 % 32,7 % 
keine Angabe 3,9 % 4,1 % 
gesamt 100,0 % 100,0 % 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Diese näherungsweise proportionale Verteilung über die einzelnen Ausbildungsjahre zeigt 
sich nicht bei den Frauen und Männern, die ihre Ausbildung bereits beendet haben und im 
Folgenden als Absolventinnen und Absolventen der IT-Berufe bezeichnet werden. Ein Groß-

                                                 
23 Die Erwerbsquote ist als Anteil der Erwerbspersonen an der Gesamtbevölkerung definiert (vgl. Sta-
tistisches Bundesamt 2000: 87). 
24 Quelle: Statistisches Bundesamt, Stand: 12. Juni 2003.  
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teil der Absolventinnen hat die Ausbildung 2003 und 2002 beendet. Für die meisten Teil-
nehmenden ist der berufliche Übergang somit noch unmittelbar im Gedächtnis und nur eine 
geringe Anzahl der Teilnehmenden verfügt über Erfahrungen, die über eine berufliche Lauf-
bahn von mehr als zwei Jahren hinausgehen.  
 
Tabelle 5: Wann haben Sie Ihre Ausbildung beendet? 
Frauen: n = 104 
Männer: n = 222 
 

 Geschlecht 
Ausbildungsende weiblich männlich 
1999 1,0 % 0,5 % 
2000 2,9 % 5,9 % 
2001 10,6 % 9,9 % 
2002 31,7 % 23,4 % 
2003 46,2 % 56,8 % 
keine Angabe 7,7 % 3,6 % 
gesamt 100,0 % 100,0 % 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Männer und Frauen verteilen sich ungleichmäßig auf die Berufe. Während die Frauen nahe-
zu je zur Hälfte in den technischen und kaufmännischen IT-Berufen zu finden sind, entschei-
det sich der Großteil der Männer für die technisch orientierte IT-Ausbildung und nur etwas 
mehr als ein Viertel wählen einen der kaufmännisch ausgerichteten IT-Berufe. 
 
Tabelle 6: Welchen Beruf erlernen Sie? 
Frauen: n = 382 
Männer: n = 1228 
 
  Geschlecht 
Beruf weiblich männlich 
Fachinformatiker/in Anwendungsentwicklung 29,3 % 21,7 % 
Fachinformatiker/in Systemintegration 13,9 % 31,8 % 
Informatikkauffrau/mann 18,6 % 13,6 % 
IT-System-Elektroniker/in 4,2 % 16,5 % 
IT-System-Kauffrau/mann 30,1 % 12,3 % 
keine Angabe 3,9 % 4,1 % 
gesamt 100,0 % 100,0 % 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
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Von den Frauen, die ihre Ausbildung bereits abgeschlossen haben, arbeiten zwei von drei in 
einem technischen und jede Dritte in einem kaufmännischen IT-Beruf. Bei den Männern ist 
auch hier eine stärkere technische Orientierung zu konstatieren. Fast 80 % von ihnen haben 
sich für diese Richtung entschieden, so dass nur knapp ein Fünftel auf die kaufmännischen 
IT-Berufe entfällt.  
 
Tabelle 7: Welchen Beruf haben Sie erlernt? 
Frauen: n = 104 
Männer: n = 222 
 
  Geschlecht 
Beruf weiblich männlich 
Fachinformatiker/in Anwendungsentwicklung 33,7 % 29,7 % 
Fachinformatiker/in Systemintegration 22,1 % 36,5 % 
Informatikkauffrau/mann 15,4 % 11,7 % 
IT-System-Elektroniker/in 3,8 % 11,7 % 
IT-System-Kauffrau/mann 17,3 % 6,8 % 
keine Angabe 7,7 % 3,6 % 
gesamt 100,0 % 100,0 % 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf 2004“, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
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4 Die Phase der Berufsorientierung  
Die Zeit der Berufswahl ist eine hoch bedeutende Phase, der gerade in unserer Gesellschaft, 
mehr noch als in anderen Industrienationen, entscheidende Bedeutung für den gesamten 
Lebenslauf zukommt. Als Ursache hierfür wird die „enge institutionelle Verknüpfung von 
Erstberufsausbildung und darüber festgelegter Platzierung in der Hierarchie der Berufe ge-
sehen“ (Krüger 1993: 323; vgl. Schmitt 1993: 27). Für junge Frauen wird im Zusammenhang 
mit dem Eintritt in das berufliche Bildungssystem mehr als für junge Männer von einer „sen-
siblen Phase“ gesprochen, die eine „entscheidende Schaltstelle für die Herausbildung von 
geschlechtsspezifischen Strukturen im Lebenslauf“ darstellt (Blossfeld 1991: 19). Für Metz-
Göckel besteht der Einstieg in die Berufsausbildung und in das danach anschließende Be-
schäftigungssystem aus zwei Schwellen, die für Frauen höher als für Männer sind (vgl. Metz-
Göckel 1990: 97). 
 
Nach wie vor konzentrieren sich junge Frauen beim Einstieg in das Berufsleben auf wenige 
Berufe. Dies hat sich im Gegensatz zur verbesserten Schulausbildung und erhöhten Er-
werbsneigung kaum geändert (vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung 2003: 107; 
Statistisches Bundesamt 2000: 87; Chaberney 1996: 39; Blossfeld 1991: 15; Neuhäuser-
Metternich/Sander: 1). Während durch die Expansion des Bildungswesens in den 60er und 
70er Jahren des vorherigen Jahrhunderts eine Gleichstellung bzw. Höherqualifizierung der 
Mädchen erreicht werden konnte (vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung 2003: 
12; Nissen et al. 2003: 25; Wetterer 1995: 18; Schmitt 1993: 28; Geißler 1992: 239), existie-
ren bis heute wesentliche Unterschiede zwischen Mädchen und Jungen beim Berufseinstieg 
und der weiteren Erwerbstätigkeit. Den derzeit bestehenden Bildungsvorsprung durch höhe-
re und bessere Qualifikationen können junge Frauen beim Eintritt in die Erwerbstätigkeit 
nicht adäquat umsetzen; stattdessen verschwindet er irgendwo im „Bermuda-Dreieck“ (vgl. 
Krüger 1993: 318; Geissler/Oechsle 1998: 18).  Krüger verweist hier auf die frühe ge-
schlechtsspezifische Zuweisung von Lernfeldern, die sich über das aus dem Amerikanischen 
kommende Theorem der „Territorialität“ von Betätigungsfeldern zwischen den Geschlechtern 
erklären lässt (vgl. Krüger 1993: 326). Darüber hinaus sei das Berufsausbildungssystem ge-
schlechtsspezifisch segmentiert. Mädchen finden sich vermehrt in der vollzeitschulischen 
Berufsausbildung, die Krüger zufolge einen geringen „Marktwert“ und eine geringe An-
schlussfähigkeit an Berufskarrieren hat (vgl. Krüger 1993: 332). Die Beschreitung neuer We-
ge bei der Ausbildungs- bzw. Berufswahl erfordert ein gutes Stück Selbstbewusstsein von 
den Mädchen. Gerade die Phase der Berufsorientierung falle in die Zeit der Pubertät, die 
„ihrerseits mit altersbedingten Einbrüchen und Verunsicherungen im Selbstbild verbunden“ 
sei. Die Problematik von Ablehnung  und Anerkennung in Gleichaltrigengruppen – insbeson-
dere bei der Wahl der Mädchen für ein atypisches bzw. männliches Berufsfeld – trete hier 
besonders zu Tage (vgl. Krüger 1993: 333).  
 
Frauen konzentrieren sich beim Eintritt in den Arbeitsmarkt vor allem auf kaufmännische Be-
rufe (Bürokauffrau, Kauffrau im Einzelhandel, Fachverkäuferin, Industriekauffrau, Bankkauf-
frau), Berufe aus dem Gesundheitsbereich (Arzt- und Zahnarzthelferin), Friseurin, Hotelfach-
frau etc. (vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung 2003: 107), also auf Berufe mit 
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zum Teil gesellschaftlich niedrigem Ansehen, geringen beruflichen und finanziellen Auf-
stiegsmöglichkeiten und mit an den Dienstleistungen orientierten Arbeitszeiten, d.h. mit täg-
lich und wöchentlich langen Präsenzzeiten. Es handelt sich hierbei zum einen um Berufe aus 
dem engen Gesichtsfeld der Schulabgängerinnen, was Beinke zufolge die Berufswahl maß-
geblich beeinflusst, und zum anderen partiell um so genannte „Sackgassenberufe“, die so-
wohl bei der Berufsrückkehr nach der Familienphase als auch bei kontinuierlicher Berufstä-
tigkeit keine große Aufstiegsmobilität ermöglichen (vgl. Beinke 1999: 88; Geissler 1998: 115; 
Metz-Göckel 1990: 103; Nissen et al. 2003: 51). Diese Berufe scheinen von jungen Frauen 
gewählt zu werden, weil sie sie mit einer besonderen Möglichkeit der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf assoziieren. Hagemann-White folgend hängt die Entscheidung, einen Frau-
enberuf zu ergreifen, mit den Erwartungen der Frauen zusammen, dass die Vereinbarkeits-
leistung gelingt und dass sich diese Berufe eher für die Konstruktion und Darstellung einer 
weiblichen Identität eignen (vgl. Hagemann-White 1998: 72 f.; zitiert nach Cornelißen et al. 
2002: 55). Anspruch und Wirklichkeit liegen gerade in diesen Berufen weit auseinander, 
denn durch die oben beschriebenen Aufstiegschancen, Arbeitszeiten und Vergütungen sind 
sie eher als besonders frauenfeindlich einzustufen (vgl. Metz-Göckel 1990: 110) und müss-
ten laut Kühnlein und Paul-Kohlhoff von den Frauen im Zuge einer „rationalen“ Ausbildungs- 
und Berufsentscheidungsstrategie als ungeeignet abgelehnt werden, „weil sie die Erfüllung 
ihrer Lebensplanungskonzepte eher erschweren, wenn nicht sogar verunmöglichen“ (Kühn-
lein/Paul-Kohlhoff 1996: 121). 
 
Das enge Spektrum an gewählten Berufen und die damit verbundenen geringen Aufstiegs-
möglichkeiten stehen der in der Literatur thematisierten starken Berufsorientierung junger 
Frauen konträr gegenüber. Danach begreifen Frauen die Berufsausbildung heute als selbst-
verständlichen und wesentlichen Teil ihres Lebens, der häufig so stark ausgeprägt ist, dass 
die Phase der Familiengründung zeitlich nach hinten geschoben wird (vgl. Maier 1998; Cyba 
1998; Geissler 1998; Granato/Schittenhelm 2003: 1056). Die Konzentration junger Frauen 
auf wenige Berufsfelder zeigt sich insbesondere im technischen Bereich. In diesem Segment 
finden sich kaum Frauen, obwohl die darin angebotenen Berufe zu den Zukunftsberufen ge-
hören. Diese Berufe bilden laut Metz-Göckel für Frauen eine Barriere und eine der wichtigs-
ten geschlechterpolitischen Trennlinien (vgl. Metz-Göckel 1990: 101).  
 
Obwohl die neuen IT-Berufe durch eine steigende Anzahl der von Frauen abgeschlossenen 
Ausbildungsverträge gekennzeichnet sind, verbleibt ihr Anteil zwischen 9,6 % und 14 %. Die-
se Entwicklung wird teilweise mit einer „Technik-Distanz“25 junger Frauen in Verbindung ge-
bracht. Hierbei ist zu beachten, dass sowohl Technik als auch Geschlecht kulturelle Kon-
strukte sind. Dies bedeutet, dass Konnotationen, die mit beiden Begriffen verbunden werden, 
sozial hergestellt und nicht etwa den Begriffen immanent sind. Deutlich wird dies, wenn bei-
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25 Zur Kritik dieses Begriffs vgl. Metz-Göckel 1990: 141.  
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de Begriffe aus unterschiedlichen zeitlichen und kulturellen Perspektiven heraus betrachtet 
werden.26

 
Die Fokussierung auf ein natürlich erscheinendes Phänomen, das allein den Frauen zuge-
schrieben wird, lässt zudem außer Acht, dass die Berufsfindung ein langer Entscheidungs-
prozess ist, der durch viele strukturelle und individuelle Faktoren geprägt wird (vgl. Nis-
sen/Keddi/Pfeil 2003: 73). Die nicht-technische Berufswahl kann auch als Endpunkt einer 
Phase des Übergangs von der Schule in den Beruf betrachtet werden, „die für junge Frauen 
durch einen Mangel an Gelegenheiten, den eigenen Potenzialbereich handwerklicher und 
technischer Fähigkeiten kennen zu lernen und als berufliche Orientierungsmöglichkeit über-
haupt in Betracht zu ziehen, gekennzeichnet ist“ (Bundesministerium für Bildung und For-
schung 2002, 172). Es gilt, diese unterschiedlichen Faktoren bzw. auch die „tausend klei-
ne(n) Nadelstiche“, über die Mädchen erfahren, dass technisches Verständnis und mathe-
matische Kompetenz nicht zum gesellschaftlich erwarteten Bild von Weiblichkeit gehören, 
näher in den Blick zu nehmen (vgl. Kreienbaum/Metz-Göckel 1992: 11), um den langen Weg 
der Berufsorientierung nachvollziehen zu können.  
 
Kenntnisse über den Berufsorientierungsprozess junger Frauen und die daran beteiligten 
Institutionen können dazu beitragen, Frauen den Weg und das Bewusstsein für Karriere-
chancen jenseits eingetretener Pfade aufzuzeigen, und damit zu ihrer eigenständigen Exis-
tenzsicherung führen. Die ausbildenden Institutionen können mittels dieses Wissens gezielt 
schulisch gut qualifizierte Frauen ansprechen und zu Bewerbungen motivieren, um damit 
dem prognostizierten Fachkräftemangel gezielt zu begegnen. Denn die durch einen Mix aus 
Wirtschaft, Informationstechnologie und Dienstleistung bzw. Beratung gekennzeichneten IT-
Berufe, die auch unter Rekurs auf die im Projekt „Mädchen in Männerberufe“ gemachten 
Erfahrungen explizit auf junge Frauen zugeschnitten wurden, können einen Beitrag zur kon-
tinuierlichen Erwerbsbeteiligung von Frauen leisten. Da Frauen immer dann die besten 
Chancen auf eine langfristige Erwerbstätigkeit hatten, wenn sie Berufe erlernten, deren In-
halte auf viele andere Bereiche übertragbar waren (vgl. Lauterbach et al. 1994: 197), stehen 
sie dem Arbeitsmarkt mit den vielseitigen, zukunftsweisenden IT-Berufen als Potenzial konti-
nuierlich und planbar zur Verfügung.   
 
Um einen umfassenden Überblick über das Berufsorientierungsverhalten junger Frauen und 
Männer zu erhalten, müssen die Institutionen und Medien betrachtet werden, die während 
der Berufswahl zur Information genutzt werden. Hier spielen Eltern und Schule eine wesent-
liche Rolle, da sie vor allem zeitlich einen entscheidenden Zugriff auf den Berufsfindungspro-
zess und die Berufswahlentscheidung haben. Daneben gilt es weitere Aspekte in den Blick 
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26 Technik des 18. Jahrhunderts bedeutet etwas anderes als Technik des 21. Jahrhunderts. Der Tech-
nik kommt in einer Agrargesellschaft ein anderer Stellenwert zu als in einem Hochtechnologieland. 
Das Leben als Frau in Deutschland zu Beginn des 21. Jahrhunderts hat sich im Gegensatz zum Be-
ginn des vergangenen Jahrhunderts deutlich gewandelt; Frausein in Deutschland oder Frankreich hat 
eine andere Bedeutung als Frausein in Afghanistan. 
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zu nehmen. Hierzu gehören das neue Medium Internet ebenso wie das traditionelle Medium 
Berufsinformationsbroschüre, die institutionelle Beratung über das Arbeitsamt ebenso wie 
informelle Gespräche im Freundes-, Bekannten- und Verwandtenkreis. Neben dem Berufsin-
formationsverhalten über die genannten Institutionen sind die subjektiven Einschätzungen 
eigener Potenziale und Fähigkeiten sowie die Motive, die schließlich zur Entscheidung für 
einen Beruf führen, zu beachten. Erst über die umfassende Betrachtung der aufgeführten 
Aspekte lässt sich der komplexe Prozess der Berufsorientierungsphase näher erklären.  
 
Bisherige Untersuchungen zum Berufsorientierungsverhalten junger Frauen konzentrieren 
sich auf den langwierigen und schwierig zu beeinflussenden Prozess der Sozialisation in 
Schule und Elternhaus. Wenig erforscht ist das Berufsorientierungsverhalten über Internet, 
Beratungsinstanzen – hier vor allem die Berufsberatung der Agentur für Arbeit – und die Wir-
kung traditioneller Medien, wie z.B. Broschüren. Das Internet als neues Medium avancierte 
zum bedeutendsten Informationsmittel; bei der Berufsberatung und den Berufsinformations-
broschüren ergaben sich in der Begleitforschung hinsichtlich der Bewertung signifikante 
Unterschiede zwischen Frauen und Männern. Alle Informationsquellen zeichnen sich da-
durch aus, dass sie relativ einfach – und damit schnell – neu zu konzipieren und dadurch zu 
beeinflussen sind. Hier nimmt die Berufsberatung zwar eine Sonderstellung ein, kann aber 
durchaus als gestaltbar bezeichnet werden. 
 

4.1 Informationsquellen und deren Nutzung 
Das Informationsverhalten der an der Begleitforschung teilnehmenden Frauen und Männer 
unterscheidet sich auf den ersten Blick nur marginal voneinander. Dies zeigt die unten aufge-
führte Tabelle, in der die Rangfolge der genutzten Informationsquellen aufgeführt ist.  
 
Tabelle 8: Rangfolge der Informationsquellen27

Rang Frauen Männer 
1. Internet Internet 
2. Agentur für Arbeit Agentur für Arbeit 
3. Berufsinformationsbroschüren Berufsinformationsbroschüren 
4. Freunde, Verwandte, Bekannte Freunde, Verwandte, Bekannte 
5. Schule Schule 
6. Vater Praktika, Schnuppertage 
7. Praktika, Schnuppertage Vater 
8. Mutter Mutter 
9. Berufsinformationsmesse Berufsinformationsmesse 
10. IHK IHK 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 

                                                 
27 Die Rangfolge der Informationsquellen ergibt sich aus dem Anteil der Frauen und Männer, die diese 
Quellen genutzt haben.  
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Die aufgeführten Institutionen und Medien, deren Bedeutung nur über die zahlenmäßige In-
anspruchnahme dargestellt wurde, geben zunächst keinen Rückschluss auf die Bewertung 
ihrer Nützlichkeit im Orientierungsprozess. Wie die folgende Grafik zeigt, unterscheiden sie 
sich hinsichtlich der qualitativen Bewertung teilweise deutlich voneinander. 
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Abbildung 3: Wo haben Sie sich über Ihren Ausbildungsberuf informiert und wie hilfreich wa-
ren dabei die verschiedenen Möglichkeiten?28

 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
 

 
28 Die Abbildung gibt die Rangfolge in der Bewertung aus Perspektive der Frauen wieder.  
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4.1.1 Internet 
Offenbar nimmt die Bedeutung des Internets als Medium zur Berufsorientierung über die 
Jahre rasant zu (vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung 2003: 68). In einer re-
präsentativen Studie des Hochschul-Informations-Systems (HIS) von 2002 wird angegeben, 
dass über 70 % der Studienanfänger und -anfängerinnen auf das Internet als Informations-
quelle zugegriffen haben (vgl. Heublein/Sommer 2002: 8). In der vorliegenden Studie geben 
bereits 89,3 % der Frauen und 92,8 % der Männer an, dass sie das Internet als Informati-
onsquelle nutzten. Damit wird die in der JIM-Studie 2002 aufgeführte Bedeutung des Inter-
nets als wichtigstes Informationsmedium zum Thema Ausbildung/Beruf bestätigt (vgl. Feier-
abend/Klingler 2003: 13). 
 
Analog zur Häufigkeit der Inanspruchnahme des Internets steht die Bewertung hinsichtlich 
seiner Nützlichkeit: Es wird von Frauen und Männern als wichtigstes Medium der Informati-
onsbeschaffung eingeschätzt. Nahezu identisch bewerten es 86 % der Frauen und 86,1 % 
der Männer als sehr bzw. ziemlich hilfreich. Damit ist es bei der qualitativen Bewertung für 
die Frauen im Vergleich zum Vorjahr annähernd gleich wichtig geblieben. Für die Männer hat 
es noch an Bedeutung gewonnen. Der hohen positiven Bewertung steht ein geringer Anteil 
an Frauen und Männern gegenüber, die dieses Medium als wenig bzw. überhaupt nicht hilf-
reich bezeichnen. Dieser Anteil ist bei den Frauen mit 1,9 % noch einmal etwas geringer als 
bei den Männern (2,5 %). Insgesamt kommt dem Internet somit eine wesentliche Rolle im 
Berufsorientierungsprozess zu.  
 
Wird die Schulbildung29 der Nutzerinnen und Nutzer in den Blick genommen, zeigt sich, dass 
Frauen mit Abitur diejenigen sind, die mit 87,7 % die positivsten Bewertungen zum Internet 
als Informationsquelle abgeben. Damit liegen sie vor den Realschülerinnen (85,2 %) und den 
Absolventinnen der Fachoberschule (81,5 %). Bei den Männern bescheinigen die Absolven-
ten der Fachoberschule dem Internet den höchsten Nutzen. Sie bewerten es zu 88,6 % als 
sehr bzw. ziemlich hilfreich. Auch von den Abiturienten und den Realschülern wird das Inter-
net mit 87,7 % und 83,9 % auf einem hohen Niveau als sehr bzw. ziemlich hilfreich bei der 
Berufsorientierung eingeschätzt.  
 
Worauf diese insgesamt positive Beurteilung beruht, sollte näher untersucht werden, denn 
zur qualitativen Bedeutung des Internets bei der Berufsorientierung liegt bisher wenig empiri-
sches Material vor. 
 
 

4.1.2 Arbeitsagentur 
Aufgabe der Berufsberatung ist es, Jugendlichen Rat und Auskunft zur Berufswahl, berufli-
chen Entwicklung und zum Berufswechsel, zur Lage und Entwicklung des Arbeitsmarktes 
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und der Berufe, zu den Möglichkeiten der beruflichen Bildung und zur Ausbildungs- und Ar-
beitsplatzsuche zu geben (§ 30 Abs. I-IV, SGB III). Bei der Berufsberatung sind Neigung, 
Eignung und Leistungsfähigkeit der Ratsuchenden sowie die Beschäftigungsmöglichkeiten 
zu berücksichtigen (§ 31 Abs. I, SGB III). Diesem Aufgabenspektrum scheint aus Perspekti-
ve der Geschlechter unterschiedlich nachgegangen zu werden. Ob sich diese Situation dann 
noch einmal verschärft, wenn Frauen Berufe jenseits ausgetretener Pfade einschlagen wol-
len, d.h. technische und somit männerdominierte Berufswege favorisieren, ist derzeit nicht zu 
klären. Erste Hinweise aus anderen Studien legen diese Vermutung nahe. Dietzen macht für 
die geringe Ausbildungsbeteiligung von Frauen in den IT-Berufen unter anderem die man-
gelnde Berufsvorbereitung durch die Berufsberatung verantwortlich (vgl. Dietzen 2002: 144; 
Referenz-Betriebs-System 2001). Kilchör weist in einer Umfrage mit 20 Informatikauszubil-
denden nach, dass von 13 Frauen, die das Beratungsangebot in Anspruch genommen hat-
ten, lediglich drei Frauen auf den Informatikbereich aufmerksam gemacht wurden. Bei den 
restlichen zehn Frauen war dies nicht der Fall (vgl. Kilchör 2000a: 10). Ostendorf berichtet 
von Mädchen, denen „die Berufsberater in den Arbeitsämtern von frauenuntypischen Ausbil-
dungsberufen abgeraten hätten“ (Ostendorf 2001: 5). Ob die von Nissen et al. angeführte 
bessere Vorbereitung der jungen Frauen auf das Beratungsgespräch ihnen bei der Wahl 
eines technischen Berufs eher schadet als nützt, d.h. Perspektiven eher verengt als erwei-
tert, kann zurzeit nicht beantwortet werden. Dazu bedarf es weiterer Untersuchungen, da 
bisher „nur sehr wenig empirisches Material über die Rolle der Berufsberatung im Berufsfin-
dungsprozeß von Mädchen vorliegt“ (Nissen et al. 2003: 116). 
 
Auf Grund der starken Frequentierung der Arbeitsagentur durch die Jugendlichen handelt es 
sich bei diesem Angebot um eine elementare Institution im Berufsorientierungsprozess. Die 
herausragende quantitative Stellung der Berufsberatung während der Berufsorientierungs-
phase scheint auf den hohen Bekanntheitsgrad dieser Einrichtung zurückzuführen zu sein. 
Bis 1998 war die ehemalige Bundesanstalt für Arbeit die einzige Einrichtung, die berechtigt 
war, Berufsberatung anzubieten (vgl. Plant/Watts 2002: 4). Ob diese Monopolstellung und 
die dadurch nicht vorhandene Konkurrenzsituation das inhaltliche Angebot der Berufsbera-
tung beeinflussten und zur geringen positiven Bewertung dieser Informationsquelle beigetra-
gen haben, bleibt fraglich. Festzuhalten ist, dass der Nutzen der Berufsberatung in mehreren 
Studien als teilweise gering eingestuft wird (vgl. Lewin et al. 1997; Lewin 1997; Ederleh 
1997). Bedauernswerterweise wird in diesen Untersuchungen nicht nach Geschlecht ge-
trennt, so dass darin keine geschlechterdifferenzierenden Aussagen gemacht werden kön-
nen.  
 
In der vorliegenden Untersuchung zeigen sich in der Beurteilung des Beratungsangebots der 
Arbeitsagentur zwischen Männern und Frauen statistisch signifikante Unterschiede.30 Wäh-
rend die Berufsberatung von beiden Geschlechtern als Informationsquelle stark genutzt wird 
– 81,9 % der Frauen und 85 % der teilnehmenden Männer haben diese Institution in An-
spruch genommen –, fällt ihre Bewertung hinsichtlich der Nützlichkeit der Informationen deut-
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lich verhaltener aus. Lediglich 39,5 % der Frauen bewerten die von der Arbeitsagentur erhal-
tenen Auskünfte als sehr  bzw. ziemlich hilfreich. Der Anteil der Männer beträgt mit 47,1 % 
signifikant mehr. 
 
Mit Blick auf die Schulbildung wird die Arbeitsagentur von den Absolventinnen der Fachober-
schule als am wenigsten hilfreich bei der Berufsorientierung eingestuft. Lediglich 34,0 % der 
Frauen bezeichnen die dort erhaltenen Informationen als sehr bzw. ziemlich hilfreich, von 
den Abiturientinnen kommen 37,1 % und den Realschülerinnen 43,2 % zu diesem Ergebnis. 
Die männlichen Absolventen der Fachoberschule bewerten das Angebot der Arbeitsagentur 
mit 52,2 % bedeutend besser als die Frauen und mit 49,2 % kommen noch einmal wesent-
lich mehr Männer mit Abitur zur positiven Bewertung der angebotenen Beratungsleistungen 
als Frauen. Lediglich die Realschüler bezeichnen die Informationen der Arbeitsagentur zu 
44,1 % als sehr bzw. ziemlich hilfreich und unterscheiden sich damit unwesentlich von den 
Realschülerinnen.  
 
Dieser wenig positiven Beurteilung steht insgesamt ein relativ hoher Anteil an Frauen und 
Männern gegenüber, die die Beratung durch die Agentur für Arbeit als wenig bzw. überhaupt 
nicht hilfreich betrachten. Hier ist der Anteil von Frauen mit 29,4 % höher als der von Män-
nern (26,1 %). Unterschieden nach schulischer Qualifikation sind es bei den Frauen die 
Fachoberschülerinnen, die mit 37,7 % den geringsten Nutzen aus den Angeboten der Ar-
beitsagentur ziehen können. Mit 28,4 % der Realschülerinnen und 28,0 % der Abiturientin-
nen liegen beide Schulformen dicht auf. Bei den Männern dagegen bezeichnen mit 27,7 % 
die Realschüler die Informationsleistungen der Arbeitsagentur geringfügig schlechter als die 
Fachoberschüler (27,2  %) und Abiturienten (23,6 %). Wird die geringe Hilfestellung insge-
samt auf einer Rangskala angeordnet, liegt die Agentur für Arbeit bei den Frauen als Infor-
mationsquelle hinter den Eltern und der Schule auf Platz vier der am wenigsten hilfreichen 
Informationsmöglichkeiten, bei den Männern rangiert sie hinter Eltern, Schule, Industrie- und 
Handelskammer auf Platz fünf. 
 
 

4.1.3 Informationsbroschüren 
Informationsbroschüren zu den neuen IT-Berufen stehen den Jugendlichen in einer großen 
Vielfalt von privaten und öffentlichen Einrichtungen zur Verfügung und nehmen sowohl in 
qualitativer als auch in quantitativer Hinsicht eine bedeutende Stellung ein. Zur Bedeutung 
von Informationsbroschüren für die Berufsorientierung gibt es wenig empirisches Material. 
Bisherige Untersuchungen legen den Verdacht nahe, dass die häufig in diesen Broschüren 
angewandte Frauen ausschließende Sprache und bildliche Darstellung dazu führt, dass nicht 
mitgesprochen meist auch „nicht mitgedacht, nicht mitgemeint“ bedeutet (vgl. Pravda 2003: 
35). Dieser Perspektive steht die hohe Bewertung dieser Informationsmaterialien in der vor-
liegenden Studie gegenüber. Es bleibt deshalb offen, weshalb und wie diese Broschüren und 
Flyer so intensiv genutzt werden und worin ihr hoher Informationsgehalt gesehen wird.  
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Obwohl die Berufsinformationsbroschüren ebenso wie die Berufsberatung der Agentur für 
Arbeit zu den traditionellen Möglichkeiten gehören, sich über Berufe zu informieren, stellen 
sie nach dem Internet das informativste Medium zur Orientierung dar. Sie wurden von den in 
der Begleitforschung befragten Frauen zu 80,6 % und von den Männern zu 75,4 % zur Be-
rufsorientierung in Anspruch genommen. 69,3 % der Frauen bewerten diese Informations-
quelle als sehr bzw. ziemlich hilfreich, von den Männern kommen 62,6 % zu diesem Ergeb-
nis und lediglich 3,9 % der Frauen, jedoch 9,9 % der Männer beurteilen die darin enthaltenen 
Informationen als weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich. Unterschieden nach erreichter 
Schulqualifikation weisen die Realschülerinnen den Informationsbroschüren mit 74,1 % den 
höchsten Nutzen zu. Mit 66,2 % und 66 % kommen deutlich weniger Abiturientinnen und 
Fachoberschülerinnen zu diesem Ergebnis. Bei den Männern werden die Berufsinformati-
onsbroschüren von den Abiturienten als am nützlichsten bewertet. Sie liegen mit 65,8 % vor 
den Fachoberschülern (63,6 %) und den Realschülern (59,3 %). Insgesamt steht dieses In-
formationsmedium bei der Bewertung seiner Nützlichkeit unangefochten auf Platz zwei. Als 
wesentlicher Aspekt ist hier anzuführen, dass die Unterschiede in der Gesamtbewertung 
zwischen beiden Geschlechtern statistisch signifikant sind. 
 
 

4.1.4 Freunde, Bekannte und Verwandte 
Das Sich-Informieren über die neuen IT-Berufe mit Hilfe von Freunden, Bekannten und Ver-
wandten scheint für die Jugendlichen ein fester Bestandteil der Berufsorientierungsphase zu 
sein. Insbesondere der Gruppe der Gleichaltrigen kommt eine besondere Bedeutung zu, da 
Peer groups zu den wichtigsten Sozialisationsinstanzen zählen (vgl. Pölsler/Paier 2003: 6). 
Diese Möglichkeit zur Unterstützung bei der beruflichen Orientierung wird von Frauen und 
Männern nahezu identisch genutzt und ähnlich bewertet. In der Literatur wird für die Frauen 
vor allem die Freundin als Orientierungshilfe herausgestellt; aber auch der männliche Ver-
wandte – an erster Stelle der Bruder – tritt als Vorbild und „Türöffner“ für technisches Spiel-
zeug für die jungen Frauen in Erscheinung (vgl. Wächter 2003: 98 ff.; vgl. zur Bedeutung von 
technischem Spielzeug bei der Wahl eines technischen Studienfaches Munder et al. 2003: 
33f.).  
 
68,1 % der Frauen geben an, dass sie Freunde, Bekannte und Verwandte zu Rate gezogen 
haben, um sich beruflich zu orientieren; bei den Männern sind es mit 68,6 % nur geringfügig 
mehr. Die mit dieser Gruppe geführten Gespräche werden von 64,1 % der Frauen und 60,1 
% der Männer als sehr bzw. ziemlich hilfreich bezeichnet und mit 14,9 % werden sie von den 
Frauen etwas seltener als weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich angesehen als von den 
Männern (19,1 %). Im Hinblick auf die erreichten Schulabschlüsse sind es vor allem die Ab-
solventinnen der Fachoberschule, für die Freunde, Bekannte und Verwandte eine wesentli-
che Rolle spielen. 73,8 % der Frauen, die diesen Schulabschluss erreicht haben, bezeichnen 
die mit dieser Gruppe geführten Gespräche als sehr bzw. ziemlich hilfreich bei der Berufsori-
entierung. Mit 63,2 % und 61,3 % kommen deutlich weniger Abiturientinnen und Realschüle-
rinnen zu diesem Ergebnis. Bei den Männern sind es vor allem die Abiturienten, für die 
Freunde, Bekannte und Verwandte eine wesentliche Hilfe im Berufsorientierungsprozess 
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darstellen. 65,4 % dieser Gruppe bezeichnen die in diesen Gesprächen erhaltenen Informa-
tionen als sehr bzw. ziemlich hilfreich. Von den Fachoberschülern sind es noch einmal     
61,4 %, von den Realschülern 53,8 %.  
 
 

4.1.5 Schule 
Neben der Familie ist die Schule die wesentlichste Sozialisationsinstanz für Heranwachsen-
de, deren Einfluss sich vor allem für ältere Jugendliche erhöht hat (vgl. Nyssen 1990: 49). 
Das vorherrschende Verständnis der gesellschaftlichen Funktion von Schule orientiert sich 
laut Lemmermöhle an der Qualifikation und Selektion für den Erwerbsarbeitsbereich (vgl. 
Lemmermöhle 1998a: 78) bzw. Aufgabe der Schule ist es, die rationale Seite des Berufs-
wahlprozesses zu betreuen, d.h. über Informationen das Verhalten der Schüler und Schüle-
rinnen zu streuen (vgl. Beinke 1999: 121). Diese Qualifizierung für die Erwerbsarbeit hat 
durch die Entwicklung neuer Technologien und den Umgang mit ihnen dazu geführt, dass 
andere Anforderungen an die Ausbildung der Heranwachsenden gestellt werden (vgl. Nys-
sen 1990: 49). Dies bezieht sich jedoch nicht nur auf die schulische Ausbildung, sondern 
auch auf die Vorbereitung und Information der Schülerinnen und Schüler im Hinblick auf den 
zukünftigen Beruf. Hier befindet sich die Schule als Institution in einer widersprüchlichen Si-
tuation. Sie muss laut Lemmermöhle die Schülerinnen und Schüler von der Notwendigkeit 
schulischer Leistungen und der Wichtigkeit einer Berufsausbildung überzeugen und sie 
zugleich auf die Brüchigkeit einer auf den Beruf ausgerichteten Lebensplanung hinweisen 
(Lemmermöhle 1998b: 68; zitiert nach Nissen et al. 2003: 110). Insbesondere die techni-
schen Berufe nehmen hier eine Sonderstellung ein, da sie als Karriereberufe gelten, die eine 
eigenständige Existenzsicherung ermöglichen, von den Frauen trotz hoher Erwerbsorientie-
rung aber selten gewählt werden. Da die Schule – neben der Familie – wesentlich das Be-
rufswahlverhalten von jungen Frauen und Männern prägt, ist es laut Oltmann notwendig, 
berufliche Bildung vor allem für Mädchen zum Lerngegenstand zu machen, um so Verände-
rungen und neue Einstellungen hinsichtlich der Berufswahl zu erreichen (vgl. Oltmann 1986: 
92; Faulstich-Wieland 2000: 87). 
 
Jäger zufolge beginnen sich berufliche Vorstellungen bereits in der Kindheit zu entwickeln 
(vgl. Jäger 1995: 36; zitiert nach Nissen et al. 2003: 113). Da naturwissenschaftliche Fächer 
häufig erst in der Mittelstufe, d.h. der 7. – 9. Jahrgangsstufe angeboten werden und so weni-
ger zur Entwicklung schulischer Interessenschwerpunkte beitragen können, die längerfristig 
in berufsbiografische Orientierungen einmünden (vgl. Küllchen 1997: 337; zitiert nach Nissen 
et al. 2003: 113), wird es für junge Frauen schwieriger, sich für diesen Bereich zu interessie-
ren. Für Hagemann-White besteht die Pflicht der Schule eben darin, Chancen offen zu halten 
und „Mädchen ebenso wie Jungen an das heranzuführen, was sie nicht schon kennen und 
dessen Sinn sie nicht von vornherein schon einsehen“ (Hagemann-White 1984: 73). Die 
Problematik der geringen Präsenz von Frauen in naturwissenschaftlich-technischen Feldern 
scheint auch durch eine enge Zusammenarbeit von Schule und Berufsberatung, die in der 
Regel in der vorletzten Schulklasse über Informationsveranstaltungen und den Besuch des 
Berufsinformationszentrums stattfindet, nicht aufgebrochen zu werden (vgl. Nissen et al. 
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2003: 111). Offensichtlich wird diese komplexe Aufgabe der Schulen aus der Perspektive der 
Schülerinnen und Schüler, aber auch aus Sicht vieler ausbildender Betriebe im Hinblick auf 
die Berufsinformation nicht ausreichend wahrgenommen bzw. als schlecht bewertet (vgl. 
Brandes et al. 2002: 151; Beinke 1999: 126). Trotz der Möglichkeit, sowohl in zeitlicher Hin-
sicht als auch über die Vermittlung von Rollen- und Leitbildern verstärkt auf die Jugendlichen 
einwirken zu können (vgl. Struwe 2003: 24; zur Bedeutung der Schulen bei der Vermittlung 
von Rollenbildern vgl. Neusser/Wentzel 2003: 31), wird der Beitrag der Schule zur Berufsori-
entierung als wenig hilfreich eingeschätzt – und dies von beiden Geschlechtern. Wie von 
Beinke angeführt, erlebt ein Großteil der Schulabgängerinnen und Schulabgänger die Stu-
dien- und Berufswahl im „wesentlichen als Informationsproblem“, da die Vielzahl beruflicher 
Entscheidungsalternativen als kaum überschaubar und verwirrend erfahren werde“ (Beinke 
1999: 121 ff., vgl. Schober 2001).  
 
Obwohl die Schule bei beiden Geschlechtern die Institution ist, die in der Rangfolge der Häu-
figkeit – 66 % der Frauen und 68 % der Männer nutzten sie – Platz fünf einnimmt und somit 
zu den Informationsquellen gehört, die zwei von drei Schülerinnen und Schülern genutzt ha-
ben, steht sie im Hinblick auf die Bewertung ihrer Nützlichkeit an zehnter und damit letzter 
Stelle. Lediglich 30 % der Männer und 29,1 % der Frauen geben an, dass die Schule sehr 
bzw. ziemlich hilfreich war, als sie sich über Berufe informierten. Der Anteil derjenigen, die 
sie als weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich einstufen, liegt mit 37,2 % bei den Frauen und 
39,3 % bei den Männern deutlich höher. Je nach erreichtem Schulabschluss zeigen sich 
noch einmal deutliche Unterschiede. So geben vor allem die Fachoberschülerinnen der 
Schule die höchste Bewertung. 37,8 % der Frauen mit Fachhochschulreife, die diese Infor-
mationsquelle benutzt haben, bewerten die erhaltenen Informationen als sehr bzw. ziemlich 
hilfreich. Das ist für beide Geschlechter und alle Schulformen betrachtet der höchste Wert. 
Mit 32 % kommen weniger Realschülerinnen zu diesem Ergebnis und für die Abiturientinnen 
hat die Schule mit 21,5 % positiver Bewertung über alle Gruppen gesehen die geringste Zu-
stimmung. Mit 41,9 % bewerten fast doppelt so viele Frauen mit Abitur die Schule als weni-
ger bzw. überhaupt nicht hilfreich. Dieser Wert liegt damit deutlich über dem der Realschüle-
rinnen (34,7 %) und der Schülerinnen mit Fachhochschulreife (31,1 %). Bei den Männern 
sind es die Schüler mit Realschulabschluss, die mit 33,1 % zu dem relativ gesehen positivs-
ten Ergebnis kommen, dicht gefolgt von den Absolventen der Fachoberschule (32,6 %). Den 
geringsten Zuspruch findet die Schule als Institution zur Berufsorientierung hier ebenfalls in 
der Gruppe der Abiturienten: lediglich 22,7 % der Männer aus dieser Gruppe bezeichnen die 
von der Schule erhaltenen Informationen als sehr bzw. ziemlich hilfreich. Im Gegensatz dazu 
kommen 50,2 % der Männer mit allgemeiner Hochschulreife zu dem Ergebnis, dass die 
Schule für ihre Berufsorientierung weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich war. Mit 36,1 % der 
Fachoberschüler und 34,1 % der Realschüler betrachtet immer noch mehr als jeder dritte 
Mann die dort erhaltenen Informationen als weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich. Wird die-
ses Ergebnis auf einer Rangskala festgehalten, so befindet sich die Schule bei beiden Ge-
schlechtern auf Platz zwei der am wenigsten hilfreichen Informationsquellen. 
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4.1.6 Praktika und Schnuppertage 
Ziel von Praktika und Schnuppertagen ist es, Einblick in die Arbeitswelt bzw. Klarheit über 
den beruflichen Werdegang zu erhalten und die eigenen Berufsvorstellungen zu prüfen, um 
so einem falschen Bild von der Arbeitswelt und Schwellenängsten vorzubeugen (vgl. Rudo-
wicz 1996: 247 f.; Bundesministerium für Bildung und Forschung 2003: 68; Beinke 1999: 91). 
Beinke unterscheidet bei den Zielen des Betriebspraktikums zwischen einem berufsorientie-
renden Aspekt, der mit dem Erwerb von Kenntnissen den Schülerinnen und Schülern einen 
Beitrag zur Berufswahlhilfe bietet, und einem sozialen Aspekt sowie einem funktionalen As-
pekt. Der soziale Aspekt umschließe das wirklichkeitsnahe Erleben der Arbeitssituation, das 
Erfahren sozialer Konflikte sowie bestimmte Verhaltensweisen innerhalb der Berufstätigkeit 
und das Kennenlernen der Organisation des Betriebes. Zum funktionalen Aspekt gehörten 
schließlich das Überprüfen der im Unterricht vermittelten Kenntnisse und Fähigkeiten sowie 
die Aneignung solcher Qualifikationen, die im Unterricht nicht vermittelt werden können (vgl. 
Beinke 1999: 91).  
 
Vor allem der technische Fortschritt hat zu einer umfassenden Spezialisierung der Berufsfel-
der und einer nie gekannten Vielfalt der Berufe geführt. Dieser Umstand vergrößere die 
Schwierigkeiten der Schüler und Schülerinnen bei der Berufsfindung und Berufsorientierung 
(vgl. Justin 1983; zitiert nach Rudowicz 1996: 248). Wird ein weiteres Ziel des Berufsprakti-
kums mit in den Blick genommen, nämlich Aufschluss über die eigenen Neigungen, Fähig-
keiten und Fertigkeiten zu bekommen (vgl. Beinke 1999: 90), so gewinnt das Absolvieren 
eines Praktikums im technischen Bereich vor allem für Frauen zusätzliche Bedeutung. Sie 
verfügen gerade in diesem Bereich häufig über ein geringes Selbstbewusstsein (vgl. Wäch-
ter 2003: 121 f.; Struwe 2003: 25 ff.; Kilchör 2001: 16). Das Absolvieren eines Praktikums im 
technischen Bereich könnte dazu beitragen, eigene Fähigkeiten und Fertigkeiten für dieses 
Berufsfeld besser zu bewerten.  
 
Neben der Erhöhung des Selbstbewusstseins wird insbesondere für Frauen die Teilnahme 
an einem technischen Praktikum als Möglichkeit gewertet, das Interesse an technischen Stu-
diengängen und Berufen zu wecken und zu erhöhen (vgl. Bosch et al. 2003: 11). Dies wird 
aus der Perspektive der Frauen gesehen, die bereits im technischen Bereich tätig sind (vgl. 
Wächter 2003: 206), aber auch die Unternehmen betrachten Praktika und Schnuppertage als 
Ansatz zur Erhöhung des Frauenanteils in technischen Berufen. Laut Umfrage des Referenz-
Betriebs-Systems des Bundesinstituts für Berufsbildung steht für 64 % der befragten Betrie-
be die Ausdehnung technikorientierter Berufspraktika an erster Stelle, um mehr Frauen für 
IT-Berufe zu gewinnen (vgl. Brandes et al. 2002: 153; zur Bewertung von Praktika und 
Schnuppertagen aus Perspektive von Frauen, Schulen und Institutionen vgl. Neusser/ Went-
zel 2003: 33 ff.). 
 
Berufsorientierung über den Weg der praktischen Erfahrung zu erhalten hat für die an der 
idee_it-Begleitforschung teilnehmenden Männer quantitativ einen höheren Stellenwert als für 
die Frauen. 59,1 % der Männer und 50,5 % der Frauen haben dieses Informationsmittel für 
ihre Berufswahl genutzt. Auf diese Weise hat ein Praktikum als Orientierungshilfe für den 
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später gewählten IT-Ausbildungsberuf bisher einen relativ geringen Stellenwert. Dies mag 
daran liegen, dass die neuen IT-Berufe bei den Schülerinnen und Schülern noch nicht so 
bekannt sind. Vor dem Hintergrund, dass Praktika dazu geeignet sind, das Interesse und das 
Selbstbewusstsein von Frauen für technische Berufe zu wecken und zu stärken, sollten ge-
zielt Frauen und Mädchen Praktikaangebote gemacht und von diesen stärker genutzt wer-
den.  
 
Von denjenigen Frauen, die dieses Angebot in Anspruch genommen haben, bewerten es 
61,2 % mit sehr bzw. ziemlich hilfreich. Bei den Männern kommen 66 % zu diesem Ergebnis. 
Mit 20,3 % der Frauen – im Gegensatz zu 17 % der Männer – wird die Berufsorientierung 
über Praktika und Schnuppertage von den Frauen häufiger als weniger bzw. überhaupt nicht 
hilfreich eingeschätzt. Vor allem für die Frauen mit Fachoberschulreife scheinen Praktika und 
Schnuppertage eine geringere Bedeutung zu haben. Lediglich 48,4 % dieser Frauen – im 
Gegensatz zu 55 % der Abiturientinnen und 74,2 % der Realschülerinnen – bewerten Prakti-
ka und Schnuppertage als sehr bzw. ziemlich hilfreich. Mit 35,5 % der Fachabiturientinnen 
werden von einem Großteil dieser Gruppe die in diesen Praktika erhaltenen Informationen 
und Einsichten als weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich angesehen. Bei den Abiturientin-
nen (20 %) und den Realschülerinnen (11,3 %) sind es deutlich weniger. Bei den Männern 
werden die geringsten Bewertungen von den Abiturienten abgegeben. Hier sind 55,8 % der 
Männer der Ansicht, dass Praktika und Schnuppertage zur Berufsorientierung sehr bzw. 
ziemlich hilfreich sind und 21,5 % von ihnen kommen zu dem Ergebnis, dass sie weniger 
bzw. überhaupt nicht hilfreich sind. Die positivsten Rückmeldungen der Männer kommen von 
den Fachabiturienten und den Realschülern. Hier sind 63,8 % bzw. 71,7 % der Meinung, 
dass Praktika und Schnuppertage zur Berufsorientierung sehr bzw. ziemlich hilfreich sind. 
Ob allerdings die geringere Bewertung betrieblicher Praktika bei den Frauen damit zusam-
menhängt, dass bedingt durch die wirtschaftliche und technische Entwicklung Produktions-
bereiche immer weniger durch Anschaulichkeit gekennzeichnet sind und somit weniger prak-
tisch vermittelt werden können (vgl. Beinke 1999: 93), was gerade für Frauen in technischen 
und damit männerdominierten Berufen hilfreich wäre, kann derzeit nicht beantwortet werden. 
 
 

4.1.7 Der Einfluss der Eltern  
Wie bereits durch die aufgeführten Medien und Institutionen deutlich wurde, unterliegt die 
Berufswahl unterschiedlichen Einflüssen. Die Bedeutung der Eltern ist dabei auf mehreren 
Ebenen zu betrachten. Ihr Einfluss wirke im Gegensatz zur berufskundlichen Information, die 
in der Schule erst in der 8. und 9. Klasse vermittelt wird, schon in der frühen Schulzeit (vgl. 
Beinke 1999: 106). Zu nennen sind hier weniger Ratschläge als vor allem Rollen und Leitbil-
der, wie sie beispielsweise durch die in der Familie erlebte Arbeitsteilung erfahren werden 
(vgl. Hoose/Vorholt 1997: 38). Darüber hinaus spielt der berufliche Status – allen voran der 
Beruf des Vaters – eine wesentliche Rolle. Vor allem Jungen und Jugendliche von höheren 
Angestellten, Beamten oder Selbstständigen orientieren sich am elterlichen bzw. väterlichen 
Beruf (vgl. Beinke 1999: 106). Auch durch die Wahl der weiterführenden Schule im An-
schluss an die Grundschule üben Eltern indirekt Einfluss auf die Berufswahl aus. Nach wie 
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vor stellt der Schulabschluss, der im Rahmen der Schullaufbahnplanung von den Eltern mit-
gestaltet wird, das wichtigste Auslesekriterium der Ausbildungsbetriebe bei der Rekrutierung 
neuer Auszubildender dar (ebd.: 99).  
 
Neben dieser Einwirkung über die Sozialisation in der Familie und den beruflichen Status der 
Eltern bzw. besonders des Vaters spielt die Begleitung der Eltern im konkreten Berufsorien-
tierungsprozess, der in etwa auf die beiden Schuljahre vor Schulabschluss datiert werden 
kann31, eine wesentliche Rolle. Festzuhalten ist hier, dass Eltern die Fähigkeiten ihrer Söhne  
und Töchter laut Hoose und Vorholt geschlechtsspezifisch wahrnehmen. Bei ihren Töchtern 
stellen sie vor allem soziale und kommunikative, kaum aber technisch-naturwissenschaftlich-
mathematische Fähigkeiten fest (vgl. Hoose/Vorholt 1997: 36). In etwa die Hälfte aller Mütter 
hält ihre Töchter z.B. für eine computerbezogene Berufstätigkeit nicht geeignet (vgl. Schrün-
der-Lenzen 1995: 32). Selbst wenn sie ihren Töchtern diese Fähigkeiten zusprächen, wür-
den sie diese kaum als beruflich verwertbar einschätzen (vgl. Hoose/Vorholt 1997: 36). Auch 
die Chancenstruktur der Berufe, d.h. die Beschäftigungssicherheit, finanzielle Unabhängig-
keit und Selbstverwirklichung, würden von Eltern wie Töchtern als äußerst wichtig bezeich-
net; in die Entscheidung für den Beruf gehe jedoch schließlich das ein, was als passend für 
ein Mädchen angenommen werde (vgl. Hoose/Vorholt 1997: 38). Hoose und Vorholt stellten 
in ihrer Studie fest, dass Eltern ihre Töchter bei einem frauenuntypischen Berufswunsch 
nicht unterstützen. Zwar sprächen die Mädchen mit ihren Eltern über derartige Berufe, diese 
Wünsche würden von den Eltern aber eher ignoriert. Auf diese Weise würden die Mädchen 
im Laufe des Berufswahlprozesses mit zahlreichen unterschwelligen Botschaften konfrontiert 
(vgl. Hoose/Vorholt 1996: 16). 
 
Diese eher pauschale Betrachtung der Eltern gilt es noch einmal hinsichtlich der Bedeutung 
des Vaters und der Mutter aufzuschlüsseln. Dabei soll insbesondere der Einfluss von beiden 
im Hinblick auf die Wahl eines technischen Berufs für die Mädchen aufgezeigt werden. In der 
Literatur wird die Rolle des Vaters hervorgehoben. Ihr wird ein entscheidender Einfluss auf 
die Herausbildung von Technik-Interesse bei den Töchtern zugeschrieben – nicht zuletzt, 
weil die Väter häufig selbst in technischen Berufen arbeiten bzw. arbeiteten (vgl. Wächter 
2003: 108 ff.; Collmer 1997: 159; Haussmann 1995: 147). Dadurch werde eine gewisse Tra-
dierung des Technikverständnisses erreicht (vgl. Thum-Kraft 1991: 97; zitiert bei Wächter 
2003: 110). Ebenso wie die Technik fördernde Rolle des Vaters wird die Rolle der Mutter als 
wichtig für die Mädchen angesehen, sie sei jedoch weniger aktiv. Die Bedeutung für die Be-
rufsorientierung erlangt die Mutter über ihre Vorbildfunktion (vgl. Wächter 2003: 112 f.). Die-
se Vorbildfunktion kann im technischen Bereich derzeit nur marginal ausgeprägt sein, da 
nach wie vor nur eine geringe Anzahl von Frauen in technischen Berufen arbeitet. Da Mütter 
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gewerblich-technische Berufe aus eigener Anschauung nicht kennen, hegen sie laut Kreien-
baum und Metz-Göckel Vorbehalte gegen eine „unweibliche“ Berufswahl (vgl. Kreien-
baum/Metz-Göckel 1992: 26). 
 
Auch in der vorliegenden Untersuchung zeigt sich, dass der Vater im Hinblick auf die Wahl 
eines technischen Berufs von Frauen und Männern als wichtiger angesehen, d.h. eher als 
Informationsquelle genutzt wird als die Mutter. Bezüglich der Bewertung schneidet der Vater 
ebenfalls besser ab als die Mutter. So werden die von ihm gegebenen Informationen von 
45,6 % der Frauen als sehr bzw. ziemlich hilfreich bezeichnet. Zu diesem Ergebnis kommen 
mit 47,8 % geringfügig mehr Männer. Die größte Bedeutung hat der Vater als Ratgeber bei 
den Frauen mit Realschulabschluss und Fachoberschulreife. Von ihnen wird er zu 51,9 %  
bzw. 51,5 % als sehr bzw. ziemlich hilfreich eingeschätzt. Eine deutlich verhaltenere Bewer-
tung geben die Abiturientinnen ab. Sie betrachten den Vater zu lediglich 40,9 % als sehr 
bzw. ziemlich hilfreichen Ratgeber und mit 34,8 % wird er von dieser Gruppe als wenig bzw. 
überhaupt nicht hilfreich eingestuft. Bei den Fachabiturientinnen (30,3 %) und Realschülerin-
nen (28,8 %) fällt die Bewertung nur verhalten positiver aus. Mit Blick auf den Schulab-
schluss ergibt sich bei den Männern für die Rolle des Vaters die gleiche Reihenfolge. Auch 
hier hat der Vater als beratende Instanz für die Realschüler mit 50 % die höchste Bedeutung. 
Mit 44,2 % und 43,1 % liegen Fachabiturienten und Abiturienten in etwa gleichauf. Ähnlich 
wie bei den Frauen verliert der Vater mit steigendem Schulabschluss seine Rat gebende 
Funktion. Mit 37,9 % betrachten ihn mehr Abiturienten als weniger bzw. überhaupt nicht hilf-
reich, als dies Fachabiturienten (30,2 %) und Realschüler (31,7 %) tun. 
 
Die Mutter tritt als Informationsquelle gegenüber dem Vater in den Hintergrund. Sie wird le-
diglich von 35,8 % der Frauen und 37,5 % der Männer als sehr bzw. ziemlich hilfreich be-
zeichnet und von 41,8 % der Frauen und 40,7 % der Männer werden ihre Informationen als 
weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich angesehen. Die höchste Zustimmung erfährt die Mut-
ter als Informationsquelle dabei von den Frauen mit Fachabitur. 44,8 % bewerten die von ihr 
erhaltenen Informationen als sehr bzw. ziemlich hilfreich. Zu diesem Ergebnis kommen mit 
40 % noch vergleichsweise viele Realschülerinnen, wohingegen der Rat der Mutter nur von 
25,9 % der Abiturientinnen als sehr bzw. ziemlich hilfreich betrachtet wird. Mit 48,3 % kom-
men dagegen deutlich mehr Frauen mit Abitur zu dem Ergebnis, dass ihnen der Rat der Mut-
ter weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich bei der Berufsorientierung war. Dies geben noch 
41,4 % der Frauen mit Fachabitur und 34,5 % der Realschülerinnen an. Auch für die Männer 
stehen die von der Mutter erhaltenen Informationen bei den Realschülern an erster Stelle. So 
bezeichnen 41,2 % dieser Männer die Mutter als sehr bzw. ziemlich wichtig während der 
Berufsorientierung; von den Männern mit Fachhochschulzulassung sind es 37,3 %, von de-
nen mit Abitur lediglich noch 29,5%. Auch hier geben die Männer mit Abitur am  häufigsten 
an (48,2 %), dass ihnen die Mutter bei der Berufsorientierung weniger bzw. überhaupt nicht 
hilfreich war. Zu diesem Ergebnis kommen in etwa gleich viele Fachoberschul- (38,7 %) und 
Realschulabsolventen (38,4 %). Damit nimmt die Mutter auf der Skala der am wenigsten 
hilfreichen Informationsquellen noch vor der Schule für beide Geschlechter Platz eins ein. 
Der Vater steht bei den Frauen und bei den Männern auf Platz drei der am geringsten be-
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werteten Informationsmöglichkeiten. Da dies vor allem für Männer und Frauen mit Abitur gilt, 
bleibt fraglich, ob die geringe Bewertung der von den Eltern erhaltenen Informationen mit 
zunehmendem Alter und/oder steigendem Bildungsniveau einhergeht.  
 
Gegen eine von Hoose und Vorholt nachgewiesene und oben aufgeführte Benachteiligung 
der Mädchen gegenüber den Jungen bei der Wahl eines technischen Berufs spricht in der 
vorliegenden Untersuchung die annähernd gleiche prozentuale Bewertung der Männer und 
Frauen im Hinblick auf ihre Eltern als Informationsquelle. Dass die Eltern insgesamt durch 
Rollen- und Leitbilder auf die Berufswahl einwirken, scheint mir jedoch gerade vor dem Hin-
tergrund technischer Berufe deutlich hervorzutreten. Dabei scheinen Geschlechtsstereotype, 
d.h. Männern werden die Kompetenzen zur Beratung in einem technischen Beruf eher zuge-
schrieben als Frauen, deutlich zu wirken. Damit kann die unterschiedliche Bewertung der 
Rolle des Vaters und der Mutter für die Berufsorientierung erklärt werden; über die insge-
samt geringe Bedeutung der Eltern bei der Wahl eines IT-Berufs ist damit wenig ausgesagt. 
Um dies zu erklären, scheint es eher plausibel, dass die neuen IT-Berufe trotz ihrer – zum 
Zeitpunkt der Erhebung – sechsjährigen Geltung in der Elterngeneration noch relativ unbe-
kannt sind und somit durch die Eltern nur unwesentlich in den Berufsorientierungsprozess 
der Jugendlichen eingebracht werden konnten.  
 
 

4.1.8 Berufsinformationsmessen 
Ähnlich wie im vergangenen Jahr spielt der Besuch einer Berufsinformationsmesse eine rela-
tiv geringe Rolle. Lediglich 45,3 % der Frauen und 46,4% % der Männer geben an, dieses 
Angebot genutzt zu haben. Die geringe Beteiligung an Berufsinformationsmessen mag daran 
liegen, dass Messen dieser Art bundesweit nicht flächendeckend angeboten werden und 
somit als Berufsinformationsmöglichkeit nicht jeder Schülerin und jedem Schüler zur Verfü-
gung stehen bzw. die Bewerbung dieser Messen nicht zielgruppenspezifisch erfolgt und so-
mit nur wenige Jugendliche anspricht und zur Teilnahme motiviert. In Bezug auf ihren Infor-
mationsgehalt sind sie für Frauen ähnlich nützlich wie Praktika und Schnuppertage, denn sie 
werden von ihnen zu 61,4 % als sehr bzw. ziemlich hilfreich angesehen. Von den Männern 
kommen mit 53,6 % deutlich weniger zu diesem Ergebnis. Dabei werden Berufsinformati-
onsmessen vor allem von den Fachabiturientinnen als sehr bzw. ziemlich hilfreich angese-
hen. Dies geben 66,7 % der Frauen mit diesem Schulabschluss an. Mit 60 % sind sie für die 
Realschülerinnen in etwa gleich bedeutend wie für die Abiturientinnen (59,6 %). In der Grup-
pe der Abiturientinnen kommen dann 21,1 % zu dem Ergebnis, dass Berufsinformations-
messen weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich bei der Berufsorientierung sind. Bei den Real-
schülerinnen sind es mit 12 % deutlich weniger, aber lediglich 3,3 % der Frauen mit Fachabi-
tur kommen zu einer negativeren Beurteilung dieser Berufsmessen. Bei den Männern wird 
diese Art der Information von den Realschülern favorisiert. Hier geben 58,2 % der Männer 
an, dass ihnen diese Informationen sehr bzw. ziemlich hilfreich waren. Ihr Anteil sinkt bei den 
Fachabiturienten auf 51,5 % und bei den Abiturienten auf 48,6 %. Auch bei den Männern 
sind es vor allem die Abiturienten, die die während der Berufsmessen erhaltenen Informatio-
nen als wenig bzw. überhaupt nicht hilfreich ansehen. Dies geben 26,4 % an. Ihr Anteil bleibt 
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im Weiteren allerdings homogener als bei den Frauen, denn 23,3 % der Realschüler und 
20,6 % der Fachabiturienten bezeichnen Berufsinformationsmessen als weniger bzw. über-
haupt nicht hilfreich im Berufsorientierungsprozess.    
 
Auch wenn der Anteil von Frauen und Männern, die diese Messen genutzt haben, relativ 
gering ist, zeigt sich doch, dass diese Ansprache bzw. Informationsmöglichkeit vor allem für 
die Frauen attraktiv ist. Sie bewerten die dort erhaltenen Informationen tendenziell positiver 
und geben seltener eine negativere Bewertung ab. 
 

4.1.9 Industrie- und Handelskammer 
Als Möglichkeit, sich über die neuen IT-Ausbildungsberufe zu informieren, tritt die Industrie- 
und Handelskammer (IHK) bei der zahlenmäßigen Inanspruchnahme weitgehend in den Hin-
tergrund. Mit lediglich 34,8 % der Frauen und 40,9 % der Männer wurde dieses Angebot von 
etwas mehr als jeder dritten Frau und vier von zehn Männern genutzt. Ursache für die gerin-
ge Inanspruchnahme mag sein, dass die Industrie- und Handelskammer als beratende  
Instanz relativ wenig bekannt ist. Hinsichtlich der Bewertung ergibt sich ein anderes Bild: 
Hier steht sie bei den Frauen gleich hinter dem Angebot von Praktika und Schnuppertagen. 
Die von der IHK erhaltenen Informationen werden von 45,9 % der Frauen als sehr bzw. 
ziemlich hilfreich bezeichnet. Damit liegt diese Institution bei den Frauen auf Platz sechs bei 
der Beurteilung der Nützlichkeit und somit zwei Plätze vor dem Angebot der Arbeitsagentur. 
Die Männer bewerten die Beratung über die IHK zu 41,2 % als sehr bzw. ziemlich hilfreich. 
Im Hinblick auf die qualitative Bewertung liegt die dort erhaltene Beratung mit Platz acht 
gleich hinter der der Arbeitsagentur. Mit 24,5 % der Frauen, die die Informationen der IHK als 
weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich ansehen, wird sie auch aus diesem Blickwinkel von 
den Frauen noch einmal positiver bewertet als von den Männern (32,2 %).  
 
Vor allem die Frauen mit Abitur bescheinigen dem Beratungsangebot der Industrie- und Han-
delskammer, sehr bzw. ziemlich hilfreich bei der Berufsorientierung zu sein. Dies geben 51 
% der Frauen an. Von den Realschülerinnen kommen 44,8 % zu diesem Ergebnis. Die ge-
ringste Zustimmung erfährt die Industrie- und Handelskammer von den Fachabiturientinnen; 
sie bewerten das dort erhaltene Angebot lediglich zu 31,6 %  als sehr bzw. ziemlich hilfreich. 
Hinsichtlich der Bewertung, weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich bei der Berufsorientierung 
zu sein, ergibt sich bei den Frauen über die verschiedenen Schulbildungen ein relativ homo-
genes Bild. So liegen die Bewertungen der Realschülerinnen (24,1 %), der Fachabiturientin-
nen (26,3 %) und der Abiturientinnen (24,5 %) relativ dicht beieinander. 
 
Bei den Männern zeigt sich in der Reihenfolge der Bewertung der Industrie- und Handels-
kammer als Informationsquelle ein ähnliches Bild wie bei den Frauen. Auch bei ihnen sind es 
die Abiturienten, die dieser beratenden Institution am häufigsten das Prädikat sehr bzw. 
ziemlich hilfreich verleihen. Dies geben mit 42 % allerdings nur geringfügig mehr Abiturienten 
als Realschüler (41,8 %) an. Die Fachabiturienten kommen mit 34,3 % deutlich seltener zu 
diesem Ergebnis. Bei der Bewertung der von der Industrie- und Handelskammer angebote-
nen Beratungen als weniger bzw. überhaupt nicht hilfreich gibt es über die einzelnen Schul-
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bildungen verteilt in der Gruppe der Männer größere Abweichungen als bei den Frauen; ins-
gesamt zeigt sich aber noch ein relativ homogenes Bild. Mit 35,8 % sind es an erster Stelle 
die Fachabiturienten, die die geringerwertigen Beurteilungen abgeben. Ihnen folgen dann mit 
nur geringem Unterschied die Realschüler (33,6 %) und die Abiturienten (31,1 %). 
 
Neben der Inanspruchnahme offizieller Institutionen und informeller Kontakte zur Berufsori-
entierung sind die individuellen Motive zur Berufswahl von großer Bedeutung. Sie werden im 
folgenden Kapitel näher vorgestellt. 
 
 

4.2 Motive zur Berufswahl 
Der Zugang von Frauen zu technischen und damit männlich dominierten Berufsfeldern ist in 
vielen Studien aus unterschiedlichen Perspektiven untersucht worden. Häufig liegt der Fokus 
dabei auf akademischen Berufen wie Informatikerin und Ingenieurin (vgl. Schmitt 1993; Wal-
ter 1998; Erb 1996). In einem vom Bundesministerium für Bildung und Wissenschaft initiier-
ten Frauenförderprojekt wurde 1978 die Fragestellung von „Mädchen in Männerberufen“ auf 
die duale Ausbildung ausgerichtet (vgl. Hellmann/Volkholz 1985; Wender/Wolffram 2002). 
Hierin lag das Hauptaugenmerk auf Frauen in gewerblich-technischen Berufen. Untersu-
chungen zum Berufsorientierungsverhalten von Frauen in den neuen IT-Berufen liegen bis-
her kaum vor; die vorliegende Untersuchung stellt einen ersten Ansatzpunkt zur Schließung 
dieser Lücke dar.32 Die darin gewonnenen Kenntnisse über die Motive der Ausbildungswahl 
für einen der neuen IT-Berufe sollen Aufschluss über den komplexen Prozess der Berufs-
wahl für einen eher technisch orientierten Beruf geben und dazu beitragen, mehr Frauen für 
diesen Bereich zu interessieren.  
 
Hinsichtlich der Motive für die Wahl eines informationstechnologischen Berufs gibt es zwi-
schen Frauen und Männern teilweise deutliche Unterschiede; diese haben sich im Vergleich 
zum Vorjahr lediglich partiell verändert. Analog zum Ergebnis der ersten Untersuchung steht 
das Interesse an der Arbeit mit neuen Medien bei Männern und Frauen unangefochten an 
Platz eins. Dieses Motiv geben mit 92,7 % signifikant mehr Männer als Frauen (82,6 %) an. 
Als wesentlicher Teil der Arbeit mit den neuen Medien wird im Allgemeinen die Beschäfti-
gung mit dem Computer (z.B. Bild- und Textbearbeitung) und dem Internet verstanden. Was 
dagegen in beruflicher Hinsicht mit dem Begriff „neue Medien“ von den weiblichen und 
männlichen Auszubildenden assoziiert zu werden scheint, erschließt sich erst bei der Be-
rücksichtigung der weiteren Berufswahlmotive.  
 
Von den Frauen werden damit vor allem Karrieremöglichkeiten verbunden, bei den Männern 
stehen dagegen hauptsächlich technische Aspekte im Vordergrund. So wird das Motiv der 
beruflichen Entwicklung von 73,3 % der Frauen signifikant häufiger angegeben als von den 
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Männern. Für diese stehen die Karrieremöglichkeiten in den IT-Berufen mit 67,1 % weit hin-
ter den technischen Aspekten der Berufswahl zurück. An dritter Stelle der Motive zur Wahl 
eines IT-Berufes steht bei den Frauen die Zustimmung zu den Ausbildungsinhalten. Diese 
hat sich prozentual im Vergleich zum Vorjahr nur geringfügig verändert und wird von 71,6 % 
der Frauen und 73,7 % der Männer als Motiv zur Ausbildungswahl angegeben. Hier zeigt 
sich, dass das Konzept der IT-Berufe, das sich explizit auch an Frauen richtete, sein Ziel 
erreicht zu haben scheint. Das Motiv des erwarteten guten Arbeitsmarktes ist mit 65,8 % bei 
den Frauen auf Platz vier der Rangliste abgefallen. Von den Männern wird dieser Aspekt nur 
zu 57,5 % als Moment der Berufswahl angegeben. Die Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern erweisen sich auch in diesem Punkt als statistisch signifikant. Die Ursache für 
das Zurückfallen dieses Aspektes scheint darin zu liegen, dass der Zusammenbruch des IT-
Sektors zu Beginn dieses Jahrhunderts und dessen breite Rezeption in den Medien auch die 
Berufswahlentscheidungen für die neuen IT-Berufe wesentlich beeinflusst haben. Bei beiden 
Geschlechtern hat sich dieses Berufswahlmotiv im Vergleich zum Vorjahr um knapp 15 % 
verringert (vgl. Struwe 2003: 32; Trendence 2003: 3). An fünfter Stelle der Motive zur Be-
rufswahlentscheidung stehen die erwarteten Verdienstmöglichkeiten in der IT-Branche. Sie 
werden von Männern und Frauen in etwa gleich bewertet: So geben 60,9 % der Frauen und 
62,6 % der Männer an, dass dieses Motiv ein Aspekt ihrer Berufswahl war.  
 
Tabelle 9: Rangfolge der Berufswahlmotive 
 

Rang Frauen Männer 
1 Interesse an neuen Medien Interesse an neuen Medien 
2 Erwarte gute berufliche Entwick-

lungsmöglichkeiten 
Spaß an Technik 

3 Ausbildungsinhalte sagen zu Hobby zum Beruf machen 
4 Guter Arbeitsmarkt für die Berufe Ausbildungsinhalte sagen zu 
5 Erwarte gute Verdienstmöglichkeiten Erwarte gute berufliche Entwick-

lungsmöglichkeiten 
6 Spaß an Technik Erwarte gute Verdienstmöglichkeiten 
7 Hobby zum Beruf machen Guter Arbeitsmarkt für die Berufe 
8 Ausbildung nicht so lang Ausbildung nicht so lang 
9 Wunschausbildung nicht bekommen Wunschausbildung nicht bekommen 

10 Kenne erfolgreiche weibliche Auszu-
bildende 

Kenne erfolgreiche weibliche Auszu-
bildende 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Bevor auf die weiter erklärungsbedürftigen technischen Motive der Berufswahl eingegangen 
werden soll, bleibt ein weiterer Aspekt zu berücksichtigen, der quantitativ einen relativ gerin-
gen Stellenwert einnimmt, jedoch einen statistisch signifikanten Unterschied beschreibt. So 
geben 9 % der Frauen an, sich für die Ausbildung in einem IT-Beruf entschieden zu haben, 
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weil sie ihre Wunschausbildung nicht bekommen haben. Dies sind auf einem relativ niedri-
gen Niveau nahezu doppelt so viel wie bei den Männern (4,8 %). Es bestätigt die von Peter-
sen und Wehmeyer gemachte Annahme, nach der Frauen offensichtlich eher bereit sind, 
sich um einen Ausbildungsplatz in einem anderen Beruf zu bewerben, als Männer, wenn im 
Beruf ihrer ersten Wahl nicht ausreichend Ausbildungsplätze zur Verfügung stehen (vgl. Pe-
tersen/Wehmeyer 2001: 180; Dietzen 2002: 144). Als mögliche Ursachen geben die Verfas-
ser der Studie an, dass die Berufswahlentscheidung bei den Frauen nicht ganz so gefestigt 
war oder ist und bei ihnen die offenen Berufsbildbeschreibungen eher berufliche Alternativen 
zulassen. Dieses Ergebnis beinhaltet nach Petersen und Wehmeyer auch eine mögliche 
Erklärung zu dem Zusammenhang, „dass wenn das Angebot an IT-Ausbildungsplätzen 
steigt, und Frauen damit eine Chance haben ihre beruflichen Interessen und Erstentschei-
dungen in den Betrieben durchzusetzen und nicht auf andere Berufe ausweichen, auch der 
Frauenanteil an den Ausbildungsplätzen zunimmt“ (Petersen/Wehmeyer 2001: 180). 
 
Der Aspekt der Ausbildungsdauer wird bei beiden Geschlechtern relativ gering als Berufs-
wahlargument herangezogen. Er nimmt mit 9,3 % bei den Frauen und 6,1 % bei den Män-
nern Platz acht ein. Bei der Konzeption des Fragebogens wurde zunächst das Kennen einer 
weiblichen Auszubildenden vor allem für die Frauen als mögliches Motiv für die Berufswahl 
angenommen; dies erweist sich nach vorliegender Datenlage jedoch als der Beweggrund mit 
der geringsten Bedeutung33 – bei Frauen (3,7 %) und Männern (4,2 %). 
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Abbildung 4: Warum haben Sie sich schließlich für Ihre jetzige Ausbildung entschieden? 
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Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Die deutlichsten und durchgängig statistisch signifikanten Unterschiede zeigen sich bei den 
technisch motivierten Aspekten. So steht der Aspekt „Spaß an Technik“ bei den Männern mit 
89,1 % wie im vergangenen Jahr auf Platz zwei ihrer Rangliste bei der Wahl eines IT-Berufs. 
Bei den Frauen hat er mit 55,5 % gegenüber dem Vorjahr leicht an Bedeutung gewonnen, 
nimmt aber auch in diesem Jahr Platz sechs der Präferenzliste ein.  
 
Um die Divergenzen zwischen den Geschlechtern erklären zu können, muss zunächst der 
Begriff Technik näher erläutert werden, denn dieser Aspekt wird bei den Frauen nicht in dem 
hohen Maße wie bei den Männern entweder befürwortet oder – in sehr geringem Maße – 
abgelehnt, sondern differenzierter betrachtet. 31,5 % der Frauen führen an, dass sie sich 
teilweise aus Spaß an der Technik für eine IT-Ausbildung entschieden haben. Damit wird 
diese Antwortkategorie nahezu viermal so häufig von ihnen angekreuzt wie von den Män-
nern. Durch die Hinzunahme dieser Kategorie erhöht sich der Anteil von Frauen, die eine 
Ausbildung aus Spaß an der Technik gewählt haben, auf 87 %. Bei den Männern liegt er 
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dann mit 97,3 % immer noch wesentlich höher, der Abstand zwischen den Geschlechtern 
verringert sich jedoch deutlich. Wie lassen sich Differenz und Annäherung erklären? 
 
Laut Metz-Göckel et al. herrscht bis heute in Bezug auf geschlechtstypische Zugangsweisen 
zu Technik- und Naturwissenschaften ein naives Verständnis in dem Sinne vor, dass „Betei-
ligungs- und Interessendivergenzen zwischen Jungen und Mädchen“ sich quasi natürlich 
ergäben und auch so hingenommen würden (vgl. Metz-Göckel et al. 1991: 38). Allerdings 
lassen sich die in unterschiedlichen Studien ausgemachten Differenzen34 auf keinen gemein-
samen Nenner bringen. Es seien zudem keine auf biologischen Erklärungsansätzen beru-
henden Unterschiede beweisbar und im „internationalen Vergleich variieren die geschlechts-
spezifischen Leistungsdifferenzen von Land zu Land“ (Schründer-Lenzen 1995: 24; unter 
Verweis auf die PISA-Studie vgl. Metz-Göckel 2002: 2; Erb 1996: 20 f.; Metz-Göckel 1990: 
142).  
 
Ergeben sich bei der Aneignung naturwissenschaftlicher und technischer Fähigkeiten Unter-
schiede, stellt sich für Metz-Göckel die Frage nach den positiven bzw. förderlichen Bedin-
gungen für die Ausbildung dieser Fähigkeiten (vgl. Metz-Göckel 1990: 143). So sind bei-
spielsweise die Leistungen von Jungen und Mädchen in Mathematik auf unterschiedliche 
Fördersituationen und individuell verschiedene Handlungsweisen zurückzuführen und nicht 
auf unterschiedliche Begabungen. Mädchen – so wurde in einer Studie mit 338 Schülerinnen 
und Schülern aus mathematisch-naturwissenschaftlich-technischen Spezialschulen der   
ehemaligen DDR nachgewiesen – verteilen ihre intellektuellen Interessen gleichmäßig auf 
verschiedene Gebiete, während Jungen sich eher auf eine Interessenrichtung konzentrieren. 
Das Ergebnis dieses Verhaltens zeige sich dann besonders bei leistungsstarken Mathema-
tikschülern (vgl. Schründer-Lenzen 1995: 29). Wird eine männliche Überlegenheit in den 
mathematischen Fähigkeiten festgestellt, werde die jeweils erfahrene Intensität der Mathe-
matikausbildung, d.h. die Konzentration auf ein Fachgebiet, nicht zur Erklärung der im Ver-
gleich zu den Mädchen besseren Leistungen herangezogen (zu methodischen Fehlern bei 
der Bewertung von Mathematikleistungen zwischen den Geschlechtern vgl. Metz-Göckel 
1990: 147; Metz-Göckel et al. 1991: 40). Bei der Berücksichtigung beider Aspekte, d.h. der 
Konzentration auf ein homogenes Interessengebiet, wie z.B. Mathematik und Physik, und 
dem Ausmaß des erhaltenen Mathematikunterrichts bei den Jungen, verwundert es schließ-
lich nicht weiter, dass die absolute Leistungsspitze von Jungen produziert werde (vgl. 
Schründer-Lenzen 1995: 29).   
 
Dieser Zuschreibung von technischer Kompetenz bei Männern setzt Metz-Göckel die An-
nahme von Latenz und Kompetenz von technischen Fähigkeiten bei Frauen entgegen. Mit 
diesem Begriff möchte sie verdeutlichen, dass „die Fähigkeiten und Zugänge zur Naturwis-
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senschaft und Technik beider Geschlechter grundsätzlich gleich sind. Durch strukturierende 
Vorgaben und Interaktionseffekte werden sie aber in ungleicher Weise realisiert“ (Metz-
Göckel 1990: 139).  
 
Wie jedoch Ergebnisse einzelner Untersuchungen und der idee_it-Begleitforschung zeigen, 
weisen  Frauen keine generelle Distanz, sondern vielmehr ein differenzierteres Verhältnis zur 
Technik auf. Walter macht darauf aufmerksam, dass Frauen die gesellschaftliche Bedeutung 
und die Auswirkungen von Technik stärker als deren instrumentelle und funktionale Bezüge 
in den Vordergrund stellen (vgl. Walter 1999: 148; zitiert nach Nissen et al. 2003: 78; Walter 
1998: 159f.). Widmen sich Frauen beispielsweise stärker der Arbeit mit dem Computer, las-
sen sich folgende Differenzierungen im Verhalten beobachten:  
 

„... sie bedenken die Folgen des Technikeinsatzes; sie finden Gefallen an technischer 
Kontrolle [...] und glauben deutlich an den Werkzeugcharakter des Rechners; [...] 
denken an ihre Berufsperspektive und sind sowohl sensibel für gesellschaftliche 
Problemlagen als auch interessiert an einer personal bestimmten Zukunft (...); nutzen 
den Rechner, ohne in ausufernden Zeiten „bildschirmfixiert“ zu sein; ergänzen in eher 
bescheidenen Ausmaß den Umgang mit dem Rechner durch technische und natur-
wissenschaftliche Lektüre und Fernsehsendungen und vernachlässigen nicht den Be-
reich gesellschaftsbezogener Informationen und künstlerischer Realitätsaneignung, 
interessieren sich für soziale Problemlagen; und sie sind als privat Computererfahre-
ne bereit, im Unterricht zu helfen, ihr Wissen mit anderen zu teilen“ (vgl. Sinhart-Pallin 
1990: 145; zitiert nach Schründer-Lenzen 1995: 30).  

 

Ähnlich wie in ihrem Verhalten am und mit dem Computer beobachtet, sind Frauen bei Na-
turwissenschaft und Technik weniger an der Technologie um der Technologie willen interes-
siert; sie fühlen sich eher zu naturwissenschaftlichen und technischen Bereichen hingezo-
gen, die eine Relation zu sozialen, kulturellen und menschlichen Problemen betonen (vgl. 
Schuster 2002: 37). Nicht Technik als Selbstzweck ist handlungsleitendes Motiv von Frauen, 
sich für einen technischen Beruf zu entscheiden. Technik muss für Frauen „vor allem inte-
ressant sein, etwas, das persönlich weiterbringt und wofür man sich persönlich engagieren 
kann“ (Walter 1998: 159 f.). 
 
Die verhaltene Wahl eines technischen Berufs darf somit nicht als generelle Technikdistanz 
von Frauen aufgefasst werden, zumal die in vielen Studien ermittelten Differenzen zwischen 
den Geschlechtern geringer zu sein scheinen als innerhalb eines Geschlechts (vgl. Erb 
1996: 21). Vielmehr ergeben sich für Frauen bei der Wahl eines technischen Berufs Barrie-
ren, die ausschließlich von ihnen selbst überwunden werden müssen. Männern wird auf 
Grund der Verknüpfung von Technik und Männlichkeit eine stärkere Identifizierung und 
Kompetenzaneignung auf technischen Gebieten zugesprochen, während Weiblichkeit als 
inkompatibel mit technischer Kompetenz gilt (vgl. Erb 1996: 25 f.). Bezogen auf die Berufs-
wahl handeln Schülerinnen, die sich für eine technische Ausbildung entscheiden, folglich 
immer gegen die Norm, auch wenn sie dabei von ihren Eltern bzw. Vätern unterstützt oder in 
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eine entsprechende Schullaufbahn gedrängt werden. Jungen dagegen handeln durchaus im 
Sinne der an sie gestellten Erwartungen, auch wenn dies nicht immer mit ihren wirklichen 
Interessen übereinstimmt (vgl. Wächter 2003: 46). 
 
Neben dem Motiv „Spaß an Technik“ erweist sich das Item „Hobby zum Beruf machen“ zwi-
schen den Geschlechtern als ähnlich stark differenzierter Aspekt. So nimmt dieses Berufs-
wahlmotiv mit 75,1 % bei den Männern Rang drei ein, hat bei den Frauen im Vergleich zur 
letztjährigen Erhebung leicht an Bedeutung zugenommen, wird von ihnen jedoch nur zu  
35,9 % als Motiv für ihre Berufswahl angegeben. Werden die Kategorien „trifft voll zu“ und 
„trifft zu“ um die Antwortmöglichkeit „trifft teilweise zu“ ergänzt, erhöht sich die Zustimmung 
bei den Frauen um 34,2 % auf 70,1 %, bei den Männern auf 92,9 %. Nach wie vor liegt ein 
erheblicher Unterschied in der Bewertung dieses Bereichs vor. 
 
Nach den Ergebnissen der KIM-Studie 2003 haben insbesondere Mädchen im Alter zwi-
schen sechs und dreizehn Jahren in der Computernutzung deutlich aufgeholt bzw. die Jun-
gen teilweise überholt. So stieg die Nutzung des Computers bei den Mädchen zwischen 
2002 und 2003 von 59 % auf 69 % stark an; im gleichen Zeitraum erhöhte sich der Anteil der 
Jungen von 67 % auf 72 %. Bei der Nutzung des Internets überragen die Mädchen mittler-
weile die Jungen. Ihr Anteil stieg von 51 % auf 62 %, der Anteil der Jungen im Vergleichs-
zeitraum von 53 % auf 58 % (vgl. Medienpädagogischer Forschungsverbund Südwest 2003). 
 
Auch in der Altersgruppe der 12- bis 19-Jährigen haben die jungen Frauen die Nutzung des 
Computers im Gegensatz zu den jungen Männern stärker ausbauen können. So nutzten 
2001 79 % der jungen Frauen den Computer mindestens einmal im Monat, ein Jahr später 
waren es bereits 92 %. Der Anteil der jungen Männer ist mit 94 % in 2002 immer noch ge-
ringfügig höher als der der Frauen, er stieg von 87 % im Vergleichszeitraum jedoch nur etwa 
halb so stark an (vgl. Feierabend/Klingler 2002: 27). Bei der Nutzung des Internets haben die 
jungen Frauen die jungen Männer 2002 eingeholt. Ihr Anteil stieg zwischen 2001 und 2002 
von 59 % auf 83 % und damit deutlich stärker als der der Männer (von 67 % auf 83 %) an 
(vgl. Feierabend/ Klingler 2002: 43).35

 
Angaben über die Anteile von Frauen und Männern beim Umgang mit dem Medium Internet 
und dem Computer geben erste Hinweise auf Veränderungstendenzen, sagen jedoch zu-
nächst wenig über Ursache und Wirkung dieser Handlungsweisen. Als Motiv für die Compu-
ternutzung wird laut Feierabend und Klingler bei jungen Männern häufiger als bei jungen 
Frauen die Affinität zu Computerspielen bei Langeweile und Alleinsein angegeben. Bei jun-
gen Frauen steht dagegen der zielgerichtete Umgang mit dem Computer im Vordergrund 
(vgl. Feierabend/Klingler 2003: 36). Der spielerische Umgang bzw. die Vertreibung von Lan-
geweile vs. der Nutzung als Werkzeug kann Ursache dafür sein, dass junge Männer den 
Computer eher als Hobby begreifen, als es junge Frauen tun. Zur Ausbildung eines Hobbys 
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bedarf es Zugangsmöglichkeiten und Zeit. Hier sind junge Männer gegenüber jungen Frauen 
im Vorteil, denn sie verfügen laut Feierabend und Klingler mit 54 % häufiger über einen ei-
genen PC als die jungen Frauen (39 %). Darüber hinaus geben die Männer eine bessere 
Ausstattung ihres Computers an als die Frauen (vgl. Feierabend/Klingler 2003: 16 u. 41). 
Auch in zeitlicher Hinsicht befinden sie sich gegenüber den Frauen im Vorteil, denn diese 
scheinen weniger Gelegenheiten zu haben, einen PC ungestört und in Ruhe zu nutzen. Laut 
Cornelißen et al. sind junge Frauen häufiger als junge Männer nur Mitnutzerinnen und haben 
seltener die alleinige Verfügungsgewalt über ein Gerät zu Hause. Neben diesem familiären 
Umfeld sind weitere Nachteile für Frauen auch in Freizeiteinrichtungen auszumachen. Inter-
netcafés und Freizeiteinrichtungen seien stark von jungen Männern dominiert. Dadurch wird 
es für junge Frauen schwieriger als für junge Männer, „einen Ort für die Aneignung von Com-
puterkenntnissen zu finden“ (Cornelißen et al. 2002: 164 f.). Darüber hinaus verfügten Frau-
en im Vergleich zu Männern über ein geringeres Freizeitbudget, da sie in höherem Maß 
durch private Alltagsarbeit eingebunden seien (vgl. Cornelißen et al. 2002: 200). Beide Fak-
toren, d.h. weniger Möglichkeiten des eigenständigen Zugriffs auf einen PC und ein geringe-
res Freizeitbudget, führen dazu, dass Frauen im Vergleich zu Männern in bedeutend gerin-
gerem Umfang die Möglichkeit haben, eigene Interessen am PC zu entwickeln (vgl. Struwe 
2003: 29). Metz-Göckel führt hierzu an, dass aber nur das, was das Interesse weckt, aus-
dauernd geübt wird und in den Freizeitbereich übergeht (vgl. Metz-Göckel 2002: 2).  
 
Neben den Informationsquellen, die im Verlauf der Berufsorientierungsphase genutzt wer-
den, und den Motiven zur Berufswahl sind die Einschätzungen des Einzelnen im Hinblick auf 
die eigenen Fähigkeiten und Fertigkeiten, aber auch die äußeren Rahmenbedingungen bei 
der Wahl einer technisch orientierten Ausbildung von wesentlicher Bedeutung. Dies scheint 
vor allem für die Frauen eine essenzielle Rolle zu spielen und soll im Folgenden näher auf-
geführt werden. 
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4.3 Bedenken bei der Wahl eines IT-Berufs 
Junge Frauen vermitteln heute vermehrt den Eindruck, über ein starkes Selbstbewusstsein 
zu verfügen. Sie zeigen sich laut Geissler und Oechsle entschlossen, „... ihr Leben selbst in 
die Hand zu nehmen“ (Geissler/Oechsle 1996: 297; zitiert nach Flaake 1998: 44). Dazu ge-
hört für sie, Karriere zu machen und Beruf und Familie miteinander zu verbinden. Dabei wer-
de von ihnen Selbstbewusstsein, Planungssicherheit und Risikobereitschaft verlangt; He-
rausforderungen, die sie mehrheitlich auch annähmen (ebd. 297). Mit den an die Frauen ge-
richteten Erwartungen nach Selbstständigkeit und Selbstbewusstsein (vgl. Flaake 1998: 48) 
ergeben sich vor allem im Erwerbsleben bzw. auch in dessen Vorfeld neue Anforderungen, 
denn beide Aspekte erweisen sich als unerlässliche Grundpfeiler des Arbeitslebens. Lassen 
Frauen dieses Selbstbewusstsein auch dann erkennen, wenn beruflich Wege jenseits ausge-
tretener Pfade eingeschlagen werden? 
 
Über die Jahre haben die Frauen beim Zugang zum Computer deutlich an Boden gewonnen 
(vgl. Feierabend/Klingler 2003; zur Computernutzung von Frauen in den 80er und 90er Jah-
ren Metz-Göckel et al. 1991: 41). Die damit aufgebauten Fähigkeiten und Fertigkeiten schei-
nen jedoch bislang kaum Auswirkungen auf ihre Selbsteinschätzung und ihr Selbstbewusst-
sein hinsichtlich der Arbeit mit den neuen Medien bzw. mit dem Computer zu haben. Aber 
gerade diese Aspekte stellen wesentliche Momente zur Wahl eines Berufs dar. Einer idealty-
pischen Berufswahl liegen laut Haubrich und Preiß persönliche Interessen und Fähigkeiten 
zu Grunde (Haubrich/Preiß 1996: 80). Werden diese Fähigkeiten individuell nicht wahrge-
nommen bzw. als nicht ausreichend bewertet, erschwert dies die Wahl eines Berufs. Laut 
Haussmann wählen sowohl Männer als auch Frauen Berufe, die zum Selbstkonzept passen; 
dieses Selbstkonzept unterscheidet sich zwischen den Geschlechtern bezüglich des Bildes 
von sich selbst und den eigenen Kompetenzen. „Je höher das Selbstwertgefühl eines Indivi-
duums ist, desto präziser kann es seine Eignung für einen bestimmten Beruf einschätzen. Je 
ähnlicher sich Selbsteinschätzung und Einschätzung des Berufs sind, desto eher wird auch 
der Beruf gewählt. Frauen, die sich im technischen Bereich als weniger kompetent als die 
männliche Konkurrenz beschreiben und eine geringere Selbsteinschätzung haben, werden 
daher auch weniger dazu tendieren, einen entsprechenden Beruf zu wählen“ (Haussmann 
1995: 145). 
 
Eine höhere Selbsteinschätzung scheint dabei nicht isoliert vom Einzelnen selbst erlangt zu 
werden, sondern wird vielmehr durch die Wertschätzung von anderen realisiert, denn Aner-
kennung zu erhalten ist erfahrungsgemäß für die meisten Menschen „irgendwie aufbauend“ 
(Metz-Göckel 1998: 271). Wird dagegen „Anerkennung gegenüber einer Person und ihren 
Leistungen oder nur ihrem Sosein systematisch oder anhaltend vorenthalten, untergräbt dies 
ihr Selbstvertrauen oder trägt zu dessen Destabilisierung bzw. Entwertung bei (vgl. Metz-
Göckel 1998: 272f.). Insbesondere Mädchen zeigten dabei eine größere Abhängigkeit von 
sozialer Anerkennung. Sie schrieben Erfolge, z.B. in Form von guten Noten, weniger ihrer 
Leistungsfähigkeit als vielmehr dem Zufall und glücklichen Umständen zu (vgl. Metz-Göckel 
1990: 150; Wächter 2003: 122). Misserfolge würden demgegenüber eigener Inkompetenz 
zugesprochen. Jungen dagegen erklären beispielsweise eine misslungene Physikprüfung mit 
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äußeren Faktoren wie zu schwierigen Aufgaben oder einmaligem Pech (vgl. Kilchör 2000b: 
5). Mädchen seien stärker von einem Missverhältnis der Unterbewertung von Erfolg und der 
Überbewertung des Misserfolgs bestimmt als die Jungen, was insgesamt ein labileres 
Selbstvertrauen bedinge (vgl. Metz-Göckel 1990: 150). 
 
Dieses im Vergleich zu den Männern geringere Selbstbewusstsein bei der Wahl eines tech-
nikorientierten Berufs zeigt sich auch bei den weiblichen Auszubildenden. Mit 43,2 % der 
Frauen geben diese weit mehr als doppelt so häufig wie die Männer (17,2 %) an, dass sie 
Bedenken hatten, sich für eine Ausbildung in einem IT-Beruf zu entscheiden.  
 
Dieses Ergebnis überrascht, wenn der Umgang beider Geschlechter mit dem Computer nä-
her betrachtet wird. Wie bereits dargestellt, zeigt sich in der Nutzung des Computers bei 
Männern und Frauen eine deutliche Annäherung (vgl. Feierabend/Klingler 2003: 27). Aller-
dings bestehen nach wie vor Unterschiede in der Häufigkeit, der Art und Weise der Nutzung 
und beim Besitz eines eigenen PCs (vgl. Feierabend/Klingler 2003: 16; Statistisches Bun-
desamt 2004). Die in der JIM-Studie nachgewiesenen Unterschiede zuungunsten der Frauen 
scheinen sich erst im Laufe der Zeit zu etablieren. Schon 1998 machte Heidtmann darauf 
aufmerksam, dass erst zu Beginn der Pubertät das Interesse der Frauen an der Arbeit mit 
dem PC sinke; bis dahin seien ihr Interesse am Computerspiel wie auch die Neigung zur 
Arbeit am PC ausgeprägter als bei den gleichaltrigen Jungen. Zwar gebe es bereits bei klei-
nen Kindern divergierende Software-Interessen und im Ansatz erkennbare geschlechtsspezi-
fische Unterschiede bei den bevorzugten Genres und Themen; ansonsten zeigten sich Mäd-
chen im Vor- und Grundschulalter selbstbewusst an Maus und Tastatur, ließen sich nicht von 
ihren männlichen Altersgenossen oder Brüdern verdrängen und spielten interessiert und 
ausdauernd weiter (vgl. Heidtmann 1998: 2). Als Ursache dieses zunehmend selbstbewuss-
ten Umgangs mit dem Computer sieht Heidtmann den veränderten Stellenwert des PCs in 
der Familie. „Ein Computer ist heute weder ein besonders hochwertiges, gar exklusives Sta-
tussymbol, noch ist er ein unergründlich-geheimnisvolles technisches Gerät. Er ist vielmehr 
zum alltäglichen Gegenstand geworden [...]“ (Heidtmann 1998: 2). 
 
Auch wenn sich laut Heidtmann die „medialen Sozialisationsbedingungen“ für Mädchen ge-
genwärtig wandeln (vgl. Heidtmann 1998: 2), scheinen sich die positiven Wirkungen dieser 
Änderungen, d.h. der selbstbewusste Umgang mit dem neuen Medium Computer, mit zu-
nehmendem Alter zu neutralisieren oder sogar zu negieren und nicht zur Wahl eines tech-
nisch orientierten Berufs beizutragen.  
 
In der vorliegenden Studie sind es mehrheitlich die Frauen, die sich eher verhalten über ihre 
Berufswahl äußern und als Grund hierfür vor allem die Angst angeben, die Anforderungen 
des Berufs nicht erfüllen zu können. Dieses Argument führen mit 67,3 % mehr als zwei Drit-
tel der Frauen im Vergleich zu 46,9 % der Männer an.  
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Abbildung 5: Hatten Sie Bedenken, sich für die Ausbildung in einem der neuen IT-Berufe zu 
entscheiden? Um welche Bedenken handelte es sich? 
Mehrfachnennungen möglich! 
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Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Über diese anfänglichen Bedenken hinaus scheinen auch die Informationen, die zu den neu-
en IT-Berufen vorlagen bzw. auch nicht vorlagen, wesentliches Moment der Berufswahl zu 
sein. Insbesondere die Frauen geben mit 54,5 % deutlich häufiger als die Männer (40,8 %) 
an, dass sie wenig über die neuen Berufe wussten. Ob dieses Informationsdefizit daran liegt, 
dass sie z.B. über Berufsberatung, Eltern und Schule seltener über diese Berufe informiert 
wurden oder ihnen die erhaltenen Informationen nicht ausreichten, muss derzeit unbeantwor-
tet bleiben. Beide Aspekte weisen jedoch darauf hin, dass hier deutlicher Handlungsbedarf 
besteht, um mehr Frauen auf die Berufe aufmerksam zu machen und sie auf diesem Weg für 
die Berufe zu gewinnen.  
 
Auch das Kennen einer anderen Person, die in einem der neuen Berufe ausgebildet wird 
bzw. wurde, ist ein Faktor, der wesentlich zur Berufswahl beiträgt. Hier zeigen sich zunächst 
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geringe Unterschiede zwischen den Geschlechtern, denn mit 49,7 % der Frauen und 48,8 % 
der Männer wird dieser Aspekt von beiden fast gleich bewertet. Dabei erweist es sich aber 
gerade für die Frauen näherungsweise als ebenso wichtig, dass es sich bei dieser Person 
um eine Frau handelt, denn 42,4 % der Frauen geben an, dass sie Bedenken bei der Be-
rufswahl hatten, weil sie kaum junge Frauen in den IT-Berufen kannten. Für die Männer ist 
dieser Aspekt mit 6,2 % erwartungsgemäß relativ unbedeutend. Ob generell das Kennen 
einer Person aus dem Berufsbereich nun als erforderliche Vorbildfunktion gewertet werden 
muss, da diese Identifikationshilfe leistet oder Informationen liefert, oder ob Frauen aus dem 
Nicht-Kennen einer anderen Frau in einem IT-Beruf schließen, dass es sich um Männerberu-
fe handelt, in denen sie aus ihrer subjektiven Sicht heraus einen schwereren Stand haben, 
muss zunächst unbeantwortet bleiben.  
 
Ähnlich wie bei der Untersuchung aus dem vergangenen Jahr geben auch in der diesjähri-
gen Befragung deutlich mehr Frauen als Männern an, dass sie Bedenken hatten, sich für 
einen IT-Beruf zu entscheiden, weil sie vor Beginn der Ausbildung wenig PC-Kenntnisse hat-
ten. Im Vergleich zum vergangenen Jahr ist der Anteil der Frauen mit diesem Argument zwar 
von 42,6 % auf 39,4 % gesunken und hat sich der der Männer von 8,3 % auf 16,6 % verdop-
pelt; dennoch schätzen die Frauen ihre PC-Kenntnisse nach wie vor deutlich geringer ein.  
 
Exkurs über die vorberuflichen PC-Kenntnisse der männlichen und weiblichen Auszubilden-
den 
Insbesondere die subjektiven Einschätzungen der Frauen stehen dabei in keinem Verhältnis 
zu ihren tatsächlichen Computerkenntnissen. Lediglich 1,3 % der Frauen und 0,6 % der 
Männer geben an, dass sie vor dem Beginn ihrer Berufsausbildung keine Computerkenntnis-
se hatten. Diesen geringen Nicht-Nutzerinnen und -Nutzern stehen die hohen Beteiligungs-
zahlen der Männer und Frauen in ausgewiesenen Computerfeldern gegenüber.  
 
Nutzung und Installation von Software, Internet und E-Mail 
Insbesondere die Nutzung der Softwareprogramme stellt mit 99 % der Männer und 97,9 % 
der Frauen den Bereich dar, der bei der Arbeit mit dem Computer an erster Stelle steht. Bei 
den Frauen steht die Nutzung von Internet und E-Mail mit 95,3 % an zweiter Stelle. Mit    
96,3 % haben noch einmal geringfügig mehr Männer diese Medien genutzt. Gehören beide 
Felder noch zu den eher alltäglich ausgeführten Tätigkeiten am PC, stellt die Installation von 
Programmen bereits höhere Ansprüche an die Nutzerinnen und Nutzer. Aber auch hier ge-
ben mit 84,4 % Frauen und 97,9 % Männer diese Kenntnisse auf einem hohen Niveau an.  
 
Programmierung und Homepage 
Bei der Programmierung und der Erstellung einer Homepage führen häufiger Männer als 
Frauen diese Kenntnisse an. So haben mit 59,4 % bereits mehr Männer als Frauen (40,4 %) 
vor Ausbildungsbeginn programmiert (Vorjahresergebnisse: Frauen 23,8 %; Männer 26,9 %). 
Auch bei der Erstellung von Homepages sind die Werte gegenüber der letzten Erhebung bei 
beiden Geschlechtern angestiegen und belaufen sich im Vergleich zu 2002 (Frauen 20,5 %; 
Männer 47,4 %) nun auf 27,7 % bei den Frauen und 60,1 % bei den Männern.  
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Ein- und Ausbau von Hardware 
Erst bei der Beschäftigung mit Hardware gehen die Anteile der Frauen, die dies als Kennt-
nisse angeben, im Vergleich zu den Männern teilweise deutlich zurück. Zwar haben noch 
41,2 % der Frauen bereits eine Grafikkarte und 32,5 % eine Festplatte ein- bzw. ausgebaut 
(2002: 14,6 % und 11,9 %). Allerdings geben dies mit 91,3 % und 86,6 % deutlich mehr 
Männer an (2002: 26,3 % und 28,8 %). Ähnliche Differenzen zeigen sich beim Aufbau von 
Netzwerken; auch hier haben beide Geschlechter bei dieser Tätigkeit im Vergleich zur Vor-
jahresuntersuchung erhebliche Steigerungsraten zu verzeichnen. Waren es in 2002 nur     
3,3 % der Frauen und 23,6 % der Männer, die bereits Netzwerke aufgebaut hatten, hat sich 
der Anteil der Frauen in 2003 mit 14,4 % mehr als vervierfacht, der der Männer mit 67,1 % 
nahezu verdreifacht.  
 
Festzuhalten ist, dass es bei der Nutzung von Software und Internet sowie E-Mail nur margi-
nale Unterschiede zwischen den Geschlechtern gibt. Erst bei der Beschäftigung mit Hard-
ware zeigen sich zwischen Männern und Frauen größere Differenzen. Bemerkenswert ist der 
über alle Computerbereiche zu verzeichnende Nutzungsanstieg. Beide Geschlechter wen-
den die ihnen zur Verfügung stehenden Bereiche teilweise deutlich stärker an als im vergan-
genen Jahr. Damit zeigt sich, dass der Computer zu einem immer stärkeren Gebrauchsme-
dium geworden und eine weitere Annäherung der Geschlechter zu erwarten ist. 
 
Diese Tendenz zeigt sich auch beim Interesse an der PC-Arbeit. Frauen geben deutlich sel-
tener als im vergangenen Jahr an, dass das mangelnde Interesse an PC-Arbeit ein Punkt 
gewesen ist, weshalb sie Bedenken bei der Wahl eines IT-Berufs hatten. Waren es 2002 
noch 21,3 %, so geben diesen Aspekt in diesem Jahr 13,3 % an. Demgegenüber hat der 
Anteil der Männer, die wegen mangelnden Interesses an PC-Arbeit Bedenken bei der Be-
rufswahl hatten, im Vergleich zum Vorjahr von 1,4 % auf 5,7 % zugenommen.  
 
Dagegen scheint die Berufsbezeichnung für diejenigen, die sich für einen IT-Beruf entschie-
den haben, wenig Einfluss auf das Wahlverhalten gehabt zu haben. Dies gilt für Frauen wie 
Männer gleichermaßen, denn lediglich 4,8 % der Frauen und 4,7 % der Männer geben an, 
dass die Berufsbezeichnungen bei ihnen Unsicherheiten bei der Berufswahl auslösten. 
 
Ein zunächst erstaunliches Ergebnis zeigt sich bei der Bedeutung der Schulnoten. Sie schei-
nen bei den Männern durchgängig – wenn auch in unterschiedlicher Intensität – mehr Unsi-
cherheiten bei der Berufswahl auszulösen als bei den Frauen. Damit stünde dieses Ergebnis 
den bisherigen Erkenntnissen zum allgemein geringer ausgeprägten Selbstbewusstsein der 
Frauen diametral gegenüber. Werden jedoch ausschließlich die Angaben der Männer und 
Frauen in der Auswertung berücksichtigt, die Bedenken bei der Berufswahl hatten (Frauen 
43,2 %; Männer 17,2 %), zeigt sich ein vollständig anderes Bild. Hier wird dann ein weiteres 
Mal deutlich, dass selbst bessere schulische Vorkenntnisse bei den Frauen nicht zu einer 
Stärkung des Selbstbewusstseins beitragen, wenn es um die Wahl eines IT-Berufs geht.  
 

© 2007 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 103
 



Die Phase der Berufsorientierung 

Obwohl die Frauen in den aufgeführten Fächern Mathematik, Physik, Informatik, Englisch 
und Deutsch fast durchgängig bessere Noten aufweisen, sind sie es, die deutlich häufiger 
Bedenken bei der Wahl eines IT-Berufs angeben. Und diese Unsicherheiten führen sie an, 
obwohl sie im Fach Mathematik wesentlich öfter über sehr gute und gute Noten verfügen als 
die Männer (Frauen 63,2 %; Männer 45,8 %). Ähnliches zeigt sich für die Benotung in Eng-
lisch – auch hier haben die Frauen (60,3 %) die besseren Noten als die Männer (43,8 %). 
Dies trägt aber nicht zu einer größeren Sicherheit im Berufswahlprozess bei. Die deutlichsten 
Unterschiede zeigen sich dann im Fach Deutsch: Hier hatten 65,2 % der Frauen, aber nur  
39 % der Männer ein Sehr gut bzw. Gut im Abschlusszeugnis. Alle Unterschiede erweisen 
sich dabei als statistisch signifikant. Lediglich in den Fächern Physik und Informatik gibt es 
keine signifikanten Unterschiede in den Noten. Im Fach Physik weisen Frauen mit 51,5 % 
etwas bessere Noten auf als die Männer (49,7 %) und in Informatik haben die Männer etwas 
häufiger die besseren Noten (Männer 83 %; Frauen 81,9 %). Damit zeigt sich sehr deutlich, 
dass Frauen über weniger Selbstbewusstsein bei der Wahl eines IT-Berufs verfügen als 
Männer, auch wenn sie wesentlich häufiger die besseren Schulnoten aufweisen.  
 
Die durch Unsicherheit und Selbstzweifel geprägte Phase ist zeitlich nicht einzugrenzen, 
sondern überschattet den gesamten Prozess der Berufswahl. Dies gilt umso mehr für Frau-
en, die vermeintlich untypische Berufe wählen. Hierdurch ergeben sich für sie Hürden, die 
von Männern seltener überwunden werden müssen. 
 
 

4.4 Bewerbungs- und Auswahlverfahren 
Der Berufsorientierungsprozess erweist sich nicht einzig aus Gründen der Informationsbe-
schaffung und -verarbeitung als äußerst komplex. Während dieser Zeit werden Anforderun-
gen an die Jugendlichen gestellt, die sich auf das konkrete Bewerbungsverfahren in Unter-
nehmen und Institutionen beziehen. Dieses Verfahren setzt sich aus der schriftlichen Bewer-
bung der bzw. des potenziellen Auszubildenden und dem darauf folgenden Auswahlverfah-
ren durch die ausbildende Institution zusammen. 
 
 

4.4.1 Bewerbungsverfahren 
Von einem Bewerbungsmarathon mit 50 und mehr Bewerbungen scheinen die Auszubilden-
den der IT-Berufe momentan noch weit entfernt zu sein. Nahezu drei Viertel der weiblichen 
und 62,2 % der männlichen Auszubildenden mussten lediglich zehn Bewerbungen schrei-
ben, um einen Ausbildungsplatz in einem IT-Beruf zu bekommen. Dabei ist ein Großteil – vor 
allem der weiblichen Auszubildenden – bereits mit den ersten drei Bewerbungen erfolgreich. 
23 % der Frauen mussten lediglich eine und jeweils 10,5 % zwei und drei Bewerbungen 
schreiben, um einen Ausbildungsplatz zu bekommen. Von den männlichen Auszubildenden 
konnten 13,9 % nach einer Bewerbung ihren Ausbildungsvertrag unterschreiben, bei 6,5 % 
waren hierzu zwei und bei 7,5 % drei Bewerbungen erforderlich. 
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Die geringere Anzahl der Bewerbungen der weiblichen Auszubildenden lässt sich eventuell 
damit erklären, dass mehr Frauen als Männer über Abitur und Fachabitur verfügen. 67 % der 
Frauen geben diese Qualifikationen als höchsten Schulabschluss an. Bei den Männern sind 
es mit 58,5 % deutlich weniger. Neben diesen höheren Schulabschlüssen weisen die Frauen 
zudem die besseren Durchschnittsnoten in ihren Abschlusszeugnissen auf. 5,8 % der Frau-
en und 3,3 % der Männer geben hier eine Durchschnittsnote von bis zu 1,5 an. Über einen 
guten Notendurchschnitt (Note 1,6 – 2,5) verfügen mit 50,8 % noch einmal deutlich mehr 
Frauen als Männer (46 %). Insbesondere die Fächer Deutsch, Englisch und Mathematik wer-
den von den Unternehmen als wesentliches Kriterium bei der Berücksichtigung einer Bewer-
bung betrachtet. Auch bei der ausschließlichen Berücksichtigung dieser Fächer haben die 
jungen Frauen die Nase vorn. Bei der Betrachtung der Mathematiknote zeigen sich relativ 
moderate Unterschiede; 54,7 % der Frauen weisen im Vergleich zu 51,1 % der Männer eine 
sehr gute oder gute Mathematiknote im Abschlusszeugnis auf. Eine gute oder sehr gute 
Englischnote haben dann 49,2 % der Frauen, aber nur 39,7 % der Männer. Im Fach Deutsch 
zeigen sich noch größere Unterschiede. Hier geben 56 % der Frauen, aber nur 32,9 % der 
Männer an, eine sehr gute oder gute Note im Abschlusszeugnis zu haben. Die Unterschiede 
zwischen Frauen und Männern in den Fächern Deutsch und Englisch erweisen sich dabei 
als statistisch signifikant.   
 
Die im Mittel besseren Qualifikationen der Frauen bei der Bewerbung um einen IT-Beruf sind 
differenziert zu betrachten. Auf der einen Seite zeigen sie das große Potenzial, das den Un-
ternehmen durch die Einstellung von Frauen zur Verfügung steht. Auf der anderen Seite 
stellt sich allerdings die Frage, ob Frauen im Gegensatz zu Männern erst mit deutlich besse-
ren schulischen Qualifikationen die Chance auf eine Einstellung in einen IT-Beruf haben. Kay 
gibt hierzu an, dass Frauen in Minderheitenpositionen höheren Anforderungen als Männer 
genügen müssen, um ausgewählt zu werden (vgl. Kay 1998: 83).   
 
 

4.4.2 Auswahlverfahren 
Um weitere Aussagen über die Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber durch die ausbil-
denden Unternehmen treffen zu können, wurden im Rahmen der Projekte idee_it  und 
Girls’Day – Mädchen-Zukunftstag zusätzlich zur teilstandardisierten Online-Befragung 20 
teilnehmende Unternehmen in leitfadengestützten Experten- und Expertinneninterviews36 
nach dem Modus der von ihnen angewandten Auswahlverfahren befragt. Ziel der explorati-
ven Befragung war es, mehr über die tatsächliche Gestaltung von Personalauswahlverfahren 
zu erfahren und auf den Wissensbestand der Expertinnen und Experten bezüglich Unter-
schieden zwischen männlichen und weiblichen Bewerbern zuzugreifen, um Handlungsorien-
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36 Hinsichtlich des Expertenstatus der interviewten Personen kam die Definition von Meuser und Nagel 
zum Tragen, nach der eine Person durch Zuschreibung zum Experten wird, „weil wir wie auch immer 
begründet annehmen, dass sie über ein Wissen verfügt, das sie zwar nicht alleine besitzt, das aber 
doch nicht jedermann [...] in dem interessierenden Handlungsfeld zugänglich ist“ (Meuser/Nagel 1997: 
484). 
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tierungen für eine nicht geschlechtsspezifische Gestaltung und Anwendung von Personal-
auswahlverfahren für Auszubildende in den neuen IT-Berufen zu entwickeln (zur ausführli-
chen Darstellung der Ergebnisse vgl. Baginski/Struwe in diesem Band). 
 
In den Interviews wurde deutlich, dass sich die Auswahlverfahren der teilnehmenden Unter-
nehmen teilweise deutlich voneinander unterscheiden. Nach der Sichtung der Bewerbungs-
unterlagen werden die Bewerberinnen und Bewerber entweder zu weiteren Eignungstests, 
Assessment-Centern und/oder Gruppen- oder Einzelgesprächen eingeladen. Diese Einstel-
lungstests wurden laut Ergebnis der Online-Untersuchung von 77,7 % der Frauen und     
78,6 % der Männer absolviert. Die Tests bestanden zum Großteil aus Theorie (Frauen     
53,9 %; Männer 54,4 %). Ein ebenfalls hoher Prozentsatz der Auszubildenden hatte einen 
Test zu absolvieren, der praktische und theoretische Elemente enthielt (Frauen 43,1 %; 
Männer  43,9 %), und für einen verschwindend kleinen Teil der Auszubildenden wurden 
Tests angeboten, die ausschließlich auf Praxis beruhten (Frauen 2,0 %; Männer 1,2 %). Die 
Einstellungstests werden unterschiedlich bewertet, so dass keine klare Aussage hinsichtlich 
des Schwierigkeitsgrades der einzelnen Testbereiche getroffen werden kann. Häufig wird auf 
die Zeitknappheit während des Einstellungstests hingewiesen, aber auch die als mangelhaft 
empfundene Praxisrelevanz der durchgeführten Tests wird kritisiert. Auffallend oft wird der 
geringe Anteil von Frauen in den Einstellungstests thematisiert, und zwar von Frauen und 
Männern. Für die Frauen hat dies zur Folge, sich beobachtet zu fühlen. Die von vielen Fir-
men geforderten Vorkenntnisse im IT-Bereich werden von den Auszubildenden ebenso be-
anstandet wie die teilweise zu beobachtenden Vorurteile gegenüber Frauen.  
 
Wird im Auswahlverfahren auf derartige Test verzichtet, laden die Unternehmen in der Regel 
zu Einzel- oder Gruppeninterviews oder zu Assessment-Centern37 ein bzw. diese Gespräche 
und Auswahlverfahren werden im Anschluss an die theoretisch und/oder praktisch orientier-
ten Tests angeschlossen. Nach Aussage der befragten Unternehmen werden wahrnehmbare 
Unterschiede zwischen den Geschlechtern vor allem im Auftreten der Bewerberinnen und 
Bewerber gesehen. Ein Teil der Expertinnen und Experten nennt den Aspekt des mangeln-
den Selbstbewusstseins bei den Bewerberinnen, ein anderer Teil beschreibt den Reifevor-
sprung, den die jungen Frauen gegenüber den männlichen Bewerbern haben. Den jungen 
Männern werden einerseits ein größeres Vorwissen und ein bestimmteres Auftreten attestiert 
und andererseits eine gewisse Überheblichkeit in Bezug auf ihr Vorwissen sowie mangelnde 
kommunikative Fähigkeiten. Diese unterschiedlichen Aussagen, die einmal der einen, ein 
anderes Mal der anderen Gruppe Vorzüge bescheinigen, spiegeln sich dann im Auswahlver-
halten der Unternehmen wider. Welche Gruppe schließlich bei der Vergabe der Ausbil-
dungsstellen stärker berücksichtigt wird, hängt von den Prioritäten der einstellenden Unter-
nehmen ab. Im Gegensatz zur Vorjahresuntersuchung, in der eher Vorteile der männlichen 
Auszubildenden in Bezug auf die Einstellungs- bzw. Vorstellungsgespräche auszumachen 
waren – d.h. sie mussten seltener Gespräche führen, um schließlich einen Ausbildungsver-
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trag unterschreiben zu können –, zeigen sich die Vorteile in der diesjährigen Erhebung eher 
bei den jungen Frauen. 31,2 % der Frauen, aber nur 23 % der Männer mussten lediglich ein 
Vorstellungsgespräch führen, um einen Ausbildungsplatz zu bekommen. Zwei Vorstellungs-
gespräche reichten zum Abschluss eines Ausbildungsvertrags dann für 15,4 % der Frauen 
und für 18,5 % der Männer und mit drei Gesprächsterminen hatten schließlich 13,6 % der 
Frauen und 15,1 % der Männer ihren Ausbildungsplatz. Insgesamt sind damit die Frauen 
leicht im Vorteil, denn insgesamt reichten für 60,2 % der Frauen drei Vorstellungstermine. 
Bei den Männern sind es mit 56,6 % etwas weniger Bewerber, die bereits nach drei Termi-
nen erfolgreich waren. 
 
Welche der Vorzüge, wie z.B. Vorsprung an Reife oder Vorwissen im IT-Bereich, bzw. der 
Nachteile (mangelndes Selbstbewusstsein, Überheblichkeit und mangelnde Kommunikati-
onsfähigkeiten) dann in den Vordergrund treten bzw. deutlich gemacht werden können, 
scheint auch von den bei den Gesprächen herrschenden Rahmenbedingungen abzuhängen. 
In den qualitativen Leitfadeninterviews hat sich gezeigt, dass zur Steigerung des Selbstbe-
wusstseins bei Frauen die Besetzung der Gesprächsrunden wesentlich ist. Für weibliche 
Bewerber technisch orientierter Berufe wird es als wichtig erachtet, Gesprächspartnerinnen 
mit technischem Ausbildungshintergrund zu haben, die ermutigend wirken können. Sollte 
eine ausschließliche Besetzung mit weiblichen Personalfachkräften nicht möglich sein, bietet 
sich ebenfalls eine paritätisch besetzte Runde an. Auch eine bessere Information im Vorfeld 
der Auswahlverfahren über Art und Methoden der Tests könnte dazu beitragen, das Selbst-
bewusstsein der Frauen in diesen Situationen zu stärken, da sie besser abschätzen könnten, 
was sie erwarte (vgl. Baginski/Struwe in diesem Band).  
 
Ist der Berufsorientierungsprozess im Rahmen der ersten Schwelle nach Verarbeitung der 
zur Verfügung stehenden Informationen und nach Durchlaufen des Bewerbungsprozesses 
abgeschlossen, stellt sich abschließend noch die Frage, welche Gründe für die weiblichen 
und männlichen Auszubildenden schließlich bei der Wahl ihres Ausbildungsbetriebes aus-
schlaggebend waren.  
 
 

4.5 Entscheidung für den Ausbildungsbetrieb 
Im Gegensatz zu den häufig sehr unterschiedlichen Berufswahlmotiven, Unsicherheiten und 
Erfahrungen im Vorfeld der Berufsausbildung zeigen sich bei den Motiven zur Wahl des 
Ausbildungsbetriebes weitgehende Übereinstimmungen zwischen den Geschlechtern.  
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Abbildung 6: Warum haben Sie sich schließlich für Ihren jetzigen Ausbildungsbetrieb ent-
schieden? 
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Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Für mehr als drei Viertel der Männer und Frauen ist der gute Ruf des Ausbildungsbetriebes 
ausschlaggebendes Moment, sich für diese Institution zu entscheiden (Frauen 76,7 %; Män-
ner 78,6 %). Mit deutlichem Abstand stehen dann die vom Betrieb angebotenen Karriere-
möglichkeiten auf Rang zwei der Präferenzliste. Auch hier zeigen sich nur marginale Unter-
schiede zwischen Frauen (60,2 %) und Männern (59,6 %). Die angenommenen bzw. even-
tuell zugesicherten Übernahmechancen im Anschluss an die Ausbildung folgen für die weib-
lichen und männlichen Auszubildenden auf Platz drei der Rangskala. Dieser Aspekt wird von 
54,2 % der Frauen und 54,3 % der Männer nahezu identisch als Motiv zur Wahl des Ausbil-
dungsbetriebes genannt. Die Übernahmechancen haben damit die in der letztjährigen Erhe-
bung auf Platz drei stehenden Verdienstmöglichkeiten verdrängt. Der sichere Arbeitsplatz 
scheint den Auszubildenden momentan wichtiger zu sein als die zu erwartenden Verdienst-
chancen. Diese stehen jetzt auf Platz vier, ohne zwischen den Geschlechtern nennenswerte 
Unterschiede zu zeigen (Frauen 48,3 %; Männer 48 %).  
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Erst bei der Nähe des Betriebes zum Heimatort weisen Männer und Frauen wieder etwas 
größere Divergenzen auf. Dieses Motiv ist für die Männer bei der Wahl des Ausbildungsbe-
triebes ausschlaggebender als für die Frauen und wird von ihnen mit 50,3 % etwas häufiger 
genannt als von den Frauen (46,9 %). Insgesamt weisen die Frauen eine etwas größere Be-
reitschaft zur räumlichen Flexibilität auf, denn die Möglichkeit zu internationalen Arbeitsein-
sätzen ist für sie ein signifikant wichtigeres Moment der Wahl eines Ausbildungsbetriebes als 
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für die Männer. Frauen geben dieses Motiv mit 37,7 % deutlich häufiger als Männer (29,8 %) 
an.  
 
Das der Betrieb schließlich gewählt wurde, weil er den einzig zur Verfügung gestellten Aus-
bildungsplatz angeboten hat, führen die Männer mit 20,7 % etwas häufiger an als die Frauen 
(18,8 %). Bereits bestehende soziale Kontakte im Unternehmen sind die am wenigsten ge-
nannten Motive zur Wahl des Ausbildungsbetriebes. Dabei scheinen die Bekanntschaften mit 
anderen Auszubildenden stärkeres Motiv bei der Wahl des Ausbildungsbetriebes zu sein als 
das Vorhandensein eines Elternteils im ausgewählten Betrieb. Mit 15,4 % ist der Kontakt zu 
einem anderen Auszubildenden für die Frauen noch einmal wichtiger als für die Männer 
(11,8 %). Bei beiden Gruppen steht dieses Argument auf Platz acht der Rangliste. Dass be-
reits ein Elternteil in dem gewählten Ausbildungsbetrieb arbeitet, ist sowohl für die Frauen als 
auch für die Männer das unbedeutendste Argument bei der Entscheidung für den Ausbil-
dungsbetrieb. Mit 10,4 % der Frauen und 9,1 % der Männer gibt dies nur ein relativ geringer 
Anteil der weiblichen und männlichen Auszubildenden an.  
 
 

4.6 Die Phase der Berufsorientierung – Zusammenfassung 
Die Berufsorientierung erweist sich als äußerst komplexer Prozess, der durch mehrere Pha-
sen gekennzeichnet ist. Hierbei sind mehrere Institutionen von Bedeutung – dies sowohl 
durch die Vermittlung von Rollen und Leitbildern als auch durch reine Informations- und Be-
ratungsleistungen. Dem Elternhaus und der Schule kommen insbesondere Vermittlungsleis-
tungen zu, die langfristig wirken. Ihnen wird aus Perspektive der Männer und Frauen bei der 
Wahl eines IT-Berufs jedoch nur eine geringe qualitative Bedeutung zugeschrieben – von 
den Frauen dabei noch einmal weniger als von den Männern. 
 
Wesentliche Bedeutung bei der Berufswahl haben in quantitativer Hinsicht sowohl das Inter-
net als modernes Medium der Informationsbeschaffung als auch traditionelle Berufsinforma-
tionsbroschüren. Darüber hinaus wird die Agentur für Arbeit von Männern wie Frauen zur Be-
rufsorientierung stark in Anspruch genommen. Während die Informationen über das Internet 
und Informationsbroschüren sowohl von Frauen als auch von Männern überwiegend als sehr 
hilfreich im Orientierungsprozess angesehen werden und die Informationsbroschüren für 
Frauen einen signifikant höheren Wert als für Männer haben, stellt sich das Beratungsange-
bot der Agentur für Arbeit als weniger hilfreich bei der Berufswahl heraus. Für die Frauen 
ergibt sich hier ein signifikant geringerer Informationsgehalt als für die Männer. 
 
Worauf die hohen, aber teilweise differenzierenden Bewertungen des Internets und der In-
formationsbroschüren beruhen, kann derzeit nicht beantwortet werden, da zu beiden Infor-
mationsquellen wenig empirisches Material vorliegt, das die Geschlechterthematik berück-
sichtigt. Auch zur divergierenden Beurteilung der Berufsberatung aus Perspektive der Ge-
schlechter gibt es bisher wenige Veröffentlichungen. Hier scheint es weiteren Untersu-
chungsbedarf zu geben.   
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Hinsichtlich der Berufswahlmotive zeigen sich zwischen den Geschlechtern deutliche Unter-
schiede. Diese Divergenzen haben sich im Vergleich zur Vorjahresuntersuchung in der 
Rangfolge nur marginal verändert, bezüglich der prozentualen Verteilung hat es teilweise 
deutliche Veränderungen gegeben; dabei erweisen sich doppelt so viele Ausprägungen wie 
im vergangenen Jahr als statistisch signifikante Unterschiede. Auch in diesem Jahr sind die 
technischen Aspekte für die Männer die ausschlaggebenden Motive, sich für eine IT-Ausbil-
dung zu entscheiden. Bei den Frauen stehen die beruflichen Möglichkeiten im Vordergrund. 
Beide Motivfelder weisen zwischen den Geschlechtern signifikante Unterschiede auf. Diese 
Ungleichheiten hinsichtlich intrinsischer, d.h. interessen- und neigungsgeleiteter Motive und 
extrinsischer Beweggründe (berufliche Möglichkeiten, Arbeitsmarktlage) werden wie im ver-
gangenen Jahr beim Aspekt „Interesse an neuen Medien“ durchbrochen: Sowohl von den 
Frauen als auch von den Männern wird dieser Grund mit nur marginalen Veränderungen im 
Vergleich zum Vorjahr als wichtigstes Entscheidungsmoment für einen IT-Beruf angegeben.  
 
Erhebliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern bestehen zwischen dem Hauptmotiv 
der Berufswahl und den weiteren Berufswahlmotiven. Während die Männer zwischen Tech-
nik und neuen Medien keine wesentlichen Unterschiede für ihre Berufswahl ausmachen, 
scheinen die Frauen den Begriff neue Medien weniger mit Technik als vielmehr mit Zukunfts-
chancen zu assoziieren. Eine Erklärung mag darin zu sehen sein, dass Technik weder mit 
der weiblichen Geschlechtsrolle verbunden ist noch ihr ein wichtiger Stellenwert in den Iden-
titätskonzepten von Frauen zugeschrieben wird (vgl. Sklorz-Weiner 1991; zitiert nach Nissen 
et al. 2003: 76). Der „Umweg“ über die neuen Medien scheint für die Frauen das Mittel zu 
sein, sich technisch orientierten Berufen nähern zu können, ohne eine „bewusste Umorien-
tierung“ in ihrem Selbstkonzept vornehmen zu müssen (vgl. Nissen et al. 2003: 79 f.). 
 
Im Gegensatz zum Vorjahr erweist sich in der diesjährigen Untersuchung der Aspekt der 
nicht realisierten Wunschausbildung als statistisch signifikant. Insbesondere die Frauen he-
ben diesen Punkt hervor, denn sie geben – wenn auch auf niedrigem Niveau – nahezu dop-
pelt so häufig wie die Männer an, dass sie einen Ausbildungsplatz in ihrem Wunschberuf 
nicht bekommen haben. 
 
Neben den Motiven, sich für eine Ausbildung im IT-Bereich zu entscheiden, sind auch die 
Bedenken zu berücksichtigen, die einer solchen Wahl eventuell entgegenstehen. Obwohl 
jungen Frauen heute ein starkes Selbstbewusstsein attestiert wird, sind es vor allem sie, die 
auf Unsicherheiten bei der Wahl eines IT-Berufs aufmerksam machen. Diese beziehen sich 
dann hauptsächlich auf die Angst, den beruflichen Anforderungen innerhalb dieses Berufsbe-
reichs nicht gewachsen zu sein. Mögliche Ursachen dieser Befürchtungen können sowohl 
das mangelnde Wissen über den Beruf als auch das Fehlen von bekannten Personen sein, 
die bereits in diesen Berufen arbeiten. Auch werden von den Frauen deutlich häufiger als 
von den Männern geringe PC-Kenntnisse als Ursache ihrer Unsicherheiten bei der Berufs-
wahl angegeben – und dies, obwohl sich das Nutzungsverhalten der Geschlechter über die 
Jahre bei verschiedenen Tätigkeiten deutlich angeglichen hat bzw. die Frauen teilweise qua-
si in Führung gegangen sind.  
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Die bis hierher aufgeführten Aspekte der Berufswahl betreffen hauptsächlich das Handeln 
der potenziellen Auszubildenden. Ob der Bewerber oder die Bewerberin schließlich einen 
Ausbildungsplatz erhält, ist im Wesentlichen abhängig von der ausbildenden Institution. Im 
Bewerbungsverfahren scheinen die jungen Frauen zunächst auf Grund ihrer höheren und 
besseren Schulbildungen im Vorteil zu sein. Diese höhere Vorbildung stellt gleichzeitig aber 
auch eine größere Hürde für die Frauen dar. Sie scheinen häufiger als die Männer über Abi-
tur und Fachabitur verfügen zu müssen, um zur zweiten Stufe des Auswahlprozesses, d.h. 
einem Test und/oder einem Vorstellungsgespräch eingeladen zu werden. Zu welchem Er-
gebnis dieser Auswahltest schließlich führt, hängt entscheidend von den Testergebnissen 
und den Selbstdarstellungsfähigkeiten der Bewerberinnen und Bewerber in den Vorstel-
lungsgesprächen ab. Mit diesen beiden Prüfsituationen kommen aber auch deren Inhalte 
und Rahmenbedingungen ins Spiel. Es gibt Hinweise darauf, dass sich z.B. die an den Le-
bensbedingungen von Frauen orientierenden technischen und praktischen Tests und auch 
die im Hinblick auf die Vorstellungsgespräche paritätisch besetzten Interviewerinnen- und 
Interviewergruppen positiv auf den Erfolg von Frauen in den Auswahlverfahren auswirken.  
 
Sind die unterschiedlichen Phasen der Berufsorientierung erfolgreich gemeistert, stellt sich 
für die Bewerberinnen und Bewerber die abschließende Entscheidung für den Ausbildungs-
betrieb. Der gute Ruf eines Unternehmens steht dabei für Frauen und Männer an der Spitze 
ihrer Prioritäten. Damit verbunden werden Karrieremöglichkeiten, die Perspektive einer Über-
nahme im Anschluss an die Ausbildung und attraktive Verdienstmöglichkeiten. Die Chance 
auf internationale Arbeitseinsätze stellt für die Frauen bei der Wahl eines Ausbildungsbetrie-
bes eine wichtige Perspektive dar. Dieser von den Frauen im Vergleich zu den Männern 
stärker betonte Aspekt erweist sich als statistisch signifikant.  
 
Nach einer durch viele – bewusste und unbewusste – Entscheidungsprozesse gekennzeich-
neten Berufsorientierungsphase stellt sich die Frage, welche der an den Beruf gestellten Er-
wartungen schließlich erfüllt wurden und welche nicht. Erweist sich der gewählte Beruf als 
der individuell richtige? Wie wird die Ausbildung im Betrieb durch die Ausbilderinnen und 
Ausbilder bewertet? Wo werden Vorschläge zur Änderung der Ausbildung thematisiert? Die-
se und weitere Fragen werden im folgenden Kapitel behandelt. 
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5 Ausbildungssituation 
Bei der Entscheidung für einen Beruf ist von Bedeutung, dass „das erhoffte Ausbildungsziel, 
die erwartete Lernsituation und die Ausbildung selbst attraktiv erscheint“ (Haussmann 1995: 
142). Mit der Einführung der IT-Ausbildungsberufe wurde die Hoffnung verknüpft, attraktive 
Beschäftigungsmöglichkeiten für Frauen zu eröffnen. Inwieweit diese Erwartungen erfüllt 
werden konnten, soll mit dem folgenden Kapitel beantwortet werden. Hier wird aus der Pers-
pektive der männlichen und weiblichen Auszubildenden die Situation in der IT-Ausbildung 
dargestellt. Der Zusammensetzung der Auszubildenden und des ausbildenden Personals 
nach Geschlecht folgt die fachliche und soziale Betreuung während der Ausbildung. Im An-
schluss daran soll die Bewertung der einzelnen Ausbildungsinhalte getrennt nach technisch 
und kaufmännisch ausgerichteten IT-Berufen aus Sicht der derzeitigen Auszubildenden und 
der Absolventinnen und Absolventen erfolgen. Die Gesamtbewertung der Ausbildung mit 
möglichen Änderungsvorschlägen beendet das Kapitel.   
 
 

5.1 Zusammensetzung der Auszubildenden und des ausbildenden 
Personals 

Die Ausbildung in den neuen IT-Berufen erfolgt, wie in Kapitel 3.1 beschrieben, bundesweit 
hauptsächlich in Großunternehmen mit mehr als 500 Beschäftigten. Dies wirkt sich auch auf 
die Zusammensetzung der Auszubildenden aus, denn ein Großteil von ihnen wird in Grup-
pen mit Männern und Frauen ausgebildet. 67,5 % der Frauen und 84,6 % der Männer geben 
an, dass sie eine bzw. einer unter mehreren Auszubildenden sind. Insbesondere für die 
Frauen ergibt sich noch ein anderes Bild, denn mit 19,4 % befindet sich nahezu jede fünfte 
Frau in der Situation, die einzige weibliche unter mehreren männlichen Auszubildenden zu 
sein. Umgekehrt befinden sich nur 0,8 % der Männer in der gleichen Lage, d.h. einziger 
männlicher unter mehreren weiblichen Auszubildenden zu sein, und 10,2 % der Frauen so-
wie 8,6 % der Männer sind einzige bzw. einziger Auszubildende(r) im Betrieb. Dieser ver-
hältnismäßig niedrige Anteil ist auf die geringe Anzahl von Auszubildenden in kleinen und 
mittleren Betrieben zurückzuführen. 
 
Obwohl sich ein Großteil der weiblichen Auszubildenden in einer aus der Geschlechterpers-
pektive heraus relativ isolierten Situation befindet, scheint dies nicht zu einer negativen Be-
wertung dieser Lage beizutragen. Mit 85,4 % geben mehr Frauen als Männer (81,6 %) an, 
dass ihnen diese Ausbildungssituation sehr gut oder gut gefällt. Dies mag darauf zurückzu-
führen sein, dass der Umgang und die Zusammenarbeit im Team bzw. mit den Kolleginnen 
und Kollegen von einem Großteil der weiblichen und männlichen Auszubildenden positiv 
bewertet wird. So trägt das gute Auskommen mit den anderen Mitabeitern/Azubis zum guten 
Arbeitsklima bei und wird von einer weiblichen Auszubildenden folgendermaßen beschrie-
ben: „Ich komme sehr gern zur Arbeit. Das Klima im Büro ist sehr freundlich und fürsorglich. 
Ich kann mir nicht vorstellen, dass es eine bessere Ausbildungsstätte gibt.“ Diese und ähnli-
che Aussagen werden von weiteren männlichen und weiblichen Auszubildenden gemacht. 
Wie in Kapitel 5.2 noch zu zeigen sein wird, setzt sich die positive Bewertung der sozialen 
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Situation bzw. des sozialen Klimas im Ausbildungsbetrieb nicht durchgängig auf andere 
Ausbildungsbereiche fort. Wenn es um die Bewertung der fachlichen Betreuung geht, zeigen 
sich Unterschiede zwischen Frauen und Männern, bei denen Nachteile vermehrt auf Seiten 
der Frauen anzutreffen sind. 
 
Der relativ niedrige Anteil von Frauen in den IT-Ausbildungen setzt sich beim ausbildenden 
Personal fort, denn die Ausbildung erfolgt mehrheitlich durch Männer. Eine ausschließliche 
Betreuung durch männliche Ausbilder geben 31,9 % der Frauen und 37,1 % der Männer an. 
Dass sie von mehr Männern als Frauen ausgebildet werden, wird mit 42,7 % und 43,3 % 
nahezu identisch von Frauen und Männern aufgeführt. Somit überwiegt bei 74,6 % der Frau-
en und 80,4 % der Männer die Ausbildung durch männliches Personal. Eine ausschließliche 
Betreuung durch weibliche Ausbilder ist nur für 2,6 % der Frauen und 1,2 % der Männer 
Kennzeichen der Ausbildung. Auch die mehrheitliche Betreuung durch Ausbilderinnen ist nur 
für 3,9 % der Frauen und 2 % der Männer gegeben. Eine paritätische Besetzung des ausbil-
denden Personals geben 16,5 % der Frauen und 13,4 % der Männer an. 
 
Die Zusammensetzung von Auszubildenden und ausbildendem Personal ist ein Aspekt der 
Ausbildung, wie die Betreuung während der Ausbildung von den Auszubildenden bewertet 
wird, ein anderer. Hier ist zwischen der Organisation der Ausbildung im Betrieb, der fachli-
chen und der sozialen Betreuung zu unterscheiden. 
 
 

5.2 Betreuung während der Ausbildung 

5.2.1 Die fachliche Betreuung und die Vermittlung von Ausbildungsinhalten 
Die durchschnittlich höchste Zustimmung erhält bei beiden Geschlechtern die fachliche Be-
treuung und die Vermittlung der Ausbildungsinhalte. In Bezug auf die Beurteilung ergeben 
sich zwischen Männern und Frauen jedoch durchgängig signifikante Unterschiede. Zwar be-
kommen die Ausbilderinnen und Ausbilder sowohl von den Frauen als auch von den Män-
nern bezüglich der Aufgeschlossenheit für fachliche Fragen die höchste Zustimmung; die 
Männer geben dies jedoch mit 85,8 % signifikant häufiger an als die Frauen (79 %). Darüber 
hinaus kann das ausbildende Personal die männlichen Auszubildenden mit 79,7 % signifi-
kant häufiger von seinem fachlichen Können überzeugen als die weiblichen Auszubildenden 
(66,1 %). Auch bei der Vermittlung der Ausbildungsinhalte geben Männer die bessere Beur-
teilung ab. Sie kommen mit 69,9 % deutlich häufiger als die Frauen (60,9 %) zu der Ein-
schätzung, dass die Ausbilderinnen und Ausbilder die Ausbildungsinhalte gut vermitteln kön-
nen. Die Differenz zwischen beiden Gruppen erweist sich auch hier als statistisch signifikant. 
Über alle drei Bereiche gesehen, zeigen sich somit deutliche Unterschiede zwischen den 
Geschlechtern, wobei die Frauen durchgängig die fachliche Betreuung während der Ausbil-
dung seltener als gut bezeichnen. 
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Kritisiert wird von Frauen wie Männern vor allem die geringe Zeit und Aufmerksamkeit, die 
für die Auszubildenden zur Verfügung steht. In den Abteilungen seien die ausgebildeten Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen teilweise so stark in das Alltagsgeschehen eingebunden, dass 
kaum Zeit für die Ausbildung bliebe. Insbesondere die fachliche Betreuung käme dabei zu 
kurz. Bemängelt wird, dass teilweise Wissen vorausgesetzt werde, anstatt es in der Ausbil-
dung zu vermitteln. Die fachliche Betreuung wird als unzureichend angesehen, denn „die 
Ausbilder (...) lassen einen ins kalte Wasser plumpsen und wollen (...), dass man sich alleine 
durch die betriebliche Ausbildung kämpft.“ Insbesondere für die jungen Frauen, die über we-
nig Vorkenntnisse verfügen, erweist sich diese Situation als fatal, da „man als Mädchen ei-
gentlich nur dumm daneben steht und den Jungs beim Arbeiten nur zusehen kann, weil man 
selber nicht weiß, wie es geht.“ Da dies mit Blick auf die geringeren Hardwarekenntnisse vor 
allem die jungen Frauen betrifft, sind sie es, die häufiger in der zuschauenden Position sind, 
somit fachlich wenig Selbstbewusstsein entwickeln können und demzufolge weniger häufig 
mit der fachlichen Betreuung zufrieden sind.  
 
 

5.2.2 Die Organisation der Ausbildung im Betrieb 
Die Organisation der Ausbildung im Betrieb setzt sich aus der Betreuung der Ausbildung in 
Betrieb und Lehrwerkstatt (falls vorhanden) und der Vermittlung des betrieblichen Überblicks 
zusammen. Wie bei der fachlichen Betreuung geben auch hier die Männer über alle Punkte 
gesehen die besseren Beurteilungen ab. Alle Unterschiede in der Bewertung sind auch hier 
statistisch signifikant. Mit 69,2 % geben deutlich mehr Männer als Frauen (60 %) an, dass 
sich das ausbildende Personal um die Organisation der Ausbildung im Betrieb kümmert. 
Noch deutlichere Unterschiede zeigen sich bei der Bewertung der Ausbildung in der Lehr-
werkstatt. Hier kommen mit 65,8 % nahezu 14 % mehr Männer als Frauen (51,9 %) zu dem 
Ergebnis, dass dieser Bereich der Ausbildung zufrieden stellend abgedeckt wird. Auch bei 
der Vermittlung des Überblicks über den Betrieb bekommt das ausbildende Personal von 
den männlichen Auszubildenden die besseren Noten. Sie kommen mit 70,5 % häufiger zu 
diesem Ergebnis als die weiblichen Auszubildenden (65,7 %).  
 
Häufig wird in diesem Zusammenhang darauf aufmerksam gemacht, dass für die Auszubil-
denden keine adäquaten Aufgaben zur Verfügung stehen und so nichts zu tun sei bzw. diese 
sich langweilten. Teilweise wird auf den geringen Organisationsgrad der Ausbildung im Un-
ternehmen hingewiesen. Ergebnis sei dann, dass durch Nacharbeiten dieser Mängel viel Zeit 
für effektive Lernphasen verloren ginge. Um hier einen Ausgleich zu schaffen, schlägt ein 
männlicher Auszubildender vor, mehr zu organisatorischen Dingen der Ausbildung beitragen 
zu können oder „überhaupt auch mal gefragt“ zu werden.  
 
 

5.2.3 Die soziale Betreuung während der Ausbildung 
Die soziale Betreuung erhält im Gegensatz zur Ausbildungsorganisation die durchschnittlich 
besseren Bewertungen; allerdings erweisen sich die Unterschiede zwischen Männern und 
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Frauen nicht durchgängig als statistisch signifikant. Dass sich die Ausbilderinnen und Ausbil-
der Zeit zur Behandlung allgemeiner Probleme nehmen, geben auf einem hohen Niveau    
82 % der Männer und 77 % der Frauen an. Sind die Probleme eher dem persönlichen Be-
reich zuzuordnen, fällt die Bewertung durch die Auszubildenden deutlich verhaltener aus. 
Hier geben mit 67,8 % zwei von drei Männern an, dass sich die Ausbilderinnen und Ausbil-
der Zeit nehmen. Mit 62,6 % sind es weniger Frauen, die zu diesem Ergebnis kommen. Bei 
der Beurteilung der Ansprechbarkeit zeigen sich zwischen den Geschlechtern dann signifi-
kante Unterschiede. Auch hier gibt es eine positivere Einschätzung seitens der Männer. Sie 
sind zu 71,7 % der Ansicht, dass ihre Ausbilderinnen und Ausbilder während der Arbeitszeit 
jederzeit ansprechbar sind. Zu dieser Auffassung kommen mit 65,7 % deutlich weniger 
Frauen. 
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Abbildung 7: Wie fühlen Sie sich von Ihren Ausbilderinnen und Ausbildern betreut? 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Neben der sozialen Betreuung durch die Ausbilderinnen und Ausbilder trägt auch die Integ-
ration in den Ausbildungsbetrieb zur (Un-)Zufriedenheit mit der Ausbildung bei. Mängel wer-
den hier vor allem dann benannt, wenn sich niemand im Unternehmen für die Auszubilden-
den verantwortlich fühle bzw. die Auszubildenden nicht als Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen 
betrachtet, sondern wenig beachtet und als „niedere Persönlichkeiten“ angesehen würden. 
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Neben der Betreuung ist die Beurteilung der einzelnen Ausbildungsinhalte in den Blick zu 
nehmen, um zu einer Gesamtbewertung der Ausbildung aus der Perspektive der Auszubil-
denden zu kommen. Die im Folgenden aufgeführten Bereiche orientieren sich an den Ta-
gesabläufen der Auszubildenden und basieren auf Aussagen junger Frauen, die in den IT-
Berufen ausgebildet werden bzw. wurden, sowie auf den Ausbildungsinhalten in der vom 
Bundesministerium für Wirtschaft und Technologie sowie vom Bundesministerium für Bildung 
und Forschung herausgegebenen Broschüre zu den neuen IT-Berufen38 (vgl. Seßar-Karpp 
2001: 31 ff.; BMWi/BMBF 2000) 
 
 

5.3 Ausbildungsinhalte 
Bei der Behandlung der Ausbildungsinhalte sind unterschiedliche Perspektiven zu beachten. 
Es ist einmal von Bedeutung, welche der einzelnen Inhalte von den weiblichen und männli-
chen Auszubildenden bzw. den Absolventinnen und Absolventen der IT-Berufe präferiert 
werden. Ergeben sich hier gegebenenfalls Unterschiede zwischen den Geschlechtern und 
zwischen den eher technisch bzw. kaufmännisch orientierten Ausbildungen? Darüber hinaus 
hat sich in der letztjährigen Untersuchung gezeigt, dass Frauen häufiger als Männer ange-
ben, einzelne Ausbildungsinhalte (noch) nicht gemacht zu haben. Welche Entwicklung zeigt 
sich in diesem Punkt in der vorliegenden Untersuchung und welche Aussagen machen dazu 
die Männer und Frauen, die die Ausbildung bereits abgeschlossen haben?39  
 
 

5.3.1 Bewertung der Ausbildungsinhalte der technisch ausgerichteten            
IT-Berufe durch die Auszubildenden  

Die während der Ausbildung auszuführenden Arbeiten und Aufgaben werden von Männern 
und Frauen wie in der Vorjahresuntersuchung tendenziell ähnlich bewertet. Werden die In-
halte der Ausbildung neben der generellen Arbeit mit dem PC und der Teamarbeit, die bei 
beiden Geschlechtern mit weit mehr als 90 % die höchste Bewertung erhalten, in die vier 
Kategorien Hardware, Software/Programmieren, Beratung/Schulung/Präsentation/Planung 
und kaufmännische Bereiche40 unterteilt, zeigen sich lediglich partiell Unterschiede. Diese 
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38 Mit der Berücksichtigung beider Aspekte, d.h. subjektiver Erfahrungen und offizieller Ausbildungsin-
halte, soll ein großes Spektrum an Tätigkeiten während der Ausbildung abgedeckt werden, um mög-
lichst umfassend über die Arbeiten während der Ausbildung berichten zu können.  
39 Da in der Erhebungsphase 2003 auch fertig ausgebildete Fachinformatiker/innen, Informatikaufleu-
te, IT-System-Elektroniker/innen und IT-System-Kaufleute zu den einzelnen Ausbildungsinhalten be-
fragt wurden, werden die Ergebnisse hier ebenfalls vorgestellt.  
40 In die einzelnen Kategorien werden folgende Ausbildungsinhalte eingeordnet:  
Hardware: Konfiguration/Administration von PC-Netzwerken, technischer Support der Servicemitarbei-
terinnen/Servicemitarbeiter, Systeme montieren.  
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Unterschiede konzentrieren sich dann vor allem auf den Bereich Hardware/Software. Männer 
präferieren die Arbeit mit Hardware, während die Frauen diesen Bereich eher im Mittelfeld 
der Ausbildungsinhalte ansiedeln. Ihre Vorlieben liegen dagegen mehr im Bereich Software 
und Programmieren. Diese Ausbildungsinhalte bewerten sie tendenziell etwas besser als die 
Männer. Die beratenden, schulenden, präsentierenden und planenden Inhalte der Ausbil-
dung finden sich bei beiden Geschlechtern im gesamten Mittelfeld, während die kaufmänni-
schen Ausbildungsinhalte durchgängig im mittleren und unteren Bereich der Präferenzliste 
zu finden sind. 
 
Insgesamt ist somit ähnlich wie in der Vorjahresuntersuchung festzuhalten, dass Frauen und 
Männer in technisch ausgerichteten Ausbildungen eben auch die technischen Aspekte der 
Ausbildung – wenn auch in teils unterschiedlicher Gewichtung – bevorzugen. 
 
Tabelle 10: Bewertung der Ausbildungsinhalte der Fachinformatiker/innen und IT-System-
Elektroniker/innen mit sehr gut und gut41

 
Frauen: n = 181 
Männer: n = 860 
 

Frauen     Männer 
1. Arbeit mit dem PC generell 97,7 % 1. Arbeit mit dem PC generell 97,4 % 
2. Teamarbeit 94,7 % 2. Teamarbeit 96,1 % 
3. Erstellung und Einbindung 

von Webseiten 
90,6 % 3. Konfiguration, Administration  

von PC-Netzwerken 
89,2 % 

4. Erstellung und Einbindung 
von Intranetseiten 

85,9 % 4.  Systeme montieren 88 % 

5. Software programmieren 85,4 % 5. Software testen 85,7 % 
6. Kunden und Mitarbei-

ter/innen schulen 
84,9 % 6. Software installieren 85 % 

7. Erstellung und Weiterent-
wicklung von Oberflächen 

84,6 % 7. Erstellung und Einbindung 
von Webseiten 

81,5 % 

8. Software testen 81,4 % 8. Erstellung und Einbindung  78,2 % 

                                                                                                                                                      
Software/Programmieren: Erstellung und Einbindung von Webseiten/Intranetseiten/Datenbanken, 
Erstellung und Weiterentwicklung von Oberflächen, Software programmieren, installieren und testen, 
Qualitätssicherung der Programme. 
Beratung/Schulung/Präsentation/Planung: Kunden beraten allgemein, Kunden beraten beim Kauf von 
EDV-Technik, Kunden und Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter schulen, Präsentation, Projektplanung, Kon-
zepte und Dokumentationen erstellen. 
Kaufmännische Inhalte: Marketing, Kalkulation von Angeboten, Ermittlung von Kosten, Vertrieb, An-
gebote erstellen, Finanzierungsmöglichkeiten prüfen, Formulierung von Kauf- und Wartungsverträgen. 
41 Die Werte beziehen sich auf die Auszubildenden, die Aussagen zu den einzelnen Punkten gemacht 
haben.  
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von Intranetseiten 
9.  Kunden beraten allgemein 79,7 % 9.  Präsentationen 78,1 % 
10. Erstellung und Einbindung 

von Datenbanken 
79,5 % 10. Kunden beraten allgemein 77,8 % 

11. Software installieren 78,2 % 11. Kunden beraten beim Kauf  
von EDV-Technik 
 

77,4 % 

12. Präsentationen 77,8 % 12. Erstellung und Weiterent-
wicklung von Oberflächen 

76,1 % 

13.  Qualitätssicherung der Pro-
gramme 

72,8 % 13. Kunden und Mitarbei-
ter/innen schulen 

75,8 % 

14. Technischer Support der  
Servicemitarbeiter/innen 

71,7 % 14. Technischer Support der  
Servicemitarbeiter/innen 

75,7 % 

15.  Marketing 70,8 % 15. Qualitätssicherung der  
Programme 

71,8 % 

16. Systeme montieren 70,6 % 15. Software programmieren 71,8 % 
17.  Projektplanung 68,3 % 16. Erstellung und Einbindung 

von Datenbanken 
70 % 

18.  Konfiguration, Administrati-
on von PC-Netzwerken 

65,4 % 17. Projektplanung 66,6 % 

19.  Kalkulation von Angeboten 63 % 18. Ermittlung von Kosten 57,7 % 
20.  Kunden beraten beim Kauf  

von EDV-Technik 
62 % 19. Angebote erstellen 52,2 % 

21. Ermittlung von Kosten 57,9 % 20. Vertrieb 52,1 % 
22.  Vertrieb 57,2 % 21. Konzepte und Dokumentati-

onen erstellen 
52 % 

23. Angebote erstellen 54,1 % 22. Marketing 48,9 % 
24. Finanzierungsmöglichkeiten  

prüfen 
52,2 % 23. Kalkulation von Angeboten 48 % 

25.  Konzepte und Dokumentati-
onen erstellen 

51,4 % 24. Formulierung von Kauf- und 
Wartungsverträgen 

35,7 % 

26.  Formulierung von Kauf- und 
Wartungsverträgen 

25,6 % 25. Finanzierungsmöglichkeiten  
prüfen 

32,5 % 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
 

5.3.2 Bewertung der Ausbildungsinhalte der kaufmännisch ausgerichteten   
IT-Berufe durch die Auszubildenden  

Analog zu den technisch ausgerichteten IT-Ausbildungen stehen die Arbeit mit dem PC und 
die Teamarbeit bei beiden Geschlechtern auf Platz eins und zwei der beliebtesten Ausbil-
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dungsinhalte. In der weiteren Bewertung der auszuführenden Arbeiten unterscheiden sich 
Männer und Frauen dann teilweise deutlich voneinander. Während die Frauen eher die 
kaufmännischen und beratenden, schulenden, präsentierenden sowie planenden Ausbil-
dungsinhalte der oberen Hälfte der favorisierten Aufgaben zuordnen, finden sich bei den 
Männern hier zunächst die Arbeit mit Hardware, Software/Programmieren und Beratung/ 
Schulung/Präsentation und Planung, aber nicht eine einzige Aufgabe aus dem kaufmänni-
schen Bereich.  
 
Tabelle 11: Bewertung der Ausbildungsinhalte der Informatikkaufleute und der IT-System-
Kaufleute mit sehr gut und gut42

 
Frauen: n = 186 
Männer: n = 318 
 

Frauen     Männer 
1. Arbeit mit dem PC generell 98,3 % 1. Arbeit mit dem PC generell 98,1 % 
2. Teamarbeit 96,6 % 2. Teamarbeit 95,8 % 
3.  Kunden beraten allgemein 93,7 % 3. Systeme montieren 88,9 % 
4. Marketing 85,9 % 4. Kunden beraten beim Kauf  

von EDV-Technik 
88 % 

5.  Vertrieb 83,2 % 5. Software installieren 87,8 % 
6.  Angebote erstellen 82,5 % 6. Software testen 87,1 % 
6. Kunden und Mitarbei-

ter/innen schulen 
82,5 % 7. Konfiguration, Administration  

von PC-Netzwerken 
86,4 % 

7. Software testen 81,8 % 8. Präsentationen 84,8 % 
8. Erstellung und Einbindung 

von Webseiten 
81,3 % 9. Kunden beraten allgemein 84,4 % 

9. Erstellung und Einbindung 
von Intranetseiten 

81,2 % 10. Projektplanung 84,3 % 

10. Projektplanung 80,9 % 11. Kunden und Mitarbei-
ter/innen schulen 

83 % 

11. Kunden beraten beim Kauf  
von EDV-Technik 

79,8 % 12. Erstellung und Einbindung 
von Webseiten 

77,8 % 

12. Software installieren 79,3 % 13. Technischer Support der  
Servicemitarbeiter/innen 

77,6 % 

13. Präsentationen 78,5 % 14. Marketing 76,5 % 
14. Systeme montieren 74,5 % 15. Erstellung und Einbindung 

von Intranetseiten 
76,3 % 

15. Kalkulation von Angeboten 74 % 16. Angebote erstellen 75,4 % 
16. Ermittlung von Kosten 68,5 % 17. Vertrieb 73,6 % 

                                                 
42 Die Werte beziehen sich auf die Auszubildenden, die Aussagen zu den einzelnen Punkten gemacht 
haben.  
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17. Qualitätssicherung der Pro-
gramme 

63,8 % 18. Qualitätssicherung der  
Programme 

71,7 % 

18. Erstellung und Weiterent-
wicklung von Oberflächen 

60,6 % 19. Ermittlung von Kosten 70,5 % 

19.  Konfiguration, Administrati-
on von PC-Netzwerken 

59 % 20. Kalkulation von Angeboten 68,9 % 

20. Konzepte und Dokumentati-
onen erstellen 

58,4 % 21. Erstellung und Weiterent-
wicklung von Oberflächen 

65,5 % 

21.  Technischer Support der  
Servicemitarbeiter/innen 

57,1 % 22. Software programmieren 64,7 % 

22. Erstellung und Einbindung 
von Datenbanken 

56,4 % 23. Konzepte und Dokumentati-
onen erstellen 

63,7 % 

23.  Software programmieren 55,1 % 24. Erstellung und Einbindung 
von Datenbanken 

61,9 % 

24.  Finanzierungsmöglichkeiten  
prüfen 

45,2 % 25. Finanzierungsmöglichkeiten  
prüfen 

51,4 % 

25.  Formulierung von Kauf- und 
Wartungsverträgen 

44,6 % 26. Formulierung von Kauf- und 
Wartungsverträgen 

47,4 % 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und –Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
Die Männer präferieren trotz der Wahl eines kaufmännisch orientierten IT-Berufs eher die 
technischen Aspekte der Ausbildung und auch hier konzentrieren sie sich mehr auf den 
hardwaretechnischen Bereich, während die Frauen – wenn sie technische Aspekte favorisie-
ren – ihren Schwerpunkt eher in der Kategorie Software/Programmieren setzen.  
 
Somit setzt sich auch hier der Trend der Vorjahresuntersuchung fort. Entscheiden sich Frau-
en für eine kaufmännisch ausgerichtete IT-Ausbildung, bewerten sie tendenziell auch die 
damit schwerpunktmäßig verbundenen Ausbildungsinhalte höher. Bei den Männern zeigt 
sich, dass sowohl für die technisch als auch für die kaufmännisch orientierten IT-Ausbildun-
gen der Vorzug auf den technischen Bereichen und zwar vor allem auf der Beschäftigung mit 
Hardware liegt.  
 
 

5.3.3 Zugang der Auszubildenden sowie Absolventinnen und Absolventen der 
technisch orientierten IT-Berufe zu einzelnen Ausbildungsinhalten 

Zu den insgesamt 26 Bereichen der Ausbildung, die in der Untersuchung abgefragt wurden, 
geben die Frauen häufiger als die Männer an, Tätigkeiten während ihrer Ausbildung noch 
nicht bzw. gar nicht ausgeführt zu haben. Bei den derzeit in der Ausbildung befindlichen 
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weiblichen Auszubildenden handelt es sich um 1743, bei den Absolventinnen der IT-Berufe 
um 14 Ausbildungsinhalte. 
 
Bezogen auf die Inhalte der Ausbildung liegt der Schwerpunkt hier sowohl bei den Auszubil-
denden als auch bei den Absolventinnen und Absolventen der IT-Berufe bei den kaufmänni-
schen und den beratenden, schulenden, präsentierenden und planenden Aufgaben. Bei den 
Auszubildenden handelt es sich in sechs der elf Fälle um Differenzen von über zehn Prozent 
zwischen Frauen und Männern. Unterschiede dieser Größenordnung werden von den Absol-
ventinnen und Absolventen in drei von neun Fällen aufgeführt.  
 
Auch wenn es sich für die technisch orientierten IT-Berufe um Ausbildungsinhalte handelt, 
die weniger zur Fachqualifikation gehören und damit seltener in das Aufgabenspektrum  
übernommen werden, ist dennoch zu fragen, warum hier die Frauen durchgängig häufiger 
als die Männer angeben, diese Aufgaben noch nicht bzw. nicht gemacht zu haben.  
 
Der Blick auf die einzelnen Fachqualifikationen der technisch ausgerichteten IT-Berufe zeigt, 
dass hier nahezu paritätisch von Männern und Frauen angegeben wird, dass einzelne Aus-
bildungsinhalte noch nicht  bzw. bei den Absolventinnen und Absolventen nicht zu ihrem 
Aufgabenspektrum gehörten. Bei den Männern liegt der Schwerpunkt der noch nicht bzw. 
nicht erledigten Aufgaben im Bereich Software/Programmieren, bei den Frauen zeigen sich 
die Unterschiede eher im Bereich Hardware. Wird von den Männern angegeben, dass sie 
einzelne Bereiche noch nicht bzw. nicht bearbeitet haben, liegen die Differenzen zwischen 
ihnen und den Frauen tendenziell im einstelligen Prozentbereich – bei den männlichen Aus-
zubildenden zum Großteil unter der 1 %-Marke; bei den Absolventen gruppieren sie sich um 
die 5 %. Die stärker von den Frauen benannten Unterschiede im Bereich Hardware sind bei 
den Auszubildenden auf durchgängig über 10 % zu beziffern, bei den Absolventinnen liegen 
sie zwischen knapp 8 % und 11 %.   
 
Insgesamt ist somit festzuhalten, dass von den Frauen deutlich häufiger angeführt wird, ein-
zelne Ausbildungsinhalte noch nicht bzw. nicht gemacht zu haben. Darüber hinaus erweisen 
sich die von ihnen benannten Differenzen zu ihren Ungunsten tendenziell als größer als die 
von den Männern benannten Unterschiede.  
 
Die bereits in der Vorjahresuntersuchung aufgekommene Frage nach den Ursachen der un-
terschiedlichen quantitativen Bewertung des Zugangs zu einzelnen Ausbildungsinhalten ist 
laut Aussage einiger Ausbilderinnen und Ausbilder44 damit zu beantworten, dass Frauen die 
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hohen Anteil von Auszubildenden im ersten Ausbildungsjahr zurückgeführt werden.  
44 In den vom Bundesausbildungsprojekt idee_it konzipierten und koordinierten Train-the-Trainer-
Workshops „Gendersensibilisierung in der IT-Ausbildungspraxis“, an denen im August und September 
2003 mehr als 60 Ausbilderinnen und Ausbilder der IT-Berufe teilnahmen, wurde unter anderem die 
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Bewältigung einer Arbeit erst dann angeben, wenn sie diese Aufgabe erfolgreich abge-
schlossen haben. Männer hingegen würden unabhängig vom Ergebnis der ausgeführten  
Tätigkeit aufführen, dass sie die Leistung erbracht haben. Aber auch die auf Stereotypen45 
beruhende Zuordnung einzelner Aufgaben, die den Männern gegebenenfalls unbewusst die 
eher körperlich schweren, technisch anspruchsvolleren Aufgaben zuweist, wurde themati-
siert. Ebenso sei es möglich, dass Frauen beim Herangehen an neue Ausbildungsinhalte 
zurückhaltender reagierten und diese aus dem Grund erst später für sich entdecken. Ob die-
se Aspekte das Spektrum an möglichen Ursachen bereits abdecken oder ob weitere bzw. 
andere Gründe zur Erklärung herangezogen werden müssen, ist in einer weiteren Untersu-
chung zu klären. 
 
Tabelle 12: Zugang der weiblichen und männlichen Auszubildenden und Absolventin-
nen/Absolventen der technisch orientierten IT-Berufe zu den einzelnen Ausbildungsberei-
chen46

 
Auszubildende         Absolventinnen/Absolventen 
Männer: n = 860         Männer: n = 173 
Frauen: n = 181         Frauen: n = 62 
 

Fachinformatiker/in und  IT-System-Elektroniker/in 
  Auszubildende Absolventinnen/Absolventen
  Frauen Männer Frauen  Männer 
Kunden beraten allgemein 64,6 % 47,3 % 53,2 % 32,4 % 
Kunden beraten beim Kauf  
von EDV-Technik 76,2 % 58,6 % 72,6 % 55,5 % 
Marketing 60,2 % 58,8 % 48,4 % 52,6 % 
Ermittlung von Kosten 58,0 % 45,6 % 46,8 % 30,6 % 
Finanzierungsmöglichkeiten  
prüfen 74,6 % 64,4 % 72,6 % 65,3 % 
Kalkulation von Angeboten 63,5 % 55,1 % 51,6 % 46,2 % 
Angebote erstellen 65,7 % 56,2 % 56,5 % 53,2 % 
Formulierung von Kauf-  75,7 % 64,5 % 71,0 % 70,5 % 

                                                                                                                                                      
Frage nach möglichen Ursachen des unterschiedlichen Zugangs zu einzelnen Ausbildungsinhalten 
gestellt und diskutiert. 
45 Unter Stereotypen versteht Kay eine Reihe von „Eigenschaften und/oder Verhaltensweisen, die 
einzelnen Frauen oder Männern zugeschrieben werden, weil sie der Gruppe der Frauen oder der 
Männer angehören“ (Kay 1998: 69). Nissen et al. unterscheiden zwischen Geschlechtsstereotypen, 
unter denen sie die Vorstellungen darüber verstehen, wie Frauen sind, und Berufsstereotpyen, die sie 
als Vorstellungen darüber definieren, wie die Personen sind, die diesen Beruf ausüben (vgl. Nissen et 
al. 2003: 49 f.). 
46 Die Prozentzahlen geben den Anteil der Auszubildenden und Absolventinnen/Absolventen wieder, 
die diese Aufgaben während der Ausbildung noch nicht bzw. nicht ausgeführt haben. 
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und Wartungsverträgen 
Vertrieb 68,0 % 59,9 % 59,7 % 58,4 % 
Kunden und Mitarbeiter/ 
Mitarbeiterinnen schulen 51,4 % 40,3 % 25,8 % 17,9 % 
Präsentationen 20,4 % 17,4 % 9,7 % 10,4 % 
Arbeit mit dem PC generell 4,4 % 4,7 % 4,8 % 1,2 % 
Software programmieren 16,0 % 21,4 % 9,7 % 15,0 % 
Software installieren 8,3 % 8,6 % - 3,5 % 
Software testen 13,3 % 13,5 % 3,2 % 1,7 % 
Qualitätssicherung  
der Programme 42,0 % 32,6 % 16,1 % 21,4 % 
Erstellung und Einbindung  
von Intranetseiten 48,1 % 46,2 % 30,6 % 34,7 % 
Erstellung und Einbindung  
von Webseiten 40,9 % 41,7 % 27,4 % 30,6 % 
Erstellung und Einbindung  
von Datenbanken 40,3 % 40,5 % 12,9 % 17,9 % 
Konfiguration, Administration  
von PC-Netzwerken 40,3 % 23,8 % 25,8 % 15,0 % 
Erstellung und Weiterentwicklung  
von Oberflächen 40,9 % 47,3 % 21,0 % 33,5 % 
Systeme montieren  29,3 % 18,1 % 17,7 % 9,8 % 
Konzepte und Dokumentationen  
erstellen 14,9 % 15,5 % - 1,2 % 
Technischer Support der  
Servicemitarbeiter/-mitarbeiterin-
nen 51,9 % 36,0 % 35,5 % 26,6 % 
Projektplanung 29,3 % 29,1 % 9,7 % 14,5 % 
Teamarbeit  3,3 % 4,2 % - 1,2 % 
 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.  
 
 

5.3.4 Zugang der Auszubildenden sowie Absolventinnen und Absolventen der 
kaufmännisch orientierten IT-Berufe zu einzelnen Ausbildungsinhalten 

Die unterschiedliche Beteiligung von Frauen und Männern an den in der Untersuchung auf-
geführten Ausbildungsinhalten zeigt sich im Vergleich mit den technisch orientierten IT-
Berufen noch einmal verstärkt bei den kaufmännisch ausgerichteten Ausbildungen. Hier ge-
ben die weiblichen Auszubildenden bei 22 der 26 Ausbildungsbereiche an, diese seltener 
ausgeführt zu haben als die Männer. Bei den Absolventinnen verringert sich dieser Unter-
schied auf 16 von 26 Ausbildungsbereichen.  
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Handelt es sich um die eigentlichen Fachqualifikationen der Berufe Informatikkaufleute und 
IT-System-Kaufleute, werden von den männlichen Auszubildenden einige Bereiche angege-
ben, die von ihnen seltener ausgeführt werden. Die Unterschiede liegen hier durchgängig 
unter der 5 %-Marke. Im Vergleich dazu belaufen sich die Differenzen zu Ungunsten der 
Frauen in diesen eher ausbildungstypischen Bereichen auf tendenziell über 5 %. Bei zwei 
Inhalten ergeben sich Unterschiede von mehr als 10 %. Bei den Absolventen der IT-Berufe 
zeigen sich bei den kaufmännischen Inhalten lediglich zwei Bereiche, in denen die Männer 
eine geringere Beteiligung angeben als die Frauen. Auch hier sind die Differenzen zwischen 
Männern und Frauen geringer, als wenn die geringere Beteiligung bei den Frauen läge.  
 
Für die technischen Ausbildungsbereiche ist festzuhalten, dass die weiblichen Auszubilden-
den hier durchgängig angeben, seltener diese Tätigkeiten ausgeführt zu haben als ihre 
männlichen Kollegen. Bei den Frauen und Männern, die ihre Ausbildung bereits abgeschlos-
sen haben, ist eine nahezu paritätische Verteilung im Hinblick auf die Ausübung der techni-
schen Ausbildungsinhalte gegeben. Wesentlich ist jedoch, dass jeweils in den Bereichen, in 
denen Frauen eine geringere Teilhabe angeben als Männer, die Unterschiede zwischen 
Frauen und Männern tendenziell größer sind, als wenn Männer eine geringere Partizipation 
aufführen.  
 
Tabelle 13: Zugang der weiblichen und männlichen Auszubildenden und Absolventin-
nen/Absolventen der kaufmännisch orientierten IT-Berufe zu den einzelnen Ausbildungsbe-
reichen47

 
Auszubildende Absolventen/Absolventinnen 
Männer: n = 318 Männer: n = 41 
Frauen: n = 186 Frauen: n = 34 
  

Informatikkaufleute und IT-System-Kaufleute 

  Auszubildende 
Absolventin-

nen/Absolventen 
  Frauen Männer Frauen  Männer 
Kunden beraten allgemein 40,3 % 37,1 % 23,5 % 34,1 % 
Kunden beraten beim Kauf  
von EDV-Technik 60,2 % 49,7 % 52,9 % 46,3 % 
Marketing 49,5 % 52,8 % 35,3 % 36,6 % 
Ermittlung von Kosten 41,9 % 34,6 % 32,4 % 9,8 % 
Finanzierungsmöglichkeiten  
prüfen 60,8 % 55,3 % 47,1 % 41,5 % 
Kalkulation von Angeboten 46,2 % 42,1 % 38,2 % 34,1 % 
Angebote erstellen 44,6 % 45,3 % 44,1 % 43,9 % 

                                                 
47 Die Prozentzahlen geben den Anteil der Auszubildenden und Absolventinnen/Absolventen wieder, 
die diese Aufgaben während der Ausbildung noch nicht bzw. nicht ausgeführt haben. 
© 2007 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 124

 



Ausbildungssituation 

Formulierung von Kauf- und War-
tungsverträgen 65,1 % 56,6 % 64,7 % 51,2 % 
Vertrieb 45,2 % 50,0 % 64,7 % 39,0 % 
Kunden und Mitarbeiter/ 
Mitarbeiterinnen schulen 52,2 % 37,7 % 26,5 % 12,2 % 
Präsentationen 19,4 % 20,1 % 8,8 % 9,8 % 
Arbeit mit dem PC generell 2,7 % 1,9 % - 4,9 % 
Software programmieren 57,5 % 44,7 % 32,4 % 34,1 % 
Software installieren 24,2 % 14,8 % 5,9 % 4,9 % 
Software testen 40,3 % 22,0 % 20,6 % 12,2 % 
Qualitätssicherung der  
Programme 67,7 % 47,8 % 55,9 % 22,0 % 
Erstellung und Einbindung  
von Intranetseiten 63,4 % 52,8 % 32,4 % 39,0 % 
Erstellung und Einbindung  
von Webseiten 55,9 % 55,7 % 35,3 % 31,7 % 
Erstellung und Einbindung  
von Datenbanken 53,2 % 44,7 % 17,6 % 31,7 % 
Konfiguration, Administration  
von PC-Netzwerken 57,0 % 35,2 % 35,3 % 17,1 % 
Erstellung und Weiterentwicklung  
von Oberflächen 80,6 % 61,0 % 44,1 % 46,3 % 
Systeme montieren  40,9 % 25,8 % 29,4 % 17,1 % 
Konzepte und Dokumentationen  
erstellen 31,7 % 19,5 % - 2,4 % 
Technischer Support der  
Servicemitarbeiter/-mitarbeite-
rinnen 60,8 % 45,0 % 55,9 % 29,3 % 
Projektplanung 34,9 % 31,8 % 23,5 % 14,6 % 
Teamarbeit  4,3 % 2,2 % - 2,4 % 
 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
 

5.4 Zufriedenheit mit der betrieblichen Ausbildung und mögliche 
Änderungswünsche 

Wie bei den Bewertungen der einzelnen Ausbildungsinhalte zu sehen ist, besteht insgesamt 
eine hohe Zufriedenheit mit der Gesamtausbildungssituation. Im Vergleich zum Vorjahr ha-
ben sich die Bewertungen zwischen den Geschlechtern zwar verschoben, die Tendenz der 
mehrheitlich positiven Beurteilungen ist bestehen geblieben. Sie wird in ähnlicher Ausprä-
gung von den derzeitigen Auszubildenden und den Absolventinnen/Absolventen der IT-Beru-
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fe aufgeführt. So geben 75,7 % der weiblichen und 79,3 % der männlichen Auszubildenden 
auf einem hohen Niveau an, dass ihnen die Ausbildung sehr gut oder gut gefällt (Ergebnis 
des Vorjahres: Frauen 86,9 %; Männer 79,9 %). Zu ähnlichen Ergebnissen kommen auch 
die Männer und Frauen, die ihre Ausbildung abgeschlossen haben und diese dann retro-
spektiv beurteilen sollen. Von ihnen bewerten 75 % der Frauen und 82,4 % der Männer die 
Ausbildung mit sehr gut oder gut.  
 
Der Rückgang positiver Bewertungen bei den Frauen kann mit der negativ in den Medien 
dargestellten Situation der IT-Branche sowie mit der allgemeineren Verschlechterung der 
Arbeitsmarktlage zusammenhängen. Wie in Kapitel 4.2 dargestellt, führen Frauen gerade die 
beruflichen Entwicklungsmöglichkeiten als Motiv zur Wahl eines IT-Berufs an. Eine subjektiv 
wahrgenommene Verschlechterung dieses Bereiches scheint sich dann in der Bewertung 
der Ausbildungssituation niederzuschlagen, denn die häufig bei der Einstellung noch ange-
nommene Übernahmesicherheit nach Ausbildungsende ist nicht mehr vorhanden bzw. wurde 
in befristete Beschäftigungsverhältnisse umgewandelt. Wurden hier zu Beginn der Ausbil-
dung noch Übernahmechancen von „99,9 %“ versprochen, „sitzen zum Schluss jetzt doch 
alle auf der Straße und bekommen nicht einmal einen Jahresvertrag“ (Datensatz „Frauen 
und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“). 
 
Trotz dieses Rückgangs der positiven Bewertungen besteht nach wie vor Zustimmung auf 
hohem Niveau. Hervorzuheben sind vor allem der positiv bewertete soziale Umgang im Un-
ternehmen sowie die immer wieder als herausragend bewertete Teamarbeit. Auch das 
selbstständige Arbeiten und Lernen sowie die vielfältigen und abwechslungsreichen Aufga-
ben und Einsatzorte werden von weiblichen wie männlichen Auszubildenden hervorgehoben. 
Inhaltlich werden während der Ausbildung besonders die Arbeit mit dem PC, das Program-
mieren sowie der allgemeine Umgang mit neuer Technik angeführt, sei es nun die Beschäfti-
gung mit der Hardware oder die technische Problemlösung beim Kunden. Eine weibliche 
Auszubildende fasst die Vorteile der Ausbildung folgendermaßen zusammen: „Ich mag an 
meiner Ausbildung, dass es immer abwechslungsreich ist, viel mit dem Computer gearbeitet 
wird, die Kollegen sich untereinander sehr gut verstehen und dass die Ausbilder sehr nett 
sind.“ 
 
Diese insgesamt hohe Zufriedenheit während und mit der Ausbildung bedeutet nicht, dass 
keine Änderungswünsche für die Ausbildung benannt werden. Dabei scheinen die Frauen 
die Ausbildung eher für verbesserungsfähig zu halten als die Männer, denn sie geben mit 
48,7 %  häufiger als die Männer (42,1 %) an, dass sie etwas an der Ausbildung ändern wür-
den, wenn sie es könnten. Im Vergleich zu den Ergebnissen der letzten Erhebungsphase 
sind die Anteilswerte jedoch spürbar von 55,3 % bei den Frauen und 51,7 % bei den Män-
nern gesunken.  
 
Wie in Kapitel 5.1 aufgeführt, zeigen sich bei der Bewertung der fachlichen Betreuung wäh-
rend der Ausbildung deutliche Unterschiede zwischen Männern und Frauen, wobei die Män-
ner die Betreuung in dieser Hinsicht signifikant besser bewerten als die Frauen. Obwohl ca. 
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zwei von drei Männern angeben, dass das ausbildende Personal die Ausbildungsinhalte gut 
vermitteln kann, geben ebenso viele Männer an, dass sie sich mehr fachliche Betreuung 
während der Ausbildung wünschen. Bei den Frauen sind es mit 68,8 % noch einmal gering-
fügig mehr. Damit hat sich der Anteil der Frauen mit diesem Wunsch im Vergleich zu den 
Ergebnissen der Vorjahresuntersuchung um mehr als 50 % gesteigert, der Anteil der Männer 
hat sich nahezu verdreifacht. Dieser Punkt nimmt damit ebenso wie im Vorjahr den ersten 
Platz der Liste mit den Änderungswünschen ein.  
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Eine mögliche Ursache dieser deutlichen Forderung nach mehr fachlicher Betreuung kann 
sein, dass die Auszubildenden über qualifiziertere Kenntnisse und Fähigkeiten eine Möglich-
keit sehen, ihre Arbeitsmarktchancen zu verbessern. 
 
Abbildung 8: Was würden Sie an Ihrer Ausbildung ändern, wenn Sie es könnten? 
Mehrfachnennungen möglich! 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.48

 
48 3,2 % der Frauen und 3,1 % der Männer haben keine Angaben über die Inhalte der Änderungswün-
sche gemacht. 
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Dass trotz dieses von beiden Geschlechtern thematisierten Wunsches nach stärkerer fachli-
cher Betreuung eine große Zustimmung zu dem eingeschlagenen Berufsweg besteht, ver-
deutlicht der Wunsch nach mehr Informationen zu beruflichen Weiterbildungsmöglichkeiten, 
denn hierdurch können Kenntnisse vertieft und beruflich genutzt werden. Auch hier geben 
die Frauen mit 64 % häufiger als die Männer (60,7 %) an, dass sie bei der Kommunikation 
über berufliche Weiterbildung Verbesserungspotenzial sehen. Möglicher Beweggrund dieser 
Forderung kann sein, dass Unwägbarkeiten des Arbeitsmarktes über weitere Qualifizierungs-
maßnahmen besser abgefedert werden können.  
 
Einen deutlichen Anstieg hat es bei der Bewertung der Vorbildfunktion von Frauen gegeben. 
Bemerkenswert ist hier, dass sich nicht nur der Anteil der Frauen, die sich mehr weibliche 
Vorbilder wünschen, auf 34,9 % erhöht und damit im Vergleich zum letzten Jahr mehr als 
verdoppelt hat, sondern ebenfalls der Anteil der Männer. Sie geben in diesem Jahr mit 14,9 
% mehr als doppelt so häufig wie im Vorjahr an, dass sie gern mehr weibliche Vorbilder hät-
ten. Insbesondere der in diesem Zusammenhang von Frauen geäußerte Wunsch ist in einem 
von Männern dominierten Beruf nachvollziehbar. Laut Oechsle haben Vorbilder einen prakti-
schen Gegenwartsbezug. Zudem bedeuten sie Entlastung von Entscheidungsdruck und eine 
gewisse Handlungssicherheit (vgl. Hillmann 1994: 483; zitiert nach Oechsle 1998: 186). Nis-
sen et al. weisen darauf hin, dass die Vorbildfunktion technisch kompetenter Frauen sowie 
die aktive Erfahrung eigener technischer Fähigkeiten das technikkompetente Selbstbild von 
Mädchen und Frauen zu stärken vermag (vgl. Nissen et al. 2003: 80).  
 
Neben den positiven Auswirkungen auf die Auszubildenden wird in Studien zudem darauf 
hingewiesen, dass weibliche Vorbilder auch als Möglichkeit gesehen werden, mehr Frauen 
auf IT-Berufe aufmerksam zu machen (vgl. Brandes/Dietzen/Westhoff 2001: 154; Dietzen 
2002: 146). Auf die Bedeutung weiblicher Vorbilder für Männer in IT-Berufen wird in der Lite-
ratur meines Wissens bisher nicht eingegangen. Ihr relativ hoher Wert für die männlichen 
Auszubildenden ist vermutlich auf die ihnen zugeschriebenen sozialen Kompetenzen zu-
rückzuführen. Dieses Anliegen zeigt sich dann auch in der Forderung nach mehr sozialer 
Betreuung während der Ausbildung. So wird dieser Aspekt mit 25,8 % von mehr als jeder 
vierten Frau und mit 19,1 % von fast jedem fünften Mann gefordert. Auch der Wunsch nach 
gemischten Gruppen zum Erfahrungsaustausch unterstreicht den Bedarf nach Erhöhung der 
sozialen Betreuung. Mit 28,4 % wird er von den Männern häufiger geäußert als von den 
Frauen (24,7 %). Soziale Betreuung bezieht sich dabei vor allem auf die Betreuung durch 
das ausbildende Personal, denn wie oben erwähnt, wird der allgemeine soziale Umgang 
zwischen den Auszubildenden immer wieder positiv hervorgehoben.  
 
Von den weiblichen Auszubildenden wird neben einer verstärkten sozialen Betreuung insbe-
sondere angeregt, spezifische Angebote für Frauen in IT-Berufen bereitzustellen. An erster 
Stelle steht dabei eine zielgruppenorientierte Ansprache über Printmedien. Mit 22 % geben 
Frauen deutlich häufiger als Männer (6 %) an, dass sie sich Zeitschriften wünschen, die ge-
zielt das eigene Geschlecht ansprechen. Auch getrenntgeschlechtliche Gruppen für Theorie 
und Praxis werden von Frauen deutlich häufiger als Verbesserungspotenzial der Ausbildung 
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angesehen als von Männern. So geben jeweils 18,3 % der Frauen an, dass sie sich Frauen-
gruppen für den Theorie- und Praxisunterricht wünschen. Für die Männer hat der getrennte 
Unterricht in Theorie und Praxis eine untergeordnete Bedeutung, denn sie fordern diese Än-
derung nur zu 2,9 % bzw. 3,7 %. Unter allen Maßnahmen, die speziell auf Frauen abge-
stimmt sind, ist der Erfahrungsaustausch in reinen Frauengruppen der Aspekt, der von den 
Frauen am wenigsten als Änderungswunsch geäußert wird. Zwar äußert sich mit 9,7 % im-
mer noch nahezu jede zehnte Frau positiv dazu; im Vergleich zu den anderen speziell auf 
Frauen zugeschnittenen Maßnahmen ist dies jedoch nur noch ein geringer Anteil. Auch bei 
den Männern wird die Forderung nach einer Männergruppe zum Erfahrungsaustausch mit 
1,5 % nur von einem sehr geringen Anteil als Verbesserungsvorschlag angeführt.  
 
Der insgesamt stärker von Frauen betonte Bedarf an monogeschlechtlichen Angeboten kann 
gegebenenfalls damit erklärt werden, dass Lernumgebung und -situation weniger auf die 
Bedürfnisse von Frauen und mehr auf die der Männer ausgerichtet sind. Mit der Forderung 
nach speziellen Offerten für Frauen verdeutlichen sie den Bedarf an einer zielgruppenorien-
tierten Ansprache und Unterstützung, die auf beide Geschlechter zugeschnitten ist. 
 
 

5.5 Ausbildungssituation – Zusammenfassung 
Bei der Betreuung der Auszubildenden fällt ins Auge, dass Männer durchgängig die besse-
ren Bewertungen abgeben – und zwar zu den organisatorischen, fachlichen und sozialen 
Aspekten der Betreuung. Hervorzuheben ist hier, dass sich die Unterschiede zwischen den 
Geschlechtern – bis auf zwei Aspekte – als statistisch signifikant erweisen.  
 
Bei der Bewertung der einzelnen Ausbildungsinhalte stellt sich der gleich Trend wie in der 
Vorjahresuntersuchung dar. Entscheiden sich Frauen und Männer für die eher technisch 
orientierten IT-Ausbildungen, favorisieren beide – wenn auch mit unterschiedlichen Schwer-
punktsetzungen – die technischen Bereiche der Ausbildung. Die Ausbildung in einem kauf-
männisch ausgerichteten IT-Beruf wird von Männern und Frauen dergestalt bewertet, dass 
Frauen tendenziell die kaufmännischen und beratenden Aspekte der Ausbildung präferieren, 
während die Männer auch hier eher den technischen Bereichen die besseren Noten geben.  
 
Insgesamt wird dadurch deutlich, dass die den Frauen häufig zugeschriebene Technikdis-
tanz so nicht aufrechtzuerhalten ist. Auch wenn Unterschiede zwischen Frauen und Männern 
im Hinblick auf die Beschäftigung mit Hardware und Software bzw. Programmieren auszu-
machen sind, bedeutet dies lediglich einen differenzierten Umgang mit der Technik, nicht 
jedoch deren Ablehnung.  
 
Mit der von den Frauen im Gegensatz zu den Männern häufiger thematisierten geringeren 
Partizipation an einzelnen Ausbildungsinhalten stellt sich die Frage nach den Ursachen für 
dieses Ungleichgewicht. Laut Petersen und Wehmeyer werden Frauen mit „schwierigen“ 
Lern- und Arbeitsaufgaben weniger konfrontiert als Männer (vgl. Petersen/Wehmeyer 2001: 
183 f.). Dies bedeutete im Umkehrschluss, dass ihnen bestimmte Ausbildungsinhalte vorent-
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halten würden, was nach Aussage der in IT-Berufen ausbildenden Personen schon wegen 
der bestehenden Ausbildungsverordnung nicht möglich sei und einen klaren Verstoß gegen 
die Gesetzeslage bedeute. Für die Erklärung dieses Ungleichgewichts bei der Teilhabe an 
einzelnen Ausbildungsinhalten kommen laut Ausbilderinnen und Ausbildern differenzierte 
Bewertungen und Wahrnehmungen zwischen Männern und Frauen in Frage. Nach Aussage 
des ausbildenden Personals haben Frauen nicht seltener Zugang zu diesen Bereichen, son-
dern die weiblichen Auszubildenden sähen Tätigkeiten – anders als die männlichen Auszu-
bildenden – erst dann als bewältigt an, wenn diese mit Erfolg abgeschlossen wurden. 
 
Darüber hinaus wird aber auch – vor allem von Ausbilderinnen – auf die Wirkung von Stereo-
typen aufmerksam gemacht, was sich in einem eher zögerlichen Einsatz von Frauen für 
schwerere körperliche Arbeiten ausdrückt. Kumulierend wirke hier der im Gegensatz zu den 
Männern tendenziell verhaltenere Zugang der Frauen zu neuen Ausbildungsinhalten. 
 
Die hohe positive Bewertung der Ausbildung durch die weiblichen und männlichen Auszubil-
denden der letztjährigen Untersuchung setzt sich auch in diesem Jahr fort. Zwar wird die 
Ausbildung in diesem Jahr von den Frauen weniger positiv als von den Männern bewertet, 
was eventuell auf die im Vergleich zum Vorjahr schlechter erscheinende Arbeitsmarktlage 
zurückzuführen ist; dies geschieht für beide Geschlechter aber auf hohem Niveau. Die 
Schwerpunkte der geforderten Änderungen beziehen sich wie im vergangenen Jahr auf eine 
Stärkung der fachlichen Unterstützung und die Erhöhung der Informationen über Weiterbil-
dungsmöglichkeiten. Mehr als im vergangenen Jahr werden insbesondere von den Frauen 
spezielle Angebote für Frauen zur Verbesserung der Lernsituation gefordert. Hervorzuheben 
ist hier das Bedürfnis nach mehr weiblichen Vorbildern, das vermehrt auch von den Männern 
geäußert wird.  
 
Wie eingangs beschrieben, ist bei der Entscheidung für einen Beruf maßgeblich, ob Ausbil-
dungsziel und Lernsituation attraktiv erscheinen. Vor allem die Situation in den ausbildenden 
Institutionen wird von den Auszubildenden positiv bewertet. Ob dieser Umstand wesentlich 
zum Gelingen der Ausbildung beiträgt, muss vor dem Hintergrund der abzulegenden Prüfun-
gen betrachtet werden. Welche Erfahrungen von den Frauen und Männern in diesem Zu-
sammenhang gemacht werden, wird im folgenden Kapitel dargestellt. 
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6 Bewertung von Zwischen- und Abschlussprüfung 

6.1 Die Zwischenprüfung 
Von den weiblichen und männlichen Auszubildenden der vorliegenden Untersuchung haben 
36,9 % der Frauen und ebenfalls 36,9 % der Männer bereits ihre Zwischenprüfung in einem 
der IT-Berufe abgelegt. Mehrheitlich wird diese Prüfung als reformbedürftig angesehen, denn 
53,9 % der Frauen und 51,2 % der Männer wünschen sich Veränderungen für diesen Ausbil-
dungsabschnitt. Die größten Kritikpunkte beziehen sich auf die als defizitär charakterisierte 
Übereinstimmung von Prüfungs- und Ausbildungsinhalten.  
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Abbildung 9: Wie beurteilen Sie die Übereinstimmung zwischen den Ausbildungsinhalten im 
Betrieb und den Prüfungsinhalten? 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.49

 
Hier sehen vor allem die Frauen Verbesserungsmöglichkeiten, denn die Beurteilung einer 
geringen Übereinstimmung zwischen den Ausbildungsinhalten im Betrieb und den Prüfungs-
inhalten kommt mehrheitlich von ihnen. Bei den Männern fällt diese Bewertung deutlich mo-
derater aus. Dieses Ergebnis korrespondiert mit der Beurteilung, dass eine große Überein-
stimmung zwischen beiden Ausbildungsbereichen gegeben ist, denn es kommen deutlich 

 
49 1,4 % der Frauen und 1,1 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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weniger Frauen als Männer dazu, hier eine große Übereinstimmung zu sehen. Diese 
schlechtere Bewertung durch die Frauen erweist sich als statistisch signifikant. Somit ergibt 
sich in diesem Zusammenhang hauptsächlich aus Sicht der Frauen Reformbedarf, wobei die 
inhaltliche Ausgestaltung dieser potenziellen Verbesserungen noch offen ist.  
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uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-

uch die mangelnde Praxisnähe der Zwischenprüfungsinhalte wird von den weiblichen und 

 

                                                

 
Bei der Bewertung der Übereinstimmung von Prüfungsinhalten und dem Unterrichtsstoff der 
Berufsschule zeigt sich eine stärkere Ausgewogenheit zwischen den einzelnen Kategorien, 
wobei von beiden Geschlechtern mehrheitlich eine unentschlossene Haltung eingenommen 
wird. Zwischen den Polen große bzw. geringe Übereinstimmung gibt es dann bei Frauen und 
Männern nur marginale bzw. moderate Abweichungen in der Bewertung. 
 
Abbildung 10: Wie beurteilen Sie die Übereinstimmung zwischen den Ausbildungsinhalten in 
der Berufsschule und den Prüfungsinhalten? 

 
Q
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.50

 
A
männlichen Auszubildenden kritisiert. Diese Kritik wird von den Männern deutlich häufiger 
geäußert als von den Frauen. Insgesamt sind die Aussagen der Männer im Gegensatz zu 
denen der Frauen stärker polarisiert. Sie ordnen sich häufiger in die Kategorien „praxisnah“
und „praxisfern“ ein, während die Frauen eher die mittlere Kategorie favorisieren.  
 
 
 

 
50 2,1 % der Frauen und 0,9 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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bbildung 11: Wie beurteilen Sie die Inhalte der Zwischenprüfung? 

uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
ik-Diversity-Chancengleichheit e.V.51
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bezeichnen. Der Anteil der Männer, der zu der gleichen Bewertung kommt, ist ebenfalls
hoch, aber im Vergleich zu den Frauen um ein Vielfaches höher. Der Großteil der Männer 
und Frauen beurteilt die Zwischenprüfungsaufgaben als angemessen. Aber mehr als doppelt 
so viele Frauen wie Männer bewerten die in der Prüfung gestellten Aufgaben als schwer. D
unterschiedliche Bewertung des Schwierigkeitsgrades der Zwischenprüfung erweist sich als 
statistisch signifikant. Es wird deshalb weiter zu untersuchen sein, worauf die unterschiedli-
che Einschätzung zwischen Männern und Frauen beruht. 
 
Dass Frauen die Aufgaben der Zwischenprüfung mehr als 
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s
dungsgrad der teilnehmenden weiblichen und männlichen Auszubildenden mit einbezogen 
wird. Mit 67 % verfügen die Frauen deutlich häufiger über die Fachhochschul- bzw. Hoch-
schulreife als die Männer (58,5 %).52 Auch der jeweilige Notendurchschnitt im Abschluss-
zeugnis der allgemein bildenden Schulen steht der Beurteilung des höheren Schwierigkeit
grades der Zwischenprüfung durch die Frauen entgegen. Dies lässt sich auch nicht mit ein
fachfremden Wahl des Leistungs- bzw. Neigungskurses in der Schule erklären, denn mehr 
als jede zweite Frau im Gegensatz zu sechs von zehn Männern gibt hier Mathematik an. Im 
Fach Wirtschaft liegen Männer und Frauen in der Beteiligung in etwa gleichauf. Lediglich da

 
51 2,1 % der Frauen und 1,3 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
52 Auch das Berufsbildungsinstitut Arbeit und Technik kommt in seiner Studie „Die neuen IT-Berufe auf 
dem Prüfstand“ zu dem Ergebnis, dass deutlich mehr weibliche als männliche Auszubildende die 
Hochschul- und Fachhochschulreife haben (vgl. Petersen/Wehmeyer 2001: 182).  
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Fach Technik haben deutlich weniger Frauen (10 %) als Männer (33,7 %) gewählt. Da aber 
für die IT-Berufe gerade Deutsch und Englisch bei der Auswahl für den Beruf eine besondere 
Rolle spielen, können die Frauen in diesem Bereich punkten, denn sie nennen die sprachli-
chen Fächer mit 55,9 % deutlich häufiger als die Männer (33,4 %) als Neigungs- bzw. Leis-
tungsfach. Insgesamt geben die weiblichen Auszubildenden näherungsweise doppelt so 
häufig wie ihre männlichen Kollegen an, ein sehr gutes Abschlusszeugnis zu besitzen. Auch
wenn in den Zwischenprüfungen der IT-Berufe nur marginal sehr gute Noten zu verzeichn
sind, trifft dies – auf sehr niedrigem Niveau – für doppelt so viele Männer wie Frauen zu. 
 
Abbildung 12: Wie beurteilen Sie die Aufgaben der Zwischenprüfung? 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
n
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sich mit einer ausreichenden Note. Sie ist bei beiden Geschlechtern im Schulabschluss-
zeugnis kaum vertreten, wird in der Zwischenprüfung aber von ca. jedem vierten Prüfling er-
zielt. Bei einem zahlenmäßigen Vergleich schließen Männer die Zwischenprüfung in etwa 
neunmal so häufig mit einem Ausreichend ab wie in der allgemein bildenden Schule. Bei
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53 8,5 % der Frauen und 5,5 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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bwohl die weiblichen Auszubildenden durchschnittlich über die besseren und höheren 

n Noten zwar geringfügig häufiger als die Männer vertre-
n, von den schlechteren Noten im Gegensatz zu den Männern aber überproportional oft 

is-
ilt. 

 

                                                

Frauen sind es mehr als zweiundzwanzigmal so viel. Auch von einer nicht bestandenen Prü-
fung sind mehr Frauen als Männer betroffen. 
 
Abbildung 13: Welches Gesamtergebnis haben Sie in der Zwischenprüfung der Ausbildung 
erzielt? Welchen Notendurchschnitt hatten Sie
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.54
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Schulabschlüsse verfügen, schneiden sie in den Zwischenprüfungen tendenziell etwas 
schlechter ab. Sie sind bei den gute
te
betroffen. Insgesamt sind die Frauen verhaltener bei der Bewertung ihrer Prüfungsergebn
se: Sie fühlen sich im Vergleich zu den Männern seltener gerecht bzw. ungerecht beurte
Eine mögliche Erklärung mag darin zu sehen sein, dass das im technischen Bereich geringer

 
54 4 % der Frauen und 2,7 % der Männer wollten bzw. konnten keine Angaben zur Note in ihrem Ab-
schlusszeugnis, 8,5 % der Frauen und 4,2 % der Männer wollten bzw. konnten keine Angaben zur 
Zwischenprüfungsnote machen.  
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ausgeprägte Selbstbewusstsein der Frauen dazu führt, weniger Kritik an den Prüfungser-
gebnissen zu üben und sowohl bessere als auch schlechtere Prüfungsergebnisse eher zu 
akzeptieren bzw. differenziert zu betrachten, was insbesondere durch die stärkere Ausprä-
gung der „teil/teils“-Kategorie bestätigt wird. 
 
Abbildung 14: Wie haben Sie Ihre Benotung in der Zwischenprüfung empfunden? 
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ei der Bewertung der einzelnen Bereiche der Abschlussprüfung zeigen sich im Großen und 
anzen die gleichen Tendenzen wie bei der Bewertung der Zwischenprüfung. Allerdings 

wird die Abschlussprüfung von deutlich mehr Befragten als reformbedürftig angesehen, als 
ist. Auch die Unterschiede zwischen Männern       
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rei von zehn Männern ist der zur Verfügung stehende Zeitraum der Projektarbeit genau 

                                                

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.55
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(58,6 %) und Frauen (67,3 %), die Handlungsbedarf sehen, sind wesentlich größer. 
 
Die Kritik bezieht sich vor allem auf die zur Verfügung stehende Zeit bei der Projektarbeit. 
Sie wird für die Vorbereitung zur Prüfung mehrheitlich als zu kurz angesehen, wobei die 
Männer dies deutlich stärker als die Frauen thematisieren. Für jede dritte Frau und n
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richtig. Dass für diesen Teil der Prüfung zu viel Zeit eingeplant ist, wird praktisch nicht be-
nannt. 

 
55 5,7 % der Frauen und 2,2 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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Abbildung 15: Beurteilung der Zeitvorgabe für die Projektarbeit 
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Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.56

 
Für die Bestandteile der Prüfung gilt: Ein Zuviel an Praxis wird nur von wenigen Befragten 
geäußert. Eher wird ein Übergewicht an Theorie in der Prüfung gesehen. Dies wird allerdings 
von deutlich mehr Männern als Frauen thematisiert, während der Großteil der Frauen das 
Verhältnis von Theorie und Praxis genau im richtigen Verhältnis sieht.  
 
Abbildung 16: Bestandteile der Prüfung 
 

Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.57

                                                 
56 7,7 % der Frauen und 2,7 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
57 8,7 % der Frauen und 2,7 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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Die aus Perspektive der Absolventinnen und Absolventen hohe Bedeutung der Praxis zeigt 
sich auch in der Bewertung dieses Prüfungsabschnitts. Mit 69,3 % der Frauen und 69,8 % 
der Männer wird die Projektarbeit der Prüfung nahezu gleich häufig von beiden als sehr gut 
oder gut bewertet. Die Bewertung des Theorieteils der Prüfung wird deutlich seltener als sehr 
gut oder gut angesehen. Zu diesem Ergebnis kommen nur 12,5 % der Frauen und 17,1 % 
der Männer.  
 
Lediglich ein geringer Teil der Männer und Frauen, die ihre Ausbildung in einem IT-Beruf be-
reits abgeschlossen haben, bewertet die Übereinstimmung zwischen der betrieblichen Aus-
bildung und den Prüfungsinhalten als groß. Hierbei zeigen sich nur geringe Unterschiede 
zwischen Frauen und Männern. Ein deutlich größerer Anteil bewertet die Übereinstimmung 
zwischen beiden Bereichen als gering. Frauen geben dies häufiger an als Männer. Der 
Großteil beider Geschlechter sieht die Identität zwischen Prüfungsinhalten und betrieblicher 
Ausbildung als teilweise gegeben, wobei sich die Männer wesentlich häufiger in diese Kate-
gorie einordnen als die Frauen.  
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Abbildung 17: Wie beurteilen Sie die Übereinstimmung zwischen den Ausbildungsinhalten im 
Betrieb und den Prüfungsinhalten? 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.58

 
Die Kongruenz zwischen Prüfungsinhalten und Ausbildung in der Berufsschule wird tenden-
ziell ausgewogener beurteilt. So wird sie in etwa von gleich vielen Männern als groß bzw. ge-
ring angesehen. Die Frauen hingegen sehen seltener große und öfter geringe Unterschiede 
zwischen den Bereichen. Der Großteil der Männer und Frauen betrachtet die Übereinstim-
mung zwischen Berufsschule und Prüfungsinhalten als teilweise gegeben. Die Unterschiede 
zwischen beiden Gruppen sind dabei nur marginal. 
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58 7,7 % der Frauen und 2,7 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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Abbildung 18: Wie beurteilen Sie die Übereinstimmung zwischen den Ausbildungsinhalten in 
der Berufsschule und den Prüfungsinhalten? 
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51,9 %

7,7 %
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Frauen n = 104
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Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.59

 
Bei der Beurteilung der Prüfungsinhalte setzt sich in den Abschlussprüfungen der gleiche 
Trend fort wie bei den Zwischenprüfungen. Die Inhalte der Abschlussprüfung werden von 
deutlich weniger Frauen als Männern als sehr bzw. eher praxisnah bezeichnet. Im Gegen-
satz dazu kommen in etwa gleich viele Absolventinnen und Absolventen zu dem Ergebnis, 
die Prüfungsinhalte als sehr bzw. eher praxisfern zu benennen. In die Kategorie derjenigen, 
die die Inhalte der Prüfung als teilweise praxisnah bzw. praxisfern bezeichnen, ordnet sich 
der Großteil der Befragten ein, wobei die Frauen hier deutlich überwiegen. 
 
Abbildung 19: Wie beurteilen Sie die Inhalte der Abschlussprüfung? 

Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.60

                                                 
59 7,7 % der Frauen und 3,6 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
60 7,7 % der Frauen und 3,2 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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Lediglich ein verschwindend geringer Anteil der Befragten bezeichnet die in der Abschluss-
prüfung gestellten Aufgaben als leicht. Dagegen betrachten deutlich mehr Frauen als Män-
ner die Abschlussprüfung als schwer. Der Großteil der Absolventinnen und Absolventen der 
IT-Berufe kommt zu dem Ergebnis, dass der Schwierigkeitsgrad der Abschlussprüfung an-
gemessen ist.  
 
Dieser relativ hohe Anteil von Frauen und Männern, die die Aufgaben der Abschlussprüfung 
als schwer ansehen, ist auch hier umso erstaunlicher, wenn der höchste Schulabschluss bei-
der Gruppen mit in den Blick genommen wird. So verfügen 70,2 % der Frauen und 73,4 % 
der Männer über die Fachhochschulreife bzw. allgemeine Hochschulreife. Beide Gruppen 
dürften allein aus diesem Grund auf die Anforderungen einer dualen Ausbildung gut vorbe-
reitet sein. 
 
Abbildung 20: Wie beurteilen Sie die Aufgaben der Abschlussprüfung? 
 

Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.61

 
Neben dieser zunächst formalen Kritik an den Prüfungsbedingungen und -inhalten ist die 
Vorbereitung durch die beiden Ausbildungsorte Betrieb und Berufsschule näher zu untersu-
chen. Obwohl die Befragten zwischen Prüfungsinhalten und Ausbildungsinhalten im Betrieb 
eine geringere Übereinstimmung sehen als im Hinblick auf die Prüfungsinhalte und die in der 
Berufsschule vermittelten Ausbildungsinhalte, werden die Prüfungsvorbereitungen durch den 
Betrieb insgesamt positiver gesehen bzw. besser bewertet als die Vorbereitungen durch die 
Berufsschule. Lediglich die Vorbereitung auf den Prüfungsteil „Wirtschafts- und Sozialkunde“ 

                                                 
61 13,5 % der Frauen und 5,9 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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durch die Berufsschule wird von den Frauen etwas positiver bewertet als die betriebliche 
Vorbereitung auf die Präsentation/das Fachgespräch.  
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Abbildung 21: Wie beurteilen Sie die einzelnen Prüfungsbereiche? 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.62

 
Der negative Trend, der sich in den Zwischenprüfungen noch häufig durch relativ schlechte 
Prüfungsergebnisse zeigt, setzt sich in der Abschlussprüfung so nicht fort. Die Prüfungen 
werden häufiger mit guten und sehr guten Ergebnissen und seltener mit der Note „ausrei-
chend“ bestanden. Allerdings zeigt sich, dass die Frauen an diesem Aufwärtstrend weniger 
partizipieren können als die Männer, auch wenn die Unterschiede zwischen Schulabschluss-
noten und Prüfungsergebnissen nicht mehr so eklatant sind wie noch in der Zwischenprü-
fung. Aber auch hier wird deutlich, dass die Frauen in den Abschlussprüfungen die sehr gu-
ten und guten Noten durchgängig seltener erzielen, als sie es noch in den allgemein bilden-
den Schulen taten. Demgegenüber liegt der Anteil der Frauen mit einem ausreichenden Prü-
fungsergebnis in der Ausbildung deutlich über dem Anteil derjenigen, die diese Note bereits 
in der allgemein bildenden Schule hatten. Dies wird nämlich von keiner einzigen Frau ange-
geben. Die Männer hingegen erzielen zum Abschluss der Ausbildung nahezu gleich häufig 
wie in den Schulen ein sehr gutes Prüfungsergebnis. Häufiger als im Schulabschluss- 
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62 Die Prozentzahlen beziehen sich auf die Männer und Frauen, die Angaben zu den einzelnen Punk-
ten gemacht haben.  
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zeugnis bestehen sie die Abschlussprüfung mit einem Gut, seltener als in der Schule beste-
hen sie die Prüfung mit einem Befriedigend. Weniger häufig als die Frauen schließen sie die 
Ausbildung mit einem Ausreichend ab, obwohl sie diese Note – wenn auch auf niedrigem 
Niveau – öfter als Abschlussnote ihrer Schulausbildung angeben als die Frauen.   
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uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-

ei der Betrachtung der einzelnen Prüfungsinhalte ergibt sich im Hinblick auf die Noten die 
r 

ute 

                                                

 
Abbildung 22: Welches Gesamtergebnis haben Sie in der Abschlussprüfung der Ausbildung 
erzielt? Welchen Notendurchschnitt hatten Sie im schulischen Abschlusszeugnis? 

 
Q
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B
gleiche Rangfolge zwischen Frauen und Männern. Die besten Noten werden demnach in de
Präsentation bzw. im Fachgespräch, die schlechtesten beim Prüfteil „ganzheitliche Aufga-
ben“ bzw. „Fachqualifikationen“ erzielt. Auffällig ist jedoch, dass bis auf den Bereich Wirt-
schafts- und Sozialkunde die Frauen durchgängig seltener als die Männer gute bis sehr g
Prüfungsergebnisse erzielen. Teilweise sind die Unterschiede zwischen ihnen marginal (sie-

 
63 1,9 % der Frauen und 0,5 % der Männer haben keine Angaben zur Schulabschlussnote und 5,8 % 
der Frauen sowie 2,7 % der Männer keine Angaben zur Prüfungsnote gemacht.  
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he Fachgespräch/Präsentation), zum Teil ist auf beträchtliche Divergenzen hinzuweisen 
(siehe Projektarbeit). 
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bbildung 23: Welche Ergebnisse haben Sie in den einzelnen Prüfungsteilen erreicht? 

uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
ik-Diversity-Chancengleichheit e.V.64

gsergebnis als gerecht bzw. ungerecht zu bewerten, er-
eben sich zwischen Frauen und Männern bei der Abschlussprüfung kaum Unterschiede. 

er 
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Geht es darum, das erzielte Prüfun
g
Mehr als jede zweite Frau und jeder zweite Mann empfinden das erzielte Prüfungsergebnis 
als völlig bzw. überwiegend gerecht. Etwas weniger als ein Drittel bewertet die Benotung d
Prüfung als teils gerecht bzw. teils ungerecht und in etwa nur jede bzw. jeder zehnte Befrag-
te betrachtet die Bewertung in der Prüfung als überwiegend bzw. völlig ungerecht. 
 
 

Note: sehr gut und gut
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64 11,6 % der Frauen und 9 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht bzw. konnten sich 
an das Prüfungsergebnis nicht erinnern.  
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Abbildung 24: Wie haben Sie Ihre Benotung in der Abschlussprüfung empfunden? 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und –Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-

ik-Diversity-Chancengleichheit e.V.65

.3 Bewertung von Zwischen- und Abschlussprüfung – Zusammen-
fassung  

sehen. Kritisiert wird vor allem die geringe Übereinstimmung zwischen Prüfungs- und Ausbil-
 

Trend 
er bessere Ergebnisse als in der Zwischenprüfung erzielt haben, trägt dies nicht zu einer 

rd 
it 

                                                

 

n
 
 

6

Die Zwischenprüfung wird von mehr als 50 % der Auszubildenden als reformbedürftig ange-

dungsinhalten im Betrieb und die geringe Praxisnähe der Prüfungsinhalte. Damit zeigen sich
tendenziell die gleichen Ergebnisse wie in der Vorjahresuntersuchung und verdeutlichen, 
dass nach wie vor Handlungsbedarf bei der Verbesserung dieser Prüfung besteht.  
 
Auch wenn die teilnehmenden Frauen und Männer in den Abschlussprüfungen vom 
h
generellen Zufriedenheit mit diesem abschließenden Ausbildungsabschnitt bei. Vielmehr wi
noch nachdrücklicher als in der Zwischenprüfung Reformbedarf angemeldet. Dies geben m
67,3 % deutlich mehr Frauen als Männer (58,6 %) an. Änderungswünsche beziehen sich vor 
allem auf den theoretischen Teil der Prüfung. Zwar wird die Übereinstimmung zwischen der 
betrieblichen Ausbildung und den Prüfungsinhalten von den Absolventinnen und Absolven-
ten als geringer betrachtet als zwischen Berufsschule und Prüfungsinhalten; die betriebliche 
Vorbereitung auf die Prüfung scheint dieses Defizit jedoch wieder auszugleichen, denn sie 

 
65 5,8 % der Frauen und 3,2 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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it beiden Prüfungen zeigt sich auch darin, dass die erziel-
n Ergebnisse lediglich von etwas mehr als jedem zweiten Mann und jeder zweiten Frau als 

wird fast durchgängig von Frauen und Männern besser bewertet als die Prüfungsvorberei-
tungen durch die Berufsschule.  
 
Die allgemeine Unzufriedenheit m
te
gerecht bzw. völlig gerecht empfunden werden. Nach wie vor scheint somit wenig Überein-
stimmung zwischen Anforderung und Wirklichkeit bei der Prüfungsvorbereitung zu bestehen. 
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7 Gesamtbewertung der Ausbildung: Stärken und     
Schwächen 

7.1 Zufriedenheit mit der Ausbildung und dem Ausbildungsbetrieb 
Die Ausbildung wird insgesamt positiv bewertet. Anders als in der vergangenen Untersu-
chung kommen in der diesjährigen Erhebung mehr Männer als Frauen zu einer positiven Be-
urteilung. Allerdings divergieren die Ergebnisse der jüngsten Untersuchung nicht so stark 
voneinander wie im vergangenen Jahr (Frauen 86,9 %; Männer 79,9 %). 
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uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-

as können die Gründe für die im Vergleich zum Vorjahr schlechtere Beurteilung durch die 

-

e-

 
Abbildung 25: Wie gefällt Ihnen die Ausbildung im Betrieb insgesamt? 

 
Q
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
 
W
Frauen sein? Wie in Kapitel 4.2 beschrieben, entscheiden sich Frauen sowohl aus Interesse 
an den neuen Medien und den Ausbildungsinhalten als auch wegen guter beruflicher Ent-
wicklungsmöglichkeiten und eines perspektivisch guten Arbeitsmarktes für die neuen IT-Be
rufe. Die Vorstellungen über die IT-Berufe und die Realität scheinen bei ihnen jedoch weiter 
auseinander zu klaffen als bei den Männern. Zwar geben Frauen wie Männer an, dass ihnen 
die Arbeit mit dem PC in ihrer Ausbildung am besten gefällt und somit die Beschäftigung mit 
den neuen Medien durchaus den Erwartungen entspricht, doch wie noch in Kapitel 7.3 dar-
zustellen sein wird, überlagern andere Faktoren, wie z.B. mangelnde Betreuung und das 
subjektive Empfinden fachlicher Überforderung, die Bewertung. Diese Kluft zwischen vorb
ruflichen Erwartungen und beruflicher Wirklichkeit kann auf ein Informationsdefizit zurückzu-
führen sein, das zudem eher bei den Frauen anzutreffen ist, da sie während der Berufsorien-
tierungsphase weniger über technisch orientierte Berufe informiert werden (vgl. Kapitel 4.1).  
 

Frauen: n = 382; Männer: n = 1228
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in weiterer wesentlicher Aspekt scheint in der momentanen Arbeitsmarktlage zu liegen. Bei 

n 

bbildung 26: Würden Sie Ihren Ausbildungsberuf wiederwählen? 

uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-

ls Gradmesser für die Beurteilung des Ausbildungsberufs kann ebenfalls die Bereitschaft  
-

hren 

                                                

E
vielen der teilnehmenden Frauen und Männer fielen die Berufsorientierungsphase und der 
Eintritt in die Ausbildung in die Boomzeit der IT-Branche. Gute berufliche Entwicklungsmög-
lichkeiten und ein prosperierender Arbeitsmarkt schienen garantiert zu sein. Der Einbruch 
dieses Sektors, in dem nach wie vor im Vergleich zu anderen Branchen gute Berufschance
bestehen (vgl. Dostal 2002: 1), und dessen breite Darstellung in den Medien tragen bei den 
Frauen vermutlich häufiger als bei den Männern zur etwas verhalteneren Bewertung der 
Ausbildung bei. 
 
A
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A
zu dessen Wiederwahl gesehen werden. Die starken Unterschiede zwischen den Geschlech
tern lassen auf unterschiedliche Erfahrungen in der Ausbildung schließen. So geben sowohl 
die weiblichen Auszubildenden als auch die Absolventinnen signifikant seltener als ihre 
männlichen Kollegen an, dass sie ihren Beruf sicher wiederwählen würden. Allerdings fü
auch deutlich mehr Frauen als Männer an, dass sie ihre Berufswahl wahrscheinlich wieder-
holen würden. Diese stark divergierenden Ergebnisse zeigen, dass bei den Frauen so kein 

 
66 2,1 % der weiblichen und 2 % der männlichen Auszubildenden sowie 6,7 % der Absolventinnen und 
1,8 % der Absolventen haben hierzu keine Angaben gemacht.  

 

45,8%

43,5%

8,6%

62,4%

32,2%

3,5%

41,3%

47,1%

4,8%

59,5%

32,9%

5,9%

sicher

wahrscheinlich

sicher nicht
Frauen w ährend Ausbildung: n = 382
Männer w ährend Ausbildung: n = 1228
Frauen nach Ausbildung: n = 104
Männer nach Ausbildung: n = 222



Gesamtbewertung der Ausbildung: Stärken und Schwächen 

klares Bekenntnis zum Ausbildungsberuf gegeben ist wie bei den Männern, sondern dass 
dem Vorbehalte entgegenstehen, die weiter unten ausgeführt werden (vgl. Kapitel 7.3). Ihr 
Bekenntnis zum Ausbildungsberuf ist insgesamt differenzierter zu betrachten.  
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ass sie sicher nicht noch einmal die gleiche Entscheidung bezüglich der Berufswahl treffen 

hnlich wie im vergangenen Jahr ist die Zustimmung zum Ausbildungsbetrieb bei den Frau-

 
i 

bbildung 27: Würden Sie Ihren Ausbildungsberuf im Ausbildungsbetrieb wiederwählen? 

uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
ik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 67

                                                

D
würden, geben am häufigsten die Frauen an, die sich momentan in der Ausbildung befinden. 
Diskrepanzen zwischen den Erwartungen an den Beruf, die vor der Berufswahl bestanden, 
und der Realität der Ausbildung werden zu diesem Zeitpunkt wohl deutlich stärker empfun-
den als im Anschluss an die Berufsausbildung. 
 
Ä
en stärker ausgeprägt als die grundsätzliche Zustimmung zur Ausbildung. Dagegen liegen 
Ausbildung und Ausbildungsbetrieb bei den Männern in der Bewertung in etwa gleichauf. 
Sich wahrscheinlich wieder für den Ausbildungsbetrieb zu entscheiden, kommt tendenziell
eher bei den Frauen als bei den Männern zum Tragen. Stärkere Differenzen zeigen sich be
der Ablehnung des Ausbildungsbetriebes. Hier sind es mit 14,1 % vor allem die Absolventin-
nen der IT-Berufe, die sich nicht noch einmal für ihren Ausbildungsbetrieb entscheiden wür-
den. Es muss zunächst offen bleiben, worauf diese im Vergleich zu den anderen Gruppen 
stärkere Ablehnung beruht.  
 
A
 

 
Q
n

 

 
67 2,6 % der weiblichen und 2,1 % der männlichen Auszubildenden sowie 1,1 % der Absolventinnen 
und 0,5 % der Absolventen haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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7.2 Ausbildung als qualitative Vorbereitung auf den Beruf  

7.2.1 Die berufsvorbereitende Funktion der Ausbildung 
Dass die IT-Ausbildung gut auf den Beruf vorbereitet, wird tendenziell häufiger von den weib-
lichen und männlichen Auszubildenden angegeben, wobei die Männer hier gegenüber den 
Frauen deutlich überwiegen. Ein verhalteneres Urteil dazu geben die Männer und Frauen ab, 
die bereits im Beruf stehen. Auch hier führen die Frauen seltener als die Männer an, dass sie 
sich durch die Ausbildung gut auf den Beruf vorbereitet fühlen.  
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Insgesamt sind die Frauen mit der Beurteilung der vorbereitenden Funktion der Ausbildung 
auf den Beruf verhaltener. Dies zeigt auch ihre stärkere Einordnung der Beurteilung in die 
mittlere Kategorie. Dass die Ausbildung nicht gut auf den Beruf vorbereitet, wird von durch-
gängig weniger als 10 % aller teilnehmenden Männer und Frauen angeführt und hat somit 
einen relativ geringen Stellenwert. 
 
Abbildung 28: Fühlen Sie sich durch die Ausbildung gut auf den Beruf vorbereitet? 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.68

 
68 2,9 % der weiblichen und 2,4 % der männlichen Auszubildenden sowie 6,7 % der Absolventinnen 
und 1,4 % der Absolventen haben hierzu keine Angaben gemacht.  
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7.2.2 Wert der Ausbildung aus Perspektive der Absolventinnen und             
Absolventen 

Wird die Ausbildung bzw. der Wert des Erlernten während der Ausbildung retrospektiv beur-
teilt, lassen sich noch einmal einige Veränderungen in den Perspektiven zwischen Männern 
und Frauen darstellen. Für die Frauen zeigt sich im Nachhinein der Umgang mit anderen 
Menschen als der wesentlichste Punkt der Ausbildung. Hier unterscheiden sie sich signifi-
kant von den Männern. In diesem Punkt verdeutlicht sich dann auch, dass der häufig von 
den jungen Frauen im Rahmen der Berufsorientierung geäußerte Wunsch, im Beruf etwas 
mit Menschen zu tun haben zu wollen, von den IT-Berufen eingelöst werden kann, denn 
Frauen wie Männer geben an, dass das Miteinander in der ausbildenden Organisation und 
der Umgang mit Kunden und Kundinnen qualitativ einen bedeutenden Teil ihres Berufsle-
bens bestimmen. Somit scheint in diesen Berufen die häufig vermutete Isolation bzw. die 
einseitige und anonyme Arbeit mit dem PC nicht der Realität zu entsprechen. 
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Abbildung 29: Worin liegt für Sie rückblickend der Wert der Ausbildung? 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 

 
Für die Männer zeigt sich der wesentlichste Aspekt der Berufsausbildung im Spaß am Ge-
lernten. Die zwischen den Geschlechtern auszumachenden Unterschiede erweisen sich als 
statistisch signifikant. Der noch während der Berufsorientierung als wesentlichster Faktor 
angegebene Umgang mit den neuen Medien nimmt in der nachträglichen Bewertung ledig-
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lich den dritten Rang ein. Die hier zu beobachtenden Unterschiede sind moderat und auch 
das Erlernen neuer Technologien wird von Männern wie Frauen auf einem hohen Niveau als 
wertvoller Punkt der Ausbildung aufgeführt. Allerdings wird hiermit von den Männern signifi-
kant häufiger als von den Frauen auch das Hobby zum Beruf gemacht. 
 
Dass mit dem Beruf gute Weiterbildungsmöglichkeiten verbunden sind, geben etwas mehr 
Frauen als Männer an. Diese Möglichkeiten werden von Frauen wie Männern zu diesem 
Zeitpunkt positiver eingeschätzt als die eigentlichen Berufschancen. Gerade in diesem Punkt 
scheint eine gewisse Ernüchterung eingetreten zu sein, denn noch während der Berufsorien-
tierungsphase nennen gerade die Frauen diesen Aspekt als zweitwichtigstes Motiv bei der 
Wahl eines IT-Berufes. Auch die vielseitige Verwertbarkeit der Ausbildungsinhalte ist für 
Männer und Frauen auf einem relativ hohen Niveau ein bedeutender Aspekt der IT-Ausbil-
dung, jedoch wird der generelle Abschluss der Ausbildung höher bewertet. Dies geben noch 
einmal signifikant mehr Frauen als Männer an.  
 
Während die Verdienstmöglichkeiten bei den männlichen Auszubildenden in der letztjährigen 
und diesjährigen Erhebung einen höheren Stellenwert einnehmen als bei den weiblichen 
Auszubildenden, kehrt sich dieses Verhältnis in der retrospektiven Bewertung der Ausbildung 
um. So geben die Absolventinnen signifikant häufiger als die Absolventen der IT-Berufe an, 
dass der Wert der Ausbildung in den guten Verdienstmöglichkeiten lag. 
 
 

7.3 Gedanken an einen Abbruch der Ausbildung – oder: Wo liegen 
die Schwächen? 

Dass es sich bei den IT-Ausbildungen insgesamt um anspruchsvolle Berufsausbildungen 
handelt, zeigen bereits die Bewertungen von Zwischen- und Abschlussprüfung. Hier geben 
die Frauen deutlich häufiger als die Männer an, dass sie diese Prüfungen als schwer emp-
funden haben. Darüber hinaus weisen die Frauen häufiger als die Männer auf Mängel in der 
fachlichen Betreuung hin. Allein bei Berücksichtigung dieser beiden Faktoren erstaunt es 
nicht weiter, wenn die Frauen mehr als doppelt so häufig wie ihre männlichen Kollegen be-
reits einmal an den Abbruch ihrer Ausbildung gedacht haben. Im Vergleich zum Vorjahr hat 
sich der Anteil der Frauen, die diesen Gedanken thematisieren, erhöht, während er bei den 
Männern nahezu gleich häufig wie im Vorjahr geäußert wird (Frauen 25,6 %; Männer       
14,9 %). 
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Abbildung 30: Haben Sie schon einmal daran gedacht, die Ausbildung abzubrechen? 
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Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.69

 
Als Grund dafür, bereits über einen Ausbildungsabbruch nachgedacht zu haben, steht bei 
den Frauen an erster Stelle, dass sie andere Vorstellungen über den Beruf hatten. Dieses 
Defizit ist aller Wahrscheinlichkeit nach auf mangelnde Informationen im Vorfeld der Ausbil-
dung zurückzuführen. Hier sind somit vor allem die Institutionen wie die Agentur für Arbeit 
und die Schule gefragt, da sie im persönlichen Gespräch offene Fragen klären können. Aber 
auch die einschlägigen Seiten im Internet scheinen diesen Mangel bisher nicht auszuglei-
chen bzw. sind zu wenig bekannt, um von der Mehrheit der jungen Frauen in Anspruch ge-
nommen werden zu können. Von den jungen Männern wird dieser Aspekt ebenfalls themati-
siert, allerdings nicht in der Häufigkeit wie von den Frauen. 
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Wie in Kapitel 5.2 dargestellt, sind die Beurteilungen der Frauen hinsichtlich der Betreuung 
während der Ausbildung durchgängig verhaltener als die der Männer. Bei mehr als jeder drit-
ten Frau führte die als defizitär empfundene Betreuung dazu, über einen Ausbildungsab-
bruch nachzudenken. Unzureichende Betreuung scheint sich dabei auch darin auszudrü-
cken, dass es wenig fachliche Anerkennung für die Auszubildenden gibt. Hier fühlen sich die 
Männer etwas häufiger als die Frauen benachteiligt. 
 
Frauen geben während der Ausbildung wesentlich häufiger als Männer an, dass sie sich 
fachlich überfordert fühlen. Ob diese Einschätzung auf die mangelnde Betreuungssituation 
oder auf das in fachlicher Hinsicht geringer ausgeprägte Selbstbewusstsein der Frauen zu-
rückzuführen ist, muss zunächst unbeantwortet bleiben. 

 
69 3,2 % der weiblichen und 2,2 % der männlichen Auszubildenden haben hierzu keine Angaben ge-
macht.  
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Abbildung 31: Was waren die Gründe für den Gedanken an einen Ausbildungsabbruch? 
Mehrfachnennungen möglich! 

© 2007 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 153

 

uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
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ird noch von 20 % der Frauen angeführt, dass zu viel Technik in der Ausbildung vorkom-
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B
abbruch beigetragen haben, fällt auf, dass sie neben den generell anderen Vorstellungen 
über den Beruf eher auf die mangelnde Übereinstimmung zwischen betrieblichen Anforde-
rungen und Berufsschule sowie auf die unangemessene Prüfungsvorbereitung durch die 
Berufsschule hinweisen. Beide Aspekte werden von ihnen häufiger als möglicher Abbruch
grund angegeben als von den Frauen. Mit der als unzureichend empfundenen Betreuung 
durch die Ausbilderinnen und Ausbilder weisen sie vor allem auf Aspekte hin, die sie nicht 
der eigenen Person zuschreiben. Fachliche Überforderung als Grund eines möglichen Aus-
bildungsabbruchs ist nicht einmal für jeden fünften Mann im Gegensatz zu drei von zehn 
Frauen ausschlaggebendes Argument eines Ausbildungsabbruchs. 
 
W
me, ist bei den Männern eher der als zu hoch empfundene kaufmännische Inhalt Ursache 
der gedanklichen Auseinandersetzung mit einem Ausbildungsabbruch. Dass die männliche
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70 2,3 % der weiblichen und 1 % der männlichen Auszubildenden haben hierzu keine Angaben ge-
macht.  
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Auszubildenden stärker auf die technischen Aspekte der Ausbildung setzen, wird noch ein-
mal daraus deutlich, dass mehr als jeder vierte Mann beklagt, in der Ausbildung werde zu 
wenig Technik behandelt. Dies wird zwar von deutlich weniger Frauen angegeben, aber 
auch für 13,1 % von ihnen spielt dieser Aspekt eine Rolle.  
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er soziale Umgang im Unternehmen sowie die Beschäftigung mit nicht ausbildungsrelevan-

her 

7.4 Gesamtbewertung der Ausbildung – Zusammenfassung  
 Vorjahr 

e 

er Ausbildungsbetrieb erhält dagegen die höhere Zustimmung und würde von weiblichen 

ie berufsvorbereitende Funktion der Ausbildung wird von mehr Männern als Frauen bejaht. 

 

rotz insgesamt hoher Zustimmung zum Ausbildungsberuf haben deutlich mehr Frauen als 

 

 

-

e-

geklärt werden.  

D
ten Tätigkeiten werden von beiden Geschlechtern in etwa gleich häufig als Grund für Ab-
bruchsgedanken aufgeführt, spielten mit Blick auf die Gewichtung anderer Aspekte aber e
eine untergeordnete Rolle. 
 
 

Die Ausbildung wird insgesamt auf hohem Niveau positiv bewertet. Im Vergleich zum
geben die Männer in diesem Jahr die etwas bessere Bewertung ab. Es zeigt sich, dass bei 
den Frauen die Erwartungen an den Beruf nicht in dem Maße erfüllt werden können wie bei 
den Männern. So würden die Frauen seltener als die Männer ihren Ausbildungsberuf sicher 
wiederwählen. Da die Arbeit mit den neuen Medien bei beiden Geschlechtern das wesentli-
che Motiv der Berufswahl darstellte und die daran geknüpften Erwartungen während der 
Ausbildung auch erfüllt werden konnten, bleibt zunächst zu klären, ob mangelnde fachlich
Betreuung und/oder unsichere Berufsperspektiven die Bewertung der Ausbildung überschat-
ten.  
 
D
wie männlichen Auszubildenden und Absolventinnen sowie Absolventen häufiger wiederge-
wählt als der eigentliche Ausbildungsberuf.  
 
D
Sowohl bei Männern wie bei Frauen stehen der Umgang mit anderen Menschen, der Spaß 
an dem Gelernten, die Arbeit mit den neuen Medien und das Erlernen neuer Technologien –
wenn auch mit unterschiedlicher Gewichtung – bei der Bewertung der Ausbildung ganz oben 
auf der Präferenzliste. 
 
T
Männer bereits über einen Ausbildungsabbruch nachgedacht. Andere Vorstellungen über 
den Beruf gehabt zu haben, mangelnde Betreuung, fachliche Überforderung, Diskrepanzen
zwischen betrieblichen Anforderungen und der Vermittlung der Ausbildungsinhalte in der 
Berufsschule sowie unangemessene Prüfungsvorbereitungen durch die Berufsschule sind
hier als Ursachen zu nennen. In der Bewertung dieser Aspekte zeigen sich zwischen Män-
nern und Frauen teilweise eklatante Unterschiede. Ob insbesondere die von den Frauen an
geführte fachliche Überforderung ihren Ursprung in dem geringen Selbstbewusstsein der 
Frauen hat oder hierfür die teilweise als defizitär bezeichnete Betreuung durch die Ausbild
rinnen und Ausbilder verantwortlich zu machen ist, sollte in einer weiteren Untersuchung 
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8 Anforderungen an den Beruf und berufliche Pläne: vom 
Wunsch ...  

8.1 Anforderungen an den Beruf  
Mit Blick auf das weitere Berufsleben erwarten die weiblichen und männlichen Auszubilden-
den vor allem, dass der Beruf Spaß machen soll. Verbunden wird dieser Wunsch damit, ei-
nen abwechslungsreichen Beruf zu haben und selbstständig arbeiten zu können. Alle drei 
Punkte beziehen sich eher auf inhaltliche Aspekte und werden von beiden Geschlechtern 
annähernd gleich bewertet.  
 
Eine im Verlauf der beruflichen Entwicklung wechselnde Bedeutung haben die Items „Gute 
Verdienstmöglichkeit“ und „Aufstiegsmöglichkeiten“, denn diese Aspekte werden von Män-
nern und Frauen vor, während und nach der Ausbildung unterschiedlich bewertet. Gaben die 
Frauen noch vor der Ausbildung öfter als die Männer an, dass sie eine IT-Ausbildung ge-
wählt haben, weil sie sich davon gute berufliche Entwicklungsmöglichkeiten und einen guten 
Arbeitsmarkt erwarten, werden die beruflichen Aufstiegsmöglichkeiten von ihnen während 
der Ausbildung seltener als von den Männern als sehr bzw. ziemlich wichtig angesehen.71 Im 
Anschluss an die Ausbildung gleicht sich die Bewertung der guten Berufschancen – wie in 
Kapitel 7.2.2 beschrieben – zwischen den Geschlechtern an. Die Unterschiede weisen hier 
keine statistische Signifikanz mehr auf und nähern sich prozentual den Werten vor der Aus-
bildung an.  
 
Die Bewertung der Verdienstmöglichkeiten zeichnet sich bei Männern und Frauen vor der 
Ausbildung durch keine nennenswerten Unterschiede aus. Die Bedeutung dieses Aspektes 
steigt bei beiden Geschlechtern während der Ausbildung um ca. 25 %. So geben zu diesem 
Zeitpunkt schließlich 85,7 % der Frauen und 89,2 % der Männer an, dass ihnen dieser Punkt 
sehr bzw. ziemlich wichtig für den weiteren Berufsverlauf ist. Im Anschluss an die Ausbildung 
nimmt die Wichtigkeit des Verdienstes prozentual stark ab, erweist sich für die Frauen aber 
als wichtiger als für die Männer (vgl. Kap. 7.2.2).72

 
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird auf hohem Niveau von den Frauen stärker the-
matisiert als von den Männern. Ob hier die von den Frauen noch vor der Ausbildung unter-
stellte „selbstverständliche Gleichheitsannahme“ zwischen den Geschlechtern bereits aufge-
geben wurde, ist fraglich (vgl. Geissler 1998: 117). Festzuhalten ist, dass analog zu den Er-
gebnissen der letztjährigen Erhebung die Vereinbarkeit beider Bereiche von den Frauen sig-
nifikant häufiger als von den Männern als wichtiger Aspekt ihres weiteren Berufslebens an-
gesehen wird. Dies verdeutlicht, dass mit der Berufsausbildung nicht der Endpunkt an beruf-
lichen Entwicklungen und Entscheidungen erreicht ist. Ausbildung und Beruf haben für junge 
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71 Die aufgeführten Unterschiede zwischen den Geschlechtern erweisen sich durchgängig als statis-
tisch signifikant.  
72 Die Unterschiede, die sich während und nach der Ausbildung zwischen Männern und Frauen zei-
gen, sind statistisch signifikant. 
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Frauen eine hohe Bedeutung. Soweit von Gleichheit die Rede sein kann, ist dies für Geissler 
im jungen Erwachsenenalter gegeben (vgl. Geissler 1998: 118). Die von den Frauen stärker 
als von den Männern thematisierte Vereinbarkeit von Familie und Beruf zeigt jedoch, dass 
Ungleichheit bereits in diesen Antizipationen wurzelt und den Boden zur traditionellen Ar-
beitsteilung bereitet. 
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uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
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Während die Frauen etwas häufiger als die Männer den flexiblen Einsatz von Ausbildungsin-
halten auch in anderen Berufsfeldern favorisieren, sind für die Männer flexible Arbeitszeiten 
für das spätere Berufsleben wichtiger als für die Frauen. 
 
Abbildung 32: Welche Bedeutung haben für Sie folgende Aspekte in Ihrem weiteren Berufs-
leben? 
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8.2 Berufliche 
Trotz teilweise negativer Erfah
zubildenden im erlernten Beruf bleiben. Dieser Wunsch liegt unangefochten auf Platz eins. 
Auch die Weiterbildung über ein Studium wird von nahezu jeder dritten Frau und mehr als 
jedem vierten Mann als berufliche Perspektive angestrebt. Hier werden von beiden Ge-
schlechtern Informatik, Wirtschaftsinformatik und Betriebswirtschaftslehre favorisiert. Ve
zelt werden von den Frauen weitere Fächer wie Design und Medien angesprochen, während 
die Männer hier technische Studiengänge wie Elektrotechnik, Maschinenbau und Nachrich-
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b 

bbildung 33: Welche Pläne haben Sie für Ihre berufliche Zukunft? 

uelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
ik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 

n beziehen sich ähnlich wie für die Fortbildung über ein 
tudium vor allem auf die Vertiefung bzw. den Ausbau bestehender Kenntnisse. Hier werden 

-

fbahn einge-
lant, hat allerdings auf Grund der vielfach bereits vorhandenen hohen Schulabschlüsse le-

Berufsweg ein.  

tentechnik nennen. Auch fachfremde Gebiete wie Psychologie und Pädagogik (auch Lehr-
amt) werden in etwa zu gleichen Teilen von Männern wie Frauen für die weitere berufliche 
Entwicklung in Betracht gezogen. Dies allerdings eher dann, wenn etwas Fachfremdes stu-
diert werden soll. Auch kommt ein Studium für einige nur dann in Betracht, wenn vom Betrie
her keine Perspektive für eine Übernahme geboten wird.   
 
A
Mehrfachnennungen möglich! 
 

 
Q
n
 
Pläne für berufliche Weiterbildunge
S
dann beispielsweise Administratortätigkeiten, Spezialisierung im Bereich Netzwerk, Program
mierung oder das Ablegen privater Zertifikate wie Novell oder Cisco genannt. 
 
Auch das Erlangen eines höheren Schulabschlusses wird in die berufliche Lau
p
diglich eine untergeordnete Bedeutung. Das Erlernen eines neuen Ausbildungsberufs und 
der Wechsel des Berufs ohne erneute Ausbildung werden auf niedrigem Niveau von mehr 
Frauen als Männern als Plan für das weitere Berufsleben angegeben. Die Aufnahme einer 
schulischen Weiterbildung planen geringfügig mehr Männer als Frauen für ihren weiteren 
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9 Beruflicher Übergang: ... zur Wirklichkeit 
Laut Cyba ist der Arbeitsmarkt in kapitalistischen Gesellschaften der zentrale Ort, dem „für 
den Zugang zur Erwerbsarbeit und damit zu den (ungleichen) Lebenschancen der Menschen 
eine Schlüsselstellung zukommt“ (Cyba 1998: 37). Trotz erhöhter Erwerbsbeteiligung von 
Frauen hat sich deren benachteiligte Situation am Arbeitsmarkt, die Cyba als begrenzte In-
tegration mit beschränkten Möglichkeiten charakterisiert (ebd.: 37), wenig verändert. Als 
Kennzeichen dieser Benachteiligung werden die geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegre-
gation, die durchschnittlich geringere Entlohnung der Frauen, die stärkere Betroffenheit der 
Frauen von Arbeitslosigkeit etc. angeführt. Neben der Überwindung der ersten Schwelle des 
Arbeitsmarktes, d.h. dem Eintritt in die Ausbildung, erweist sich der Übergang in die reguläre 
Erwerbstätigkeit als weitere Hürde. Um bessere Arbeitsmarktchancen zu haben, wird Frauen 
nahe gelegt, ihr Berufswahlspektrum zu erweitern und auch naturwissenschaftlich-techni-
sche Berufe in die engere Wahl einzubeziehen. Studien zur Situation von Frauen in diesen 
Professionen zeigen, dass beispielsweise Informatikerinnen und Ingenieurinnen im Vergleich 
zu allen Hochschulabsolventinnen teilweise bessere Berufschancen haben, verglichen mit 
ihren männlichen Kollegen aber immer noch zum Teil ausgeprägte Benachteiligungen fest-
gestellt werden und Frauen häufiger von Arbeitslosigkeit betroffen sind als ihre männlichen 
Kollegen (vgl. Biersack 2002: 135 ff.; Plicht/Schreyer 2002b: 1). Festzuhalten ist hier jedoch, 
dass es sich vielfach um akademische Ausbildungen handelt. Deshalb stellt sich gerade für 
die duale Ausbildung die Frage, wie es den Frauen in ihrem weiteren Berufsverlauf ergeht, 
die sich für einen der neuen IT- Berufe entschieden haben. Die folgenden Befunde geben 
dabei erste Tendenzen wieder. Wegen der relativ geringen Fallzahlen bleibt abzuwarten, 
welche Entwicklungen in der kommenden Untersuchung zu beobachten sind.  
 
Der Großteil der Auszubildenden der vergangenen und diesjährigen Befragung gab bzw. gibt 
den Wunsch an, im Ausbildungsberuf bleiben zu wollen. Dieses Ziel wurde von den Absol-
ventinnen und Absolventen fast genauso häufig erreicht, wie es von den Auszubildenden an-
gestrebt wird. Wenn auch nicht im erlernten Beruf, so führen doch noch relativ viele Befragte 
an, in einem ähnlichen Beruf von der ausbildenden Organisation übernommen worden zu 
sein. Somit war für die meisten ein Wechsel des Betriebes oder der Institution nach Ab-
schluss der Ausbildung nicht notwendig. Ein betrieblicher Wechsel war nur für eine geringe 
Anzahl der Teilnehmenden erforderlich. 
 
Die Aufnahme eines Studiums als Möglichkeit der beruflichen Weiterentwicklung wird von re-
lativ vielen Auszubildenden in Erwägung gezogen, jedoch nur von verhältnismäßig wenigen 
dann auch realisiert. Das Studium als Option des weiteren Berufsverlaufs wird von mehr 
Frauen als Männern während der Ausbildung thematisiert; bei der konkreten Umsetzung sind 
dann nahezu doppelt so viele Männer wie Frauen vertreten. Allerdings wird das Studium von 
beiden Geschlechtern wesentlich seltener in die Tat umgesetzt, als es noch während der 
Ausbildung in Erwägung gezogen wurde.  
 
Eine betriebliche Weiterbildung wird ebenfalls noch relativ häufig während der Ausbildung als 
Zukunftsperspektive angegeben, nach Abschluss der Ausbildung aber nur verhältnismäßig 
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selten realisiert. Eine mögliche Ursache dieses Auseinanderklaffens von Wunsch und Wirk-
lichkeit mag darin zu sehen sein, dass ein sicherer Arbeitsplatz bei der zum Zeitpunkt der 
Befragung herrschenden Arbeitsmarktlage als wichtiger angesehen wird als die als unsicher 
empfundene Karrierechance im Anschluss an ein Studium. Auch eine gewisse Lernmüdigkeit 
nach Abschluss der Ausbildung und der Gedanke, weiterhin lieber Geld zu verdienen, kön-
nen den noch während der Ausbildung geäußerten Wunsch nach Weiterbildung durchkreu-
zen.  
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Ein Wechsel der Organisation und/oder des Berufs ist nur für ca. 5–7 % der Frauen und 
Männer erforderlich. Von Arbeitslosigkeit betroffen sind – wenn auch auf niedrigem Niveau – 
mehr als doppelt so viele Frauen wie Männer. 
 
Abbildung 34: Welche Situation trifft auf Sie zu?  
Mehrfachnennungen möglich! 
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.73

 

 
73 Die Prozentzahlen beziehen sich auf die Männer und Frauen, die Angaben zu den einzelnen Punk-
ten gemacht haben. 4,8 % der Frauen und 5,4 % der Männer haben die Kategorie „Sonstiges“ ange-
kreuzt und 3,1 % haben keine Angaben gemacht. 
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Beim Übergang von der Ausbildung in den Beruf sind in etwa jede dritte Frau und jeder dritte 
Mann vom Arbeitgeber bzw. der -geberin wegen der Übernahme angesprochen worden. Ein 
großer Unterschied besteht beim Punkt „Empfehlung durch Ausbilder bzw. Ausbilderin“. 
Hierdurch sind nahezu doppelt so viele Frauen wie Männer in ihr jetziges Beschäftigungsver-
hältnis gekommen. Bei der Ausschreibung über Printmedien und das Internet zeigen sich 
zwischen den Geschlechtern nur geringe Unterschiede, wobei Printmedien bei der Suche 
nach einem Arbeitsverhältnis eine wesentlich stärkere Bedeutung haben als das Internet. 
Hier zeigen sich zwischen der Wichtigkeit des Internets während der Berufsorientierung und 
bei der konkreten Umsetzung beruflicher Ziele essenzielle Unterschiede. Stellt das Internet 
im Vorfeld der Ausbildung noch die wesentlichste Informationsquelle dar, verliert es diese 
Bedeutung, wenn es konkret um den Übergang von der Ausbildung in den Beruf geht.  
 
Die Vermittlung über die Eltern hat für deutlich weniger Frauen als Männer zum jetzigen Be-
schäftigungsverhältnis geführt. Das Arbeitsamt tritt als vermittelnde Institution beim berufli-
chen Übergang eher in den Hintergrund und auch die Gründung eines Unternehmens ist bei 
der zumeist als gering zu bezeichnenden Berufserfahrung unbedeutend.  
 
Abbildung 35: Auf welche Weise haben Sie Ihr jetziges Beschäftigungsverhältnis gefunden? 
Mehrfachnennungen möglich! 
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Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und –Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.74
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Das derzeitige Beschäftigungsverhältnis ist für einen Großteil der Männer (92,9 %) und Frau-
en (94,5 %) durch eine Vollzeittätigkeit gekennzeichnet. Lediglich 5,5 % der Frauen und    
3,3 % der Männer sind auf eigenen Wunsch in Teilzeit tätig. Keine einzige Frau und mit     
1,9 % nur sehr wenige Männer geben an, Teilzeit zu arbeiten, obwohl sie lieber Vollzeit be-
schäftigt wären. 
 
Der Großteil der Absolventinnen und Absolventen befindet sich nach der Ausbildung in ei-
nem unbefristeten Beschäftigungsverhältnis. Allerdings geben mehr Frauen als Männer an, 
dass sie einen befristeten Arbeitsvertrag haben.  
 
Abbildung 36: In welchem Beschäftigungsverhältnis stehen Sie?  
 

 
Quelle: Datensatz „Frauen und Männer in IT-Ausbildung und -Beruf“ 2004, Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit e.V.75

 
Beim Einkommen sind marginale Unterschiede zugunsten der Frauen zu verzeichnen. 33 % 
der Frauen und 31,9 % der Männer verdienen zwischen 1.751 und 2.250 Euro und 38,5 % 
der Frauen sowie 34,3 % der Männer haben ein Bruttoeinkommen zwischen 2.251 und 3.000 

 
74 Die Prozentzahlen beziehen sich auf die Männer und Frauen, die Angaben zu den einzelnen Punk-
ten gemacht haben. 
75 1,9 % der Männer haben hierzu keine Angaben gemacht. 
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Euro. Auf Grund der geringen Fallzahlen sind hier jedoch lediglich Tendenzen aufzuzeigen. 
Die weiteren Entwicklungen müssen in der nächsten Erhebung beobachtet werden. 
 
Für viele der Absolventinnen und Absolventen ist die Situation eingetreten, die von den Aus-
zubildenden als berufliches Ziel favorisiert wird: Sie arbeiten in ihrem Ausbildungsberuf – ein 
Großteil von ihnen sogar im ausbildenden Betrieb. Anders als noch während der Ausbildung 
gedacht, entscheiden sich bedeutend weniger Männer und Frauen für ein Studium oder eine 
berufliche/schulische Weiterbildungsmaßnahme. Hier klaffen Wunsch und Wirklichkeit am 
weitesten auseinander. Zusammenhängen mag es damit, dass Karriereperspektiven, die 
über ein Studium zu verwirklichen sind, wenig Erfolgschancen zugesprochen werden oder 
dass so kurz nach Abschluss der Ausbildung der Wille für weiteres Lernen fehlt bzw. zurzeit 
doch lieber Geld verdient wird. 
 
Der Übergang von der Ausbildung in den Beruf wird zum Großteil über die ausbildende Insti-
tution oder das ausbildende Personal initiiert. Printmedien spielen in dieser Phase eine be-
deutend größere Rolle als das Internet und die Agentur für Arbeit. Bei diesen Institutionen 
sind derzeit keine Unterschiede zwischen Männern und Frauen zu benennen. Lediglich in 
der Vermittlung über die Eltern zeigen sich größere Divergenzen zwischen den Absolventin-
nen und Absolventen, die aber nicht als wirklich bedeutend einzustufen sind, da die Rolle der 
Eltern insgesamt eher gering ist.  
 
Hinsichtlich Einkommen und Beschäftigungsstatus zeigen sich geringe Unterschiede: Hier 
liegen die Vorteile einmal bei den Frauen, das andere Mal bei den Männern. Insgesamt zei-
gen sich beim Überschreiten der zweiten Schwelle zwischen Männern und Frauen bisher nur 
geringe Unterschiede. Es bleibt jedoch abzuwarten, welche Entwicklungen sich weiter ab-
zeichnen.  
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10 Resümee und Handlungsmöglichkeiten 
Die neuen IT- und Medienberufe sind Teil der modernen Informations- und Kommunikations-
berufe, von denen sich Deutschland einen Beitrag zur Steigerung von Wachstum, Wettbe-
werbsfähigkeit und Beschäftigung im Zeitalter einer vernetzten Welt erwartet. Der verstärkte 
Einbezug von Frauen in die innovativen und zukunftsweisenden Berufsfelder der Informati-
onstechnologie ist vor dem Hintergrund der erwarteten demografischen Entwicklung ein 
zentrales Handlungsfeld, denn der erwartete Fachkräftemangel droht die Innovationskraft 
Deutschlands zu behindern (vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung/ Kompetenz-
zentrum Frauen in Informationsgesellschaft und Technologie 2004: 12). Allein eine Erhöhung 
der Erwerbsbeteiligung von Frauen um knapp 5 Prozentpunkte über alle Berufe entspricht 
laut Institut der Deutschen Wirtschaft einem zusätzlichen Angebot von rund 866.000 Arbeits-
kräften (vgl. Institut der Deutschen Wirtschaft 2004: 2). Eine quantitative Aufschlüsselung 
des Arbeitskräftepotenzials bei einem verstärkten Einbezug von Frauen in technische und 
naturwissenschaftliche Bereiche ist bislang nicht erfolgt. 
 
Dabei zeigen sich Frauen interessiert an den zukunftsweisenden Berufen der Informations- 
und Telekommunikationsbranche, denn inhaltlich und perspektivisch scheinen die neuen IT- 
und Medienberufe den Bedürfnissen junger Frauen zu entsprechen. So wählen Frauen diese 
Berufe, weil sie sich von den Ausbildungsinhalten angesprochen fühlen. Darüber hinaus sind 
sie an Berufen interessiert, die ihnen Karrieremöglichkeiten in Aussicht stellen. Das volle Po-
tenzial in Form einer paritätischen Besetzung dieser Berufe durch beide Geschlechter wird 
derzeit jedoch bei weitem nicht ausgeschöpft. 
 
Die verhaltene Entscheidung junger Frauen in Bezug auf informationstechnologische Berufe 
darf nicht allein auf individuelle Strategien der Frauen zurückgeführt werden. Die Reproduk-
tion geschlechtsspezifischer Zugänge und Arbeitsmarktsegmentierung kann nicht dadurch 
durchbrochen werden, dass einzig den Frauen die Verantwortung für ihre Berufsentschei-
dungen zugesprochen wird. Viel wichtiger scheint hier eine gezielte, dauerhafte und vor al-
lem auf die jeweilige individuelle Lebenssituation der jungen Frauen bezogene Unterstützung 
im gesamten Verlauf der Berufsfindung. Wesentlich erscheint in diesem Zusammenhang vor 
allem die Stärkung des Selbstbewusstseins junger Frauen (vgl. Haubrich/Preiß 1996: 93). 
Trotz einer selbstbewusst erscheinenden Frauengeneration sind gerade bei der Wahl tech-
nisch-naturwissenschaftlicher Bereiche nach wie vor Unsicherheiten im Vergleich zu den 
Männern zu verzeichnen. 
 
Besonderes Augenmerk muss hierbei auf die Berufsorientierungsphase gelegt werden. Ne-
ben einer Stärkung des Selbstbewusstseins im technischen Bereich, die idealerweise bereits 
in Elternhaus, Kindergarten und Schule erfolgen sollte, sind die Institutionen besonders ge-
fordert, an die sich Frauen und Männer in erster Linie bei der Berufswahl wenden. Hier ist 
vor allem auf die quantitativ starke Inanspruchnahme der Berufsberatung aufmerksam zu 
machen, die qualitativ jedoch nicht den Anforderungen der Berufswählerinnen und -wähler 
entspricht. Insbesondere Frauen scheinen hier noch einmal stärker ins Hintertreffen zu ge-
langen, denn sie bewerten die Informationen durch die Berufsberatung als weniger hilfreich 
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als die Männer. Das neue Medium Internet entspricht ebenso wie traditionelle Berufsinforma-
tionsbroschüren dem Informationsbedarf junger Frauen und Männer. Hier nimmt vor allem 
das Internet eine Sonderstellung ein, da es sich binnen weniger Jahre zum bedeutendsten 
Informationsmedium entwickelt hat. 
 
Bei der Motivation für die Wahl eines informationstechnologisch orientierten Berufs unter-
scheiden sich Frauen und Männer auf den ersten Blick wenig. Beide Geschlechter entschei-
den sich aus Interesse an den neuen Medien für einen IT-Beruf. Die neuen Medien werden 
von Männern und Frauen im Weiteren mit unterschiedlichen Bedeutungen belegt. Während 
die Männer damit eher technische Aspekte verbinden, sehen die Frauen sie eher im Zusam-
menhang mit guten beruflichen Entwicklungsmöglichkeiten. Aber auch die in der Literatur 
häufig thematisierte Technikdistanz von Frauen scheint hier ins Leere zu führen, denn Frau-
en entscheiden sich auch wesentlich aus dem Interesse an den Ausbildungsinhalten für die 
neuen Berufe. In diesem Fall scheint die Intention des Bundesinstituts für Berufsbildung, mit 
den neuen IT-Berufen auch Berufe für Frauen zu schaffen, qualitativ ihr Ziel zu erreichen. 
Quantitativ besteht noch Handlungsbedarf, da der Anteil von Frauen in diesen Berufen seit 
Jahren auf niedrigem Niveau relativ stabil ist. 
 
Hierzu scheint auch das bereits erwähnte geringe Selbstbewusstsein der Frauen im techni-
schen Bereich beizutragen, denn diese geben mehr als doppelt so häufig wie die Männer an, 
dass sie Bedenken hatten, sich für eine IT-Ausbildung zu entscheiden, weil sie Angst hatten, 
die Anforderungen des Berufes nicht erfüllen zu können. Dieses geringe Selbstbewusstsein 
überrascht umso mehr, je stärker die tatsächlichen Computerkenntnisse der Frauen ins 
Blickfeld rücken. Sie geben zwar nicht in allen Bereichen die gleichen Kenntnisse und Wis-
sensstände wie die Männer an; die Unterschiede in der Nutzung von Softwareprogrammen, 
Internet und E-Mail sind jedoch als marginal zu bezeichnen. Deutliche Differenzen gibt es im 
Hardwarebereich. Hier führen die Männer wesentlich mehr Kenntnisse als die Frauen an, 
auch wenn der Anteil der Frauen, die hierin ihre Erfahrungen gesammelt haben, im Vergleich 
zum Vorjahr angestiegen ist. Insgesamt ist für beide Geschlechter ein Nutzungsanstieg über 
alle Computerbereiche zu bemerken. Damit zeigt sich, dass der Computer zu einem immer 
stärkeren Gebrauchsmedium geworden ist und eine weitere Annäherung der Geschlechter 
zu erwarten ist. Wie sich dieses Verhalten schließlich auf eine mögliche Erhöhung des 
Selbstbewusstseins der Frauen in diesem Bereich auswirken wird, bleibt abzuwarten. Derzeit 
ist davon noch wenig zu spüren. 
 
Insbesondere ihr geringes Selbstvertrauen scheint den Frauen in ihrem Bewerbungsverfah-
ren teilweise Steine in den Weg zu legen, denn Personalverantwortliche bemängeln auf der 
einen Seite das mangelnde Selbstbewusstsein von Frauen, auch wenn sie auf der anderen 
Seite deren Reifevorsprung im Vergleich zu den jungen Männern hervorheben. Männer da-
gegen können von dem ihnen zugeschriebenen Vorwissen profitieren, während ihnen man-
gelnde kommunikative Fähigkeiten den Einstieg in die IT-Ausbildung erschweren. Welche 
der aufgeführten Stärken oder Schwächen bei der Einstellung dann zum Tragen kommen, 
hängt von den Präferenzen der ausbildenden Unternehmen und Institutionen ab. Wesentlich 

© 2007 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 165
 



Resümee und Handlungsmöglichkeiten 

für den Erfolg der zahlenmäßig geringen Bewerbungen von Frauen scheint dann zu sein, auf 
welche Rahmenbedingungen Frauen in ihrem Auswahlverfahren treffen. Zur Erhöhung der 
Erfolgsrate weiblicher Bewerbungen scheint die Einbeziehung weiblicher Gesprächspartner 
mit technischem Hintergrund in die Auswahlverfahren beizutragen. Auch Vorinformationen 
zu Art und Methode der Tests wirken sich gegebenenfalls positiv auf die Prüfsituation der 
Einstellungstests aus. 
 
Neben diesen vorberuflichen Möglichkeiten einer geschlechtergerechten Ansprache von 
Männern und Frauen während der Berufsorientierungs- und Bewerbungsphase zeigen sich 
weitere Handlungsfelder in der konkreten Ausbildung. Diese werden dabei häufiger von den 
Frauen thematisiert. Sie geben durchgängig die verhalteneren Bewertungen in Bezug auf die 
organisatorischen, fachlichen und sozialen Aspekte der Betreuung während der Ausbildung 
an – und dies auch, weil sie sich vom ausbildenden Personal weniger unterstützt sehen als 
die Männer. Ähnlich wie in der vorangegangenen Untersuchung führen die Frauen häufiger 
als die Männer an, dass sie manche Ausbildungsinhalte noch nicht bzw. nicht gemacht ha-
ben. Nach Aussage einiger Ausbilderinnen und Ausbilder sei dies darauf zurückzuführen, 
dass Frauen Tätigkeiten erst dann als bewältigt angäben, wenn sie sie mit Erfolg abge-
schlossen hätten, während Männer unabhängig vom Ergebnis der ausgeführten Tätigkeiten 
diese als erbrachte Leistung angäben. Auch hier zeigt sich einmal mehr das im Vergleich zu 
den Männern geringere Selbstbewusstsein der Frauen, das sich von der Berufsorientie-
rungsphase bis in die eigentliche Ausbildung hindurch erkennen lässt. 
 
Bei der Entscheidung für eine IT-Ausbildung scheinen die Frauen stringenter als die jungen 
Männer vorzugehen. Entscheiden sie sich nämlich für einen technischen IT-Beruf, favorisie-
ren sie ebenso wie die Männer deren technische Inhalte. Unterschiede gibt es hier lediglich 
im Bereich Software und Hardware. Frauen präferieren eher das Erstere, während Männer 
ihren Schwerpunkt eher im Letzteren sehen. Fällt die Entscheidung auf eine kaufmännische 
IT-Ausbildung, favorisieren Frauen mehr die kaufmännischen und beratenden, schulenden, 
präsentierenden sowie planenden Ausbildungsinhalte, wohingegen Männer auch hier zu-
nächst die Arbeit mit Hardware, Software/Programmieren sowie Beratung/Schulung/Präsen-
tation und Planung, aber keine einzige Aufgabe aus dem kaufmännischen Bereich aufführen.  
 
Auch wenn mehr als drei Viertel der Frauen und Männer anführen, dass ihnen die Ausbil-
dung sehr gut oder gut gefällt, äußern sie teilweise unterschiedliche Änderungs- und Verbes-
serungsmöglichkeiten für die Ausbildung. Diese beziehen sich dann bei Männern wie Frauen 
mehrheitlich sowohl auf die Erhöhung der fachlichen Betreuung als auch auf die Ausdeh-
nung der Informationen zur Weiterbildung. Wesentlich stärker als in der vergangenen Unter-
suchung steht die Forderung nach mehr weiblichen Vorbildern bei Männern wie Frauen im 
Vordergrund. Darüber hinaus regen vor allem die weiblichen Auszubildenden frauenspezifi-
sche Angebote wie eine zielgruppenorientierte Ansprache über Printmedien und getrenntge-
schlechtliche Gruppen für Theorie und Praxis an. 
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Auch für den Bereich der Prüfungen werden von Männern wie Frauen Verbesserungsvor-
schläge gegeben. Diese beziehen sich auf eine stärkere Übereinstimmung von Prüfungs- 
und Ausbildungsinhalten, auf die als mangelhaft angesehene Praxisnähe und den Schwie-
rigkeitsgrad der Prüfungen. Auch die insbesondere für die Projektarbeit der Abschlussprü-
fung zur Verfügung stehende Zeit wird als zu kurz erachtet.  
 
Bei den Ergebnissen der Zwischen- und Abschlussprüfungen stehen die Frauen tendenziell 
hinter den Ergebnissen der Männer zurück, obwohl sie im Mittel über die höheren und bes-
seren Schulabschlüsse verfügen. Dies scheint ein deutliches Indiz dafür zu sein, dass sich 
die Ausbildung in einem männlich dominierten Berufsfeld eher an den Bedürfnissen der 
männlichen Auszubildenden orientiert, während die Anliegen der Frauen weniger Berück-
sichtigung finden (zur geschlechtergerechten Vermittlung von Computerkompetenz vgl. Tho-
ma 2004).  
 
Für die berufliche Laufbahn erwarten die meisten Auszubildenden, in ihrem erlernten Beruf 
bleiben zu können. Dies wird mehrheitlich von ihnen auch erreicht. Auch die Möglichkeit der 
Weiterbildung in Form einer beruflichen Fortbildung oder eines Studiums wird von vielen 
Frauen und Männern in ihre Zukunftspläne aufgenommen. Allerdings werden diese Ziele sel-
tener verwirklicht, als sie während der Ausbildung noch anvisiert werden. Für einen Großteil 
der Auszubildenden ist die Überschreitung der Schwelle Ausbildung/Berufseintritt gleichzu-
setzen mit einer unbefristeten Vollzeitbeschäftigung. Allerdings geben mehr Frauen als Män-
ner an, dass sie einen befristeten Arbeitsvertrag haben, und auf niedrigem Niveau sind mehr 
als doppelt so viele Frauen wie Männer arbeitslos. Auf Grund der geringen Fallzahlen bei 
den Absolventinnen und Absolventen der IT-Berufe bleibt die dritte Erhebungsphase der  
idee_it Begleitforschung abzuwarten, um weitere Aussagen zum beruflichen Übergang von 
Männern und Frauen in die als zukunftsweisend bezeichneten IT-Berufe machen zu können. 
 
An Hand der vorliegenden Ergebnisse der Untersuchungen aus 2002 und 2003 lassen sich 
ebenso Empfehlungen zur stärkeren Ansprache junger Frauen für die IT-Berufe ableiten wie 
Anregungen zur Verbesserung der Ausbildung: 
 

- Personalpolitik wird sich zukünftig mit dem Thema Fachkräftemangel auseinander 
setzen müssen. Insbesondere in den technischen und naturwissenschaftlichen Be-
rufsfeldern steht den Unternehmen mit dem stärkeren Einbezug von Frauen ein be-
deutendes Potenzial zur Kompensation dieses erwarteten Arbeitskräftemangels zur 
Verfügung. Hier ist ein Zusammenspiel von langfristig wirkenden Instrumenten im Be-
reich der Sozialisation und kurzfristiger zielgruppengerechter Ansprache erforderlich. 

 
- Die Berufsorientierungsphase ist durch vielfältige Unsicherheiten gekennzeichnet. 

Gezielte Informationen zu den Berufen können dazu beitragen, Zweifel und Unge-
wissheiten auszuräumen. Hier ist vor allem das neue Medium Internet gefragt, denn 
es hat sich qualitativ und quantitativ zum wesentlichsten Informationsmedium entwi-
ckelt. Auch die über traditionelle Printmedien verteilten Hinweise und Informationen 
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werden positiv bewertet. Beide Medien können über eine geschlechtergerechte An-
sprache dazu beitragen, mehr Frauen auf die neuen IT-Berufe aufmerksam zu ma-
chen und sie zu Bewerbungen zu motivieren. 

 
- Die Berufsberatung der Agentur für Arbeit wird in ihrer beratenden Funktion von bei-

den Geschlechtern stark in Anspruch genommen. Wesentliches Merkmal ist, dass 
Frauen, die sich für einen der neuen IT-Berufe entschieden haben, sich von dieser 
Instanz in ihrer Berufsorientierung weniger gut unterstützt fühlen als Männer. Ob es 
sich hier um ein Informationsdefizit handelt und worauf es beruht, dass Frauen die 
Berufsberatung als weniger hilfreich als Männer betrachten, sollte weiter untersucht 
werden. Vermehrte Informationen zu den neuen IT-Berufen während der Berufsbera-
tung können eventuell das Berufswahlspektrum junger Frauen erweitern und ihren 
Blick auch auf die von Männern dominierten Bereiche richten. 

 
- An einer Steigerung der Ausbildungszahlen von Frauen können die ausbildenden Un-

ternehmen teilhaben. Hierzu tragen Einstellungs- und Auswahlverfahren bei, die sich 
bei den Rahmenbedingungen und den Inhalten von Tests an den Bedürfnissen und 
Lebenssituationen beider Geschlechter orientieren. 

 
- Durch die Annäherung der Geschlechter im Umgang mit dem PC scheinen sich ob-

jektiv nur geringe Unterschiede in den Kompetenzen zu ergeben. Dennoch werden 
informationstechnologisch orientierte Berufe bei Frauen auch auf Grund ihres gerin-
geren Selbstbewusstseins in diesem Bereich nur zögerlich gewählt. Eine Stärkung 
des Selbstbewusstseins von Frauen im Bereich IT-Technik kann zu einem unbeküm-
merteren Umgang mit dieser Technik beitragen und den Anteil von Frauen in ent-
sprechenden Berufen erhöhen. Einen Beitrag hierzu leistet das Bundesausbildungs-
projekt idee_it. Mit Kick-off-Veranstaltungen, bei denen Mädchen und junge Frauen 
in einem eigens für sie vorgesehenen Raum IT-Technik ausprobieren und gestalten 
können, trägt das Projekt zur Stärkung des Selbstbewusstseins junger Frauen bei 
und informiert sie zudem über die vielfältigen Möglichkeiten der IT-Branche. 

 
- Die Stärkung des Selbstbewusstseins ist nicht nur im Vorfeld der IT-Ausbildung we-

sentlich, sondern auch für die Ausbildung selbst unerlässlich. Gerade Frauen befin-
den sich hier einmal mehr im Hintertreffen. Sie führen bei der gedanklichen Beschäf-
tigung mit dem Abbruch der Ausbildung eher Gründe an, die sie der eigenen Person 
zuschreiben, während Männer auf Aspekte hinweisen, die außerhalb ihres eigenen 
Verantwortungsbereichs liegen. Eine vorzeitige Beendigung des Ausbildungsverhält-
nisses ist für den ausbildenden Betrieb mit hohen Kosten, verlorener Zeit und Energie 
sowie mit einem ungenutzten Ausbildungsplatz verbunden, der in der Regel nicht so-
fort wieder besetzt werden kann. Für den Auszubildenden bedeutet dies einen verzö-
gerten Einstieg ins Berufsleben oder sogar den Einstieg in die Arbeitslosigkeit. Lern-
bedingungen in der Ausbildung, die sich an den Bedürfnissen beider Geschlechter o-
rientieren, können helfen, Selbstbewusstsein durch die Erbringung guter Leistungen 
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zu fördern und so Potenziale zu heben, die letztendlich der ausbildenden Institution 
zugute kommen. 

 
- Um diese lernfördernden Bedingungen in einem männerdominierten Bereich auch für 

Frauen zu verbessern, scheint es angezeigt, vermehrt auch getrenntgeschlechtliche 
Elemente anzubieten. Dies könnte dazu beitragen, Frauen in den Bereichen Unter-
stützung zu geben, in denen sie sich weniger versiert fühlen. 

 
- Der zukünftig erwartete Fachkräftemangel dürfte momentan wenig Trost für diejeni-

gen bieten, die im Anschluss an die Ausbildung um eine Weiterbeschäftigung fürch-
ten. Dies ist möglicherweise ein Grund für das starke Interesse an mehr Informatio-
nen zu Weiterbildungsmöglichkeiten. Die Ausbildungsorte Berufsschule und Betrieb 
können diesem Interesse gerecht werden, indem sie den Auszubildenden hierzu 
mehr Informationen anbieten. Damit schaffen sie Perspektiven für die Zeit nach der 
Ausbildung und zeigen Wege der Qualifizierung und Spezialisierung auf, mit denen 
sich Männer wie Frauen auf dem Arbeitsmarkt positionieren können.  

 
- In den vom Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. angebote-

nen Train-the-Trainer-Workshops zur Gendersensibilisierung in der IT-Ausbildungs-
praxis werden Ergebnisse der idee_it Begleitforschung „Frauen und Männer in IT-
Ausbildung und -Beruf“ behandelt. In diesen Workshops können sich ausbildende 
Unternehmen und Institutionen über Wünsche und Erfahrungen von Frauen und 
Männern in der Ausbildung im IT-Bereich informieren und erfahren, was Frauen und 
Männer in der Ausbildung motiviert und demotiviert. Darüber hinaus wird eine Sensi-
bilisierung für Geschlechterunterschiede im Lernverhalten und in der Kommunikation 
angestrebt. Ziel ist die Entdeckung von Verbesserungsmöglichkeiten im eigenen 
Handeln, um so durch eine zielgruppenorientierte Ansprache mehr Frauen zu Bewer-
bungen zu motivieren und die Potenziale von Männern und Frauen in der Ausbildung 
stärker zu fördern. 
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PC Personalcomputer 
pdf Portable Document Format 
RBS Referenz-Betriebs-System 
s. siehe 
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Abbildung 29 
 

Worin liegt für Sie rückblickend der Wert der Ausbildung? 

Abbildung 30 
 

Haben Sie schon einmal daran gedacht, die Ausbildung 
abzubrechen? 
 

Abbildung 31 
 

Was waren die Gründe für den Gedanken an einen 
Ausbildungsabbruch? 
 

Abbildung 32 
 

Welche Bedeutung haben für Sie folgende Aspekte in Ihrem weiteren 
Berufsleben? 
 

Abbildung 33 
 

Welche Pläne haben Sie für Ihre berufliche Zukunft? 

Abbildung 34 
 

Welche Situation trifft auf Sie zu? 

Abbildung 35 
 

Auf welche Weise haben Sie Ihr jetziges Beschäftigungsverhältnis 
gefunden? 
 

Abbildung 36 
 

In welchem Beschäftigungsverhältnis stehen Sie? 
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A  Angaben zu Ihrer Ausbildung  
 
 
A 1.  Wann haben Sie Ihre Ausbildung begonnen?  

(Die Beantwortung dieser Frage ist für die Auswertung des Fragebogens  
erforderlich!) 

 
  2001     2002      2003 
   

 

 

A 2. Wo findet Ihre Ausbildung statt? 
 
Betrieb/Unternehmen         
 
 
Berufsakademie          
 
 
Verbundausbildung           
 
 
Umschulung          
 
Sonstiges, und zwar...................................................................................................... 
 

 
A 3.  Welchen Beruf erlernen Sie? (Die Beantwortung dieser Frage ist für die  

Auswertung des Fragebogens erforderlich!) 
Fachinformatikerin/Fachinformatiker 

–      Anwendungsentwicklung        

 

–      Systemintegration         

  

Informatikkauffrau/Informatikkaufmann       

  

 

IT-System-Elektronikerin/IT-System-Elektroniker      

   

 

IT-System-Kauffrau/IT-System-Kaufmann       
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B Angaben zu Ihrer Berufswahl und zum 
Bewerbungsverfahren  

 
B 1. Wo haben Sie sich über Ihren Ausbildungsberuf informiert und wie  

hilfreich waren dabei die verschiedenen Möglichkeiten?  
 

Wo haben Sie sich über Ihren Ausbildungsberuf in-
formiert und wie hilfreich waren dabei die verschie-
denen Möglichkeiten? 
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das Arbeitsamt       

Industrie- und Handelskammer       

das Internet generell       

spezielle Seiten zu Berufsinformationen im Internet       

idee_it-Homepage       

Berufsinformationsbroschüren, Zeitschriften, andere 

Printmedien 

      

Berufsinfomesse       

Schule       

Praktika, Schnuppertage       

Mutter       

Vater       

Freunde, Bekannte, Verwandte       

Sonstiges, und zwar....................................................       

 

 

B 2. In der Zeit, in der man sich für einen Beruf entscheidet, wägt man häufig 
Für und Wider ab. Hatten Sie Bedenken, sich für die Ausbildung in einem 
der neuen IT-Berufe zu entscheiden?  

 
ja    => weiter mit Frage B 3! 

 
nein    => weiter mit Frage B 4! 
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B 3. Um welche Bedenken handelte es sich? Mehrfachnennungen möglich! 

 

Ich hatte Bedenken, mich für meinen jetzigen Ausbildungsberuf zu entscheiden, weil 

ich wenig über den Beruf wusste.  

ich niemanden kannte, der diesen Beruf ausübt.  

ich keine oder kaum andere jungen Frauen kannte, die sich dafür entschieden 

haben. 

 

mich die Berufsbezeichnung nicht angesprochen hat.  

ich schlechte Noten in Mathe hatte.  

ich schlechte Noten in Physik hatte.  

ich schlechte Noten in Informatik hatte.  

ich schlechte Noten in Englisch hatte.  

ich schlechte Noten in Deutsch hatte.  

ich wenig oder keine PC-Kenntnisse hatte.  

ich Angst hatte, die Anforderungen in der Ausbildung bzw. im Beruf nicht erfüllen 

zu können. 

 

ich mich bis dahin nicht für die Arbeit am PC interessiert hatte.  

Sonstige, und zwar......................................................................................... 

 
 
B 4. Warum haben Sie sich schließlich für Ihre jetzige Ausbildung  

entschieden?  
 

Ich habe mich für meine jetzige Ausbildung entschieden, weil
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ich Spaß an Technik habe.      

ich mich besonders für die neuen Medien interessiere.      

mir die Ausbildungsinhalte zusagen.      

ich mein Hobby zum Beruf machen wollte.      

ich als Absolventin/Absolvent dieses Ausbildungsberufs beson-

ders gute berufliche Entwicklungsmöglichkeiten erwarte. 

     

ich gute Verdienstmöglichkeiten erwarte.      

der Arbeitsmarkt für diese Berufe gut erschien.      
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Ich habe mich für meine jetzige Ausbildung entschieden, weil
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die Ausbildung nicht so lange dauert.      

ich meine Wunschausbildung nicht bekommen habe.      

ich erfolgreiche weibliche Auszubildende/Absolventinnen  in  

diesem Ausbildungsberufs kenne. 

     

Sonstiges, und zwar.... 

 
 

B 5. Wie häufig haben Sie sich für einen Ausbildungsplatz in Ihrem jetzigen  
Ausbildungsberuf beworben?    

  
ca. Bewerbungen     
 

  
 
B 6. Zu wie vielen Vorstellungsgesprächen wurden Sie eingeladen? 
 
 
  ca. Vorstellungsgespräche 
 
 
 
B 7. Haben Sie während Ihrer Bewerbungsphase Einstellungstests in den  

Ausbildungsbetrieben abgelegt? 
 

ja    => weiter mit Frage B 8! 

 

 

nein    => weiter mit Frage B 10! 

 

 

B 8. Woraus bestanden die Tests? 
Theorie und Praxis    nur Praxis      nur Theorie  
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B 9. Welche Erfahrungen haben Sie dabei gemacht? (Beispiel: Der Test war in 

Mathe leicht, bei den Sprachen schwer; der praktische Teil fiel mir leicht, der theoreti-

sche schwer; die Zeit reichte nicht aus; es waren kaum andere junge Frauen bei dem 

Test dabei etc.) 
Offene Antwortkategorie: 

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

 

 

B 10. Bei der Entscheidung für einen Ausbildungsbetrieb spielen viele Gründe 
eine Rolle. Warum haben Sie sich schließlich für Ihren jetzigen Ausbil-
dungsbetrieb entschieden?  

 

Ich habe mich schließlich für meinen jetzigen Ausbil-
dungsbetrieb entschieden, weil 
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der Betrieb einen guten Ruf als ausbildendes Unternehmen/ 

ausbildender Betrieb hat. 

     

der Betrieb eine gute Chance zur Übernahme nach der Ausbil-

dung bietet. 

     

der Betrieb gute Chancen zur beruflichen Karriere bietet.      

der Betrieb Möglichkeiten zur Arbeit im Ausland bietet.      

der Betrieb gute Verdienstmöglichkeiten nach der Ausbildung 

bietet. 

     

der Betrieb in der Nähe meines Heimatortes ist.      

ich den Betrieb bereits durch einen Elternteil kannte.      

ich bereits andere Auszubildende aus dem Betrieb kannte.      

mir dieser Betrieb als einziger einen Ausbildungsplatz angebo-

ten hat. 

     

Sonstiges, und zwar... 
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C Angaben zu Ihrer Ausbildungssituation im Betrieb 
 

C 1. Wie groß ist der Betrieb, in dem Sie ausgebildet werden? 
–  1-9 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

 

 

– 10-49 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

 

 

– 50-500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

 

 

– über 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

 

– weiß nicht          

 
 
 
C 2. Welche Aussage trifft auf Ihre Ausbildungssituation zu? 
 
Ich werde in einem Betrieb ausgebildet,   

in dem ich die/der einzige Auszubildende in den IT-Berufen bin.  

in dem ich eine/r unter mehreren weiblichen und männlichen Auszubildenden in 

den IT-Berufen bin. 

 

in dem ich die einzige weibliche Auszubildende unter mehreren männlichen Auszu-

bildenden in den IT-Berufen bin. 

 

in dem ich der einzige männliche Auszubildende unter mehreren weiblichen Aus-

zubildenden in den IT-Berufen bin. 

 

 

 

C 3. Wie gefällt Ihnen diese Situation? 
sehr gut  gut  geht so eher weniger  überhaupt nicht 

                

 

 

C 4. Wie gefällt Ihnen die Ausbildung im Betrieb insgesamt? 
sehr gut  gut  geht so eher weniger  überhaupt nicht 

                
© 2007 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 197
 



Anhang 
 
C 5. Die Ausbildung in den vier neuen IT-Berufen umfasst ein breites Spekt-

rum an Tätigkeiten. Wie gefallen Ihnen die unterschiedlichen Bereiche 
während der Ausbildung?  

 

Wie gefallen Ihnen die unterschiedlichen Bereiche 
während der Ausbildung? 
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Kunden beraten allgemein       

Kunden beraten beim Kauf von EDV-Technik       

Marketing       

Ermittlung von Kosten für Geräte und Programme       

Finanzierungsmöglichkeiten prüfen       

Kalkulation von Angeboten       

Angebote erstellen       

Formulierung von Kauf- und Wartungsverträgen       

Vertrieb       

Kunden/Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter schulen        

Präsentationen (z.B. Neuerungen in den Programmen, den 

aktuellen Stand des Projekts etc.) 

      

Arbeit mit dem PC generell       

Software programmieren       

Software installieren       

Software testen       

Qualitätssicherung der Programme       

Erstellen und Einbinden von Intranetseiten       

Erstellen und Einbinden von Webseiten       

Erstellen und Einbinden von Datenbanken       

Konfiguration und Administration von PC-Netzwerken       

Erstellen und Weiterentwickeln von Oberflächen        

Systeme montieren, installieren, einrichten und prüfen.       
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Wie gefallen Ihnen die unterschiedlichen Bereiche 
während der Ausbildung? 
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Konzepte und Dokumentationen erstellen       

Technischer Support der Servicemitarbeiter       

Projektplanung       

Teamarbeit       

Sonstiges, und zwar.... 

 

 

C 6. Wie fühlen Sie sich von Ihren Ausbilderinnen und Ausbildern betreut?  
Antworten Sie bitte nur bei den Punkten, bei denen Sie schon Erfahrungen haben! 

  

Ich finde, meine Ausbilderinnen und Ausbilder  
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sind aufgeschlossen für fachliche Fragen.      

überzeugen durch fachliches Können.      

können Ausbildungsinhalte gut vermitteln.      

kümmern sich um die Organisation der Ausbildung im Betrieb.      

kümmern sich um die Organisation der Ausbildung in der 

Lernwerkstatt (falls vorhanden). 

     

vermitteln einen Überblick über den Betrieb und das betriebli-

che Geschehen. 

     

nehmen sich Zeit, wenn es Probleme im Betrieb gibt.      

nehmen sich Zeit, wenn ich persönliche Probleme habe.      

sind während der Arbeitszeit jederzeit ansprechbar.      
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C 7. Wer bildet Sie aus? 
Ausschließlich Frauen          

 

Ausschließlich Männer           

 

Mehr Männer als Frauen          

 

Mehr Frauen als Männer          

 

Frauen und Männer zu gleichen Teilen        

 

C 8.  Würden Sie an Ihrer Ausbildung etwas ändern, wenn Sie es könnten? 
 
ja      => weiter mit Frage C 9!    
 
 
 
nein      => weiter mit Frage C 10! 

 
 
C 9. Wenn ja, was würden Sie ändern? Mehrfachnennungen möglich! 

 
Wenn ich die Ausbildung ändern könnte,  

würde es mehr fachliche Betreuung während der Ausbildung geben.   

würde es mehr soziale Betreuung während der Ausbildung geben.   

würden Gruppen nur für Frauen zum Erfahrungsaustausch eingerichtet.   

würden Gruppen nur für Männer zum Erfahrungsaustausch eingerichtet.   

würden gemischte Gruppen für Frauen und Männer zum Erfahrungsaustausch eingerichtet.  

würden Gruppen nur für Frauen für den Theorieunterricht eingerichtet.  

würden Gruppen nur für Männer für den Theorieunterricht eingerichtet.  

würden Gruppen nur für Frauen für den Praxisunterricht/die Unterweisung eingerichtet.  

würden Gruppen nur für Männer für den Praxisunterricht/die Unterweisung eingerichtet.  

würde es spezielle Zeitschriften für Frauen in IT-Berufen geben.  

würde es spezielle Zeitschriften für Männer in IT-Berufen geben.  

würde es mehr weibliche Vorbilder (Ausbilderinnen, Technikerinnen, Meisterinnen, weibliche 

Vorgesetzte) geben. 

 

würde es mehr Informationen über berufliche Weiterbildungsmöglichkeiten geben.  

Sonstiges, und zwar... 
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C 10. Wenn Sie an Ihre Ausbildung denken, was mögen Sie am meisten? 
....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

 
 
C 11. Wenn Sie an Ihre Ausbildung denken, worüber ärgern Sie sich am  

meisten? 
....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

 

 

D  Berufsschulsituation 
 
 
D 1. Wie gefällt Ihnen der schulische Unterricht insgesamt? 
 
sehr gut  gut  geht so eher weniger  überhaupt nicht 

                

 

D 2.  Wie beurteilen Sie die Situation in der Berufsschule? 

Ich finde,  
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die technische Ausstattung (Hardware, Software) ist gut.      

die Ausstattung mit Lernmitteln (Bücher, Kopien etc.) ist gut.      

die Inhalte der technischen Lernfelder/Fächer werden gut vermittelt.      

die Inhalte der kaufmännischen Lernfelder/Fächer werden gut  

vermittelt. 

     

der Unterricht in den technischen Lernfeldern/Fächern ist  

praxisorientiert. 

     

der Unterricht in den kaufmännischen Lernfeldern/Fächern ist  

praxisorientiert . 
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Ich finde, 
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der Englischunterricht ist praxisorientiert.      

es gibt zu wenige Berufsschullehrerinnen in den IT-Berufen.      

es gibt zu wenige Mitschülerinnen in den IT-Berufsschulklassen.      

 

 

D 3. Wünschen Sie sich Veränderungen in der Berufsschule? 
 
            ja              nein 
 
             
 

 

D 4. Wenn ja, welche? 
1...................................................................................................................................... 
2...................................................................................................................................... 
3...................................................................................................................................... 
 

 

E  Zwischenprüfung 
 
 
E 1.  Haben Sie bereits Ihre Zwischenprüfung abgelegt? 
 

ja     => weiter mit Frage E 2! 

 

nein     => weiter mit Teil F! 

 

 

E 2.   Wie beurteilen Sie folgende Überlegungen zur Zwischenprüfung?  
Die Übereinstimmungen zwischen Ausbildungsinhalten im Betrieb und Prüfungsinhalten sind 
 
groß     teilweise gegeben    gering 
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Die Übereinstimmungen zwischen Ausbildungsinhalten in der Berufsschule und Prüfungsin-
halten sind 
 

groß     teilweise gegeben    gering 

 

            

 

 

E 3. Wie beurteilen Sie die Inhalte und Aufgaben der Zwischenprüfung? 
 

Die Inhalte und Aufgaben der Zwischenprüfung sind 

 
sehr praxisnah      eher praxisnah         teils/teils          eher praxisfern        sehr praxisfern 

      

 

leicht      angemessen          schwer 

  

             

 
 

E 4.  Welches Gesamtergebnis haben Sie in der Zwischenprüfung erzielt? 
 
100–92 Punkte       unter 50–30 Punkte  

 

unter 92–81 Punkte       unter 30–0 Punkte  

 
unter 81–67 Punkte      weiß nicht   

 

unter 67–50 Punkte  

 

 
 
E 5.  Wie haben Sie Ihre Benotung in der Zwischenprüfung empfunden? 
 
völlig   überwiegend  teils/teils  überwiegend   völlig 

gerecht  gerecht      ungerecht       ungerecht 
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E 6. Wünschen Sie sich Veränderungen für die Zwischenprüfung? 
 

ja      => weiter mit Frage E 7! 

 

nein      => weiter mit Teil F! 

 

 

E 7.  Wenn ja, welche? 
1. .................................................................................................................................. 

2. .................................................................................................................................. 

3. .................................................................................................................................. 

 

 

F  Gesamteinschätzung der Ausbildungswahl 
 

 
F 1. Es gibt häufig Situationen während der Ausbildung, in denen man über-

legt, ob es der richtige Ausbildungsberuf ist. Haben Sie schon einmal 
daran gedacht, die Ausbildung abzubrechen? 

 
ja     => weiter mit Frage F 2! 

 

nein      => weiter mit Frage F 3! 

 
 

F 2.  Wenn ja, was war der Grund bzw. was waren die Gründe dafür?  
Mehrfachnennungen möglich! 

 

Ich habe schon einmal daran gedacht die Ausbildung abzubrechen, weil 

ich generell andere Vorstellungen von dem Beruf hatte.  

ich die Ausbildung/den Beruf zu technisch finde.  

in der Ausbildung zu viel Kaufmännisches verlangt wird.  

ich mit der Betreuung durch die Ausbilderinnen und Ausbilder nicht einverstanden bin.  

ich mich fachlich von den Ausbilderinnen und Ausbildern nicht anerkannt fühle.  

ich nur „Nebentätigkeiten“ machen muss (Kaffee kochen, Faxen...).  

ich mich fachlich überfordert fühle.  

zu wenig Technik in der Ausbildung/im Beruf vorkommt.  
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zu wenig Kaufmännisches in der Ausbildung/im Beruf vorkommt.  

die Ausbildung in der Berufsschule nicht den Anforderungen der Ausbildung im Be-

trieb entspricht. 

 

die Berufsschule nicht angemessen auf die Prüfung vorbereitet.  

mir der soziale Umgang im Unternehmen nicht gefällt.  

Sonstiges, und zwar... 

 

 

F 3. Haben Sie schon einmal den Ausbildungsbetrieb/die Ausbildungsstätte  
gewechselt? 

 
 
ja       => weiter mit F 4! 
 
 
 
nein       => weiter mit Teil G! 
 
 
 
 
F 4. Wenn ja, was waren die Gründe dafür? 
 
....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
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G  Übergang in den Beruf  
 
 
G 1. Welche Pläne haben Sie für Ihre berufliche Zukunft?  

(Bitte ankreuzen oder ausfüllen!) 

 

Ich möchte  

später in meinem Ausbildungsberuf arbeiten.  

 

einen neuen Ausbildungsberuf erlernen, und 

zwar......................................................................................................................... 

 

 

den Beruf wechseln, ohne eine weitere Ausbildung zu machen, und 

zwar......................................................................................................................... 

 

 

eine berufliche Weiterbildung machen, und 

zwar........................................................................................................................... 

 

 

eine schulische Weiterbildung machen, und 

zwar........................................................................................................................... 

 

 

einen höheren Schulabschluss erwerben, und 

zwar........................................................................................................................... 

 

 

studieren, und 

zwar........................................................................................................................... 

 

Ich habe bisher keine Vorstellungen.  
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G 2. Welche Bedeutung haben für Sie folgende Aspekte in Ihrem weiteren  

Berufsleben? 
 

Wie wichtig ist es Ihnen,  
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einen abwechslungsreichen Beruf zu haben.      

selbständig arbeiten zu können.      

dass der Beruf Spaß macht.      

das Erlernte auch in anderen Berufsfeldern/Berufszweigen 

anwenden zu können. 

     

Aufstiegsmöglichkeiten zu haben.      

gute Verdienstmöglichkeiten zu haben.      

eine flexible Arbeitszeit zu haben.      

Familie und Beruf vereinbaren zu können.      

Sonstiges, und zwar... 

 
 
 
G 3. Fühlen Sie sich durch die Ausbildung gut auf den Beruf vorbereitet? 
 

          ja     teils/teils               nein 

 

             

 

 

G 4. Wenn teils/teils oder nein; nennen Sie bitte die Gründe! 
....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

 

 
G 5. Würden Sie Ihren Ausbildungsberuf wieder wählen? 
sicher     wahrscheinlich    sicher nicht  
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G 6. Falls sicher oder wahrscheinlich: auch in Ihrem Ausbildungsbetrieb? 
sicher     wahrscheinlich    sicher nicht 
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H  Allgemeine Angaben 
 

 

H 1.  In welchem Bundesland werden Sie ausgebildet? 
Baden-Württemberg    

 

Bayern     

 

Berlin     

 

Brandenburg     

 

Bremen     

 

Hamburg     

 

Hessen     

 

Mecklenburg-Vorpommern  

 

Niedersachsen    

 

Nordrhein-Westfalen   

 

Rheinland-Pfalz    

 

Saarland     

 

Sachsen     

 

Sachsen-Anhalt    

 



Anhang 
 
 

Schleswig-Holstein    

 

Thüringen     

 
 
 
H 2. Welchen allgemeinbildenden Schulabschluss haben Sie?  

Bitte nur den höchsten Schulabschluss angeben! 
 

Hauptschulabschluss      

 
Mittlere Reife      

 

Fachhochschulreife     

 

Abitur        

 

ohne Abschluss     

 

Sonstiges, und zwar.................................................................................................................... 

 

 

H 3. In welchem Jahr haben Sie Ihren Schulabschluss erworben?  
 

....................................................  

 

 

H 4. Welche Neigungskurse/Leistungsfächer/Fachrichtung hatten Sie in der 
Schule gewählt? Mehrfachnennungen möglich! 

 
– Deutsch/Fremdsprachen      

 

– Geistes-/Sozialwissenschaften     

 

– Mathematik/Naturwissenschaften   

 

– Wirtschaft      
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– Technik      

 

– Soziales und Gesundheit    

 

– Musik/Kunst      

 

– Sonstiges, und zwar....................................................... 

 
 
H 5.  Welchen Notendurchschnitt hatten Sie im Abschlusszeugnis?  
 
bis 1,5       3,1–3,5  

 

1,6–2,0      3,6–4,0  

 

2,1–2,5       über 4,1  

 

2,6–3,0      weiß nicht  

 

 

H 6. Welche Note hatten Sie im Abschlusszeugnis in folgenden Fächern?  
(Bitte nur die Fächer ankreuzen, die Sie im Abschlusszeugnis hatten!) 

 

     sehr gut gut befriedigend  ausreichend   mangelhaft/     weiß nicht 
           ungenügend 
Mathematik         
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Physik        

 
Informatik      

 

Englisch       

 

Deutsch    
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Vorkenntnisse am PC 
H 7. Welche Computerkenntnisse hatten Sie vor Ausbildungsbeginn? 

Mehrfachnennungen möglich! 

 

Ich hatte schon Softwareprogramme benutzt (z.B. Word, Excel, Spiele etc.).  

Ich hatte schon Internet und E-Mail benutzt.  

Ich hatte schon Programme installiert (z.B. Word, Excel, Spiele etc.).  

Ich hatte schon eine Grafikkarte/Soundkarte/Arbeitsspeicher ein- und ausgebaut.  

Ich hatte schon eine Festplatte ein- und ausgebaut.  

Ich hatte schon ein Netzwerk aufgebaut.  

Ich hatte schon programmiert.  

Ich hatte schon eine Homepage erstellt.  

Sonstige Computerkenntnisse, und zwar.......................................................................  

Keine Computerkenntnisse  

 

 

Geschlecht  
(Die Beantwortung dieser Frage ist für die Auswertung des Fragebogens erforderlich!) 
weiblich    

 

männlich      

 

Alter 
...................... Jahre 

 

 

Was ich schon immer mal zu der Ausbildung sagen wollte: 

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
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A Angaben zu Ihrer Ausbildung  
 
A 1.  Wann haben Sie Ihre Ausbildung beendet? (Die Beantwortung dieser Frage   
           ist für die Auswertung des Fragebogens erforderlich!) 
 
2003         2002    2001   2000   1999 
           

 

 

A 2.  Welchen Beruf haben Sie erlernt? (Die Beantwortung dieser Frage ist für die   

           Auswertung des Fragebogens erforderlich!) 
 

Fachinformatikerin/Fachinformatiker 

– Anwendungsentwicklung  

      

– Systemintegration         

  

Informatikkauffrau/Informatikkaufmann        

  

IT-System-Elektronikerin/IT-System-Elektroniker      

 

IT-System-Kauffrau/IT-System-Kaufmann      

  

 
B Angaben zur Ausbildungssituation  
 
B 1. Wie gefiel Ihnen die Ausbildung im Betrieb insgesamt? 
sehr gut  gut  geht so eher weniger  überhaupt nicht 
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B 2. Die Ausbildung in den vier neuen IT-Ausbildungsberufen umfasst ein 

breites Spektrum an Tätigkeiten.  
 

Wie gefielen Ihnen die unterschiedlichen Bereiche 
während der Ausbildung? 
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Kunden beraten allgemein       

Kunden beraten beim Kauf von EDV-Technik       

Marketing       

Ermittlung von Kosten für Geräte und Programme       

Finanzierungsmöglichkeiten prüfen       

Kalkulation von Angeboten       

Angebote erstellen       

Formulierung von Kauf- und Wartungsverträgen       

Vertrieb       

Kunden/Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter schulen        

Präsentationen (z.B. Neuerungen in den Programmen, 

den aktuellen Stand des Projekts etc.) 

      

Arbeit mit dem PC generell       

Software programmieren       

Software installieren       

Software testen       

Qualitätssicherung der Programme       

Erstellen und Einbinden von Intranetseiten       

Erstellen und Einbinden von Webseiten       

Erstellen und Einbinden von Datenbanken       

Konfiguration und Administration von PC-Netzwerken       
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Wie gefielen Ihnen die unterschiedlichen Bereiche 
während der Ausbildung? 
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Erstellen und Weiterentwickeln von Oberflächen        

Systeme montieren, installieren, einrichten und prüfen       

Konzepte und Dokumentationen erstellen       

Technischer Support der Servicemitarbeiter       

Projektplanung       

Teamarbeit       

Sonstiges, und zwar... 

 

 

B 3. Worin liegt für Sie rückblickend der Wert Ihrer Ausbildung?  
  

Worin liegt für Sie rückblickend der Wert  
Ihrer Ausbildung? 
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In den vielseitigen Ausbildungsinhalten      

In dem Erlernen neuer Technologien      

In der vielseitigen Verwertbarkeit der Ausbildungsinhalte auch 

für andere berufliche Tätigkeiten  

     

In den guten Berufschancen      

In dem Spaß an dem, was ich gelernt habe      

Darin, dass ich mein Hobby zum Beruf machen konnte      

Im Umgang mit den neuen Medien      

Im Umgang mit anderen Menschen      
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Worin liegt für Sie rückblickend der Wert  
Ihrer Ausbildung? 
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In den guten Verdienstmöglichkeiten      

In den guten Weiterbildungsmöglichkeiten      

In dem generellen Abschluss einer Berufsausbildung      

Sonstiges, und zwar................................................................... 

 

 

B 4.  Die Zeit der Ausbildung ist durch vielfältige Erfahrungen geprägt. Wenn 
Sie auf die gesamte Zeit Ihrer Ausbildung zurückblicken: Welche Aussa-
gen treffen auf Sie zu?  

 
Ich habe ... 
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die Ausbildung fachlich als sehr interessant empfunden.      

die Ausbildung fachlich als anspruchsvoll empfunden.      

das Gefühl gehabt, fachlich überfordert zu sein.      

manchmal nicht den Mut gehabt, fachliche Fragen zu  

Stellen. 

     

das Gefühl gehabt, dass meine Fragen nicht verstanden 

wurden. 

     

fachliche Betreuung vermisst.      

mich mit meinen Ausbildern und Ausbilderinnen gut  

verstanden. 

     

mich mit den anderen Auszubildenden gut verstanden.      

soziale Betreuung vermisst.      
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Ich habe ... 
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Anerkennung für meine Arbeit bekommen.      

mir mehr Frauen als Ausbilderinnen, Vorgesetzte 

 gewünscht. 

     

mir gewünscht, nur mit meinem eigenen Geschlecht  

ausgebildet zu werden. 

     

mich auf Grund meines Geschlechts benachteiligt  

empfunden. 

     

mich auf Grund meines Geschlechts als Außenseiterin/ 

Außenseiter empfunden. 

     

 

 

B 5. Wenn Sie an Ihre Ausbildung denken, was mochten Sie am meisten? 
........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

 
 
B 6. Wenn Sie an Ihre Ausbildung denken, worüber haben Sie sich am  
           meisten geärgert? 
........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
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C Bewertung der Abschlussprüfung  
 
C 1.  Wie beurteilen Sie folgende Überlegungen zur Abschlussprüfung?  
Die Übereinstimmungen zwischen Ausbildungsinhalten im Betrieb und den 

Prüfungsinhalten bzw. Anforderungen der IHK sind 

groß     teilweise gegeben      gering 

            

 

 

Die Übereinstimmungen zwischen Ausbildungsinhalten in der Berufsschule und den 

Prüfungsinhalten bzw. Anforderungen der IHK sind 

 

groß     teilweise gegeben      gering 

            

 

 

C 2. Wie beurteilen Sie Inhalte und Aufgaben der Abschlussprüfung? 
 
Die Inhalte und Aufgaben der Abschlussprüfung sind 

 
sehr praxisnah      eher praxisnah         teils/teils          eher praxisfern        sehr praxisfern 

      

 

 

leicht       angemessen          schwer 
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C 3.  Wie beurteilen Sie die einzelnen Prüfungsbereiche? 
 
Aussagen zur Abschlussprüfung 
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Prüfungsteil A      

Die Betreuung während der Planung des Projektes durch 

den Betrieb ist gut. 

     

Die Betreuung während der Durchführung des Projektes 

durch den Betrieb ist gut. 

     

Auf die Präsentation und das Fachgespräch wird in der 

betrieblichen Ausbildung gut vorbereitet. 

     

Prüfungsteil B      

Die Vorbereitungen zum Prüfungsteil „Ganzheitliche Auf-

gaben I“ durch die Berufsschule ist gut. 

     

Die Vorbereitungen zum Prüfungsteil „Ganzheitliche Auf-

gaben II“ durch die Berufsschule ist gut. 

     

Die Vorbereitungen zum Prüfungsteil „Wirtschafts- und 

Sozialkunde“ durch die Berufsschule ist gut. 

     

 
 
C 4. Die Zeitvorgabe 35 bzw. 70 Stunden für die Projektarbeit mit  

Dokumentation ist 
zu kurz     

 

eher zu kurz     

 

richtig      

 

eher zu lang     

 

zu lang  
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C 5. Die Prüfung besteht aus  
zu viel Praxis        

 

eher zu viel Praxis       

 

Theorie und Praxis im richtigen Verhältnis  

 

eher zu viel Theorie       

 

zu viel Theorie       

 

 

C 6. Wenn Sie die Abschlussprüfung benoten müssten: Welche Noten  
würden Sie für die Abschlussprüfung vergeben? 

 
Prüfungsteil A: Projektarbeit  Prüfungsteil B: Schriftliche Aufgaben 
 
Note 1      Note 1    

 

Note 2      Note 2    

 

Note 3      Note 3    

 

Note 4      Note 4    

 

Note 5      Note 5    

   

Note 6      Note 6    
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D Prüfungsergebnisse 
 
D 1. Wie haben Sie Ihre Prüfung insgesamt abgeschlossen? 
 
100–92 Punkte     unter 50–30 Punkte  
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 unter 92–81 Punkte    unter 30–0 Punkte  

 

 unter 81–67 Punkte     weiß nicht 

 
 unter 67–50 Punkte   

 
 
Welche Ergebnisse haben Sie im Prüfungsteil A erreicht? 
 
D 2. Projektarbeit 
 
100–92 Punkte      unter 50–30 Punkte  

 

unter 92–81 Punkte      unter 30–0 Punkte  

 

unter 81–67 Punkte      weiß nicht 

 
unter 67–50 Punkte   

 

 

D 3. Präsentation/Fachgespräch  
  100–92 Punkte      unter 50–30 Punkte  
 

  unter 92–81 Punkte     unter 30–0 Punkte  

 

  unter 81–67 Punkte      weiß nicht 

 
  unter 67–50 Punkte   
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Welche Ergebnisse haben Sie im Prüfungsteil B erzielt? 
 
D 4. Ganzheitliche Aufgaben I 
 

100–92 Punkte      unter 50–30 Punkte  

 

 unter 92–81 Punkte     unter 30–0 Punkte  
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 unter 81–67 Punkte      weiß nicht 

 
 unter 67–50 Punkte   

 

 

D 5. Ganzheitliche Aufgaben II 
 
100–92 Punkte      unter 50–30 Punkte  

 

unter 92–81 Punkte      unter 30–0 Punkte  

 

unter 81–67 Punkte      weiß nicht 

 
unter 67–50 Punkte   

 
 
D 6. Wirtschafts- und Sozialkunde 
 
100–92 Punkte      unter 50–30 Punkte  

 

unter 92–81 Punkte      unter 30–0 Punkte  

 

unter 81–67 Punkte      weiß nicht 

 
unter 67–50 Punkte   
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D 7. Wie haben Sie die Benotung der Abschlussprüfung empfunden? 
 

völlig              überwiegend        teils/teils                überwiegend  völlig 

gerecht            gerecht                      ungerecht    ungerecht

  

 

           
 

D 8. Wünschen Sie sich Veränderungen für die Abschlussprüfung? 
 
  ja            nein 
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D 9. Wenn ja, welche? 
1. .................................................................................................................................. 

2. .................................................................................................................................. 

3. .................................................................................................................................. 

 

 

E Gesamtbewertung der Ausbildung 
 
E 1. Fühlen Sie sich durch die Ausbildung gut auf den Beruf vorbereitet? 
 

ja      teils/teils     nein 

 

             

 

E 2.. Wenn teils/teils oder nein; nennen Sie bitte die Gründe! 
........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
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E 3. Würden Sie Ihren Ausbildungsberuf wieder wählen? 
sicher     wahrscheinlich    sicher nicht  

             

 

E 4. Falls sicher oder wahrscheinlich: auch in Ihrem Ausbildungsbetrieb? 
sicher     wahrscheinlich    sicher nicht 
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F. Einstieg ins Berufsleben 
 
F 1. Welche Situation trifft auf Sie zu? (Mehrfachnennungen möglich.) 
 
Ich bin von meinem Ausbildungsbetrieb im erlernten Beruf übernommen 

worden.                                                                                       

 

Ich bin von meinem Ausbildungsbetrieb in einem ähnlichen Beruf übernom-

men worden.                                                                               

 

Ich bin von meinem Ausbildungsbetrieb in einen ganz anderen Beruf über-

nommen worden.                                                                        

 

Ich habe eine Anstellung in einem anderen Betrieb/einer anderen Institution 

im erlernten Beruf bekommen.                                                    

 

Ich habe eine Anstellung in einem anderen Betrieb/einer anderen Institution 

in einem ähnlichen Beruf bekommen.                                         

 

Ich habe eine Anstellung in einem anderen Betrieb/einer anderen Institution 

in einem ganz anderen Beruf bekommen.                                  

 

Ich befinde mich in einer betrieblichen Weiterbildung.                 

Ich befinde mich in einer schulischen Weiterbildung.                 Weiter mit G  

Ich mache eine Umschulung zum/zur .........................              

Ich studiere, und zwar..................................                             Weiter mit G  

Ich habe mich selbstständig gemacht.                                         

Ich bin arbeitslos.                                                                       Weiter mit G  

Sonstiges, und zwar........................................................            
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F 2.  Auf welche Weise haben Sie Ihr jetziges Beschäftigungsverhältnis  
           gefunden? (Mehrfachnennungen möglich!) 
 
Bewerbung auf eine Ausschreibung im Internet.      
 
Bewerbung auf eine Ausschreibung in der Zeitung, in Printmedien.    
 
Der Arbeitgeber hat mich angesprochen.       
 
Durch Vermittlung von Eltern, Freunden.       
 
Durch Gründung eines eigenen Unternehmens.      
 
Durch Vermittlung des Arbeitsamtes.        
 
Durch Empfehlung meines Ausbilders/meiner Ausbilderin.     
 
Sonstiges, und zwar....................................................................................................... 
 
 
 
F 3. Welchen Umfang hat Ihre derzeitige Tätigkeit? 
 
Vollzeitbeschäftigt          
 
 
Teilzeitbeschäftigt, auf eigenen Wunsch       
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Teilzeitbeschäftigt, hätte aber lieber eine Vollzeitbeschäftigung   
  
 
 
F 4. In welchem Beschäftigungsverhältnis stehen Sie? 
 
In einem unbefristeten    
 
 
In einem befristeten     
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F 5. Wie hoch ist Ihr derzeitiges monatliches Bruttogehalt? (Ohne Berücksich-   
           tigung von Sonderzahlungen wie Weihnachts- oder Urlaubsgeld etc.) 
 
 unter 1.000 Euro     
 
 
1001–1250 Euro     
 
 
1251–1500 Euro     
 
 
1501–1750 Euro     
 
 
1751–2000 Euro     
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2001–2250 Euro     
 
 
2251–2500 Euro     
 
 
2501–3000 Euro     
 
 
 über 3000 Euro     
 

 
G  Allgemeine Angaben 
 
G 1.  In welchem Bundesland arbeiten Sie? 
- Baden-Württemberg    

 

- Bayern     

 

- Berlin     

 

- Brandenburg     

 

- Bremen     
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- Hamburg     

 

- Hessen     

 

- Mecklenburg-Vorpommern  

 

- Niedersachsen    

 

- Nordrhein-Westfalen   

 

- Rheinland-Pfalz    

 

- Saarland     

 

- Sachsen     

 

- Sachsen-Anhalt    

 

- Schleswig-Holstein     

 

- Thüringen     

 

 

G 2. Welchen allgemeinbildenden Schulabschluss haben Sie?   
Bitte nur den höchsten Schulabschluss angeben! 

 

Hauptschulabschluss      

 
Mittlere Reife      

 

Fachhochschulreife     

 

Abitur        
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ohne Abschluss     

 

Sonstiges, und zwar....................................................................................................... 

 

 

G 3.  Welchen Notendurchschnitt hatten Sie dort im Abschlusszeugnis?  
 
bis 1,5       3,1–3,5  

 

1,6–2,0      3,6–4,0  

 

2,1–2,5       über 4,1  

 

2,6–3,0      weiß nicht  

 

 

Geschlecht (Die Beantwortung dieser Frage ist für die Auswertung des Fragebogens 

erforderlich!) 
weiblich    

 

männlich      

 

Alter 
...................... Jahre 

 

Was ich schon immer mal zu den IT-Berufen sagen wollte: 

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
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