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1. Demographischer Wandel und Fachkraftemangel

Aktuell fehlen am deutschen Arbeitsmarkt rund 80.000 Ingenieur*innen (Weltersbach|2018). Der Verein
Deutscher Ingenieure prognostiziert bis zum Jahr 2029, 710.000 zu besetzende Stellen in den Ingenieur-
wissenschaften. Grund dafiir sind die zukiinftig stetig sinkenden Zahlen der Studienanfinger*innen und
Absolvent*innen in den Ingenieurwissenschaften. Erschwerend hinzu kommt, dass immer mehr iltere
Ingenieur*innen aus den geburtenstarken Jahrgingen aus dem Erwerbsleben ausscheiden, wodurch sich die
demografische Entwicklung verschirfen wird. Aufgrund der rasend wachsenden Digitalisierung werden
Ingenieur*innen aus speziellen Fachrichtungen dringender bendtigt als je zuvor @ . Aufgrund der
stark abnehmenden Bevélkerung und dem parallel dazu steigenden Durchschnittsalter wird die Gesamtzahl

© Professur fiir Ingenieurpidagogik und Didaktik der technischen Bildung 2019.
Das IPTB Preprint Journal (Online Working Papers der Professur fiir Ingenieurpidagogik und Didaktik der technischen Bildung) ist ein Open-
Access-Artikel, der den Bedingungen der Creative Commons Attribution-Lizenz (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/) unterliegt, die die
uneingeschrinkte Wiederverwendung, Verbreitung und Reproduktion in jedem Medium erlauben, sofern das Originalwerk richtig zitiert wird.



cora-marle.krille@aqb-md.de
https://doi.org/10.24352/ub.ovgu-2022-039
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

2 Cora-Marlén Krille

der zur Verfiigung stehenden Arbeitskrifte in den kommenden Jahren stark abnehmen. Berechnungen
nach wird im Jahr 2030 die Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter, betrachtet werden die Menschen
zwischen 20 und 64 Jahren, lingst um 5,6 Millionen auf einen Bestand von 43,6 Millionen Menschen
sinken. Auf das Jahr 2060 gerechnet, befinden sich dann schon 14,8 Millionen Menschen weniger in einem
erwerbsfihigen Alter (SB|2018).

Die alternde Gesellschaft wird fiir Deutschland nicht folgenlos bleiben. Der demografische Wandel
bringt neben Einbuflen in den sozialen Sicherungssystemen auch personelle Engpisse mit sich, die die
Wettbewerbsfihigkeit und den damit verbundenen wirtschaftlichen Erfolg beeintrichtigen (Mitesser|[2012;
8). Deutschland ist als Hochtechnologieland bekannt und auf das hohe Potenzial gut ausgebildeter Fach-
krifte angewiesen. Aufgrund der rasanten technischen Entwicklungen bewirke ein sinkendes Angebot an
Fachkriften eine Gefihrdung der Leistungsfihigkeit Deutschlands. Vor allem in den technischen Berufen
sind Engpisse und zum Teil bereits Fachkriftemingel zu beobachten. In den Ingenieurwissenschaften sind
die Branchen der Maschinen- und Fahrzeugtechnik, der Metallbranche, der technologischen Forschung
sowie der Entwicklung und Konstruktion davon betroffen. Demzufolge besteht bei Unternehmen das
existentielle Interesse, neue Potenziale zu erschlieflen und langfristig zu binden (Struwe |2018). Die nach-
kommende Generation an Fachkriften allein kann die zukiinftig steigende Nachfrage der Unternehmen
nicht decken (Mitesser2012; 8).

Erhohung der Wertschopfung von Arbeit
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Abbildung 1. Strategien zur Erhohung der Wertschépfung von Arbeit (ebd.; 71)

Einen Lésungsansatz bietet das Potenzial hoch qualifizierter Frauen. Der Frauenanteil unter den Hoch-
schulabsolventen in Deutschland nimmt kontinuierlich zu. Diese hochqualifizierten Frau- en besitzen das
Potenzial, der stetig steigenden Nachfrage nach Akademikern zu begegnen citep[3]brandt2012. Angesichts
der demografischen Entwicklung und dem zukiinftig weiter sinkenden Anteil an Menschen im erwerbsfi-
higen Alter, muss das Potenzial dieser Frauen ge- fordert und genutzt werden. Dies darf allerdings nicht
zulasten der Familienplanung geschehen (ebd.; 47). Die Gewinnung und Bindung qualifizierter Fachkrifte
gestaltet sich dariiber hinaus infolge des wissensbasierten Strukturwandels und der Entwicklung innovativer
Technologien als duflerst wichtig. Angesichts der zunehmenden Nachfrage nach hoch qualifizierten Fach-
kriften, vor allem im Ingenieurwesen, die sich durch alternde Belegschaften und sinkende Geburtenraten
weiter verschirft, ist es zwingend notwendig, ungenutzte Potenziale fiir den Arbeitsmarkt zu identifizieren,
zu akquirieren und zu binden, um der zukiinftigen Entwicklung entgegenzuwirken (Thiele[2009; 7£.).
Laut Mitesser werden hierbei Strategien bendtigt, die sowohl die qualitativen als auch die quantitativen
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Ausprigungen des Fachkriftemangels beachten, um die Wertschopfung der Arbeit zu erhShen. Neben der
Bestimmung ungenutzter Potenziale muss ebenfalls das bereits vorhandene Potenzial an Arbeitskriften
effektiver genutzt werden (Mitesser|2012: 56).

Abbildungdient als konzentrierte Ubersicht der Optimierung von quantitativer und qualitativer Po-
tenzialausschdpfung. Im weiteren Verlauf dieser Untersuchung wurde, aufgrund des inhaltlichen Vorhabens,
der Fokus vermehrt auf die quantitativen Handlungsfelder gelegt.

2. PotenzialerschlieBung

Langfristig gesehen, ist ein wichtiger Weg zur Sicherung der Fachkrifte die Bildung und Ausbildung
von Heranwachsenden. Angesichts der geringen Geburtenzahlen miissen durchgingig fiir alle Kinder
und Jugendlichen die Bildungschancen gestirkt werden und die Quote derer ohne Schulabschluss gesenkt
werden. Ein weiteres Potenzial stellt die Beschiftigung ilterer Menschen dar. Diese gewinnen fiir den
deutschen Arbeitsmarkt zunehmend an Bedeutung. Mit einem Renteneintrittsalter von 67 Jahren wiirden
iltere Menschen dem Arbeitsmarke linger zur Verfiigung stehen. Bis zum Jahr 2025 kénnten so rund eine
Million Arbeitskrifte zusitzlich vorhanden sein. Der Vorteil bei ihnen ist, dass sie iiber jahrelange fachliche
Kompetenzen und Erfahrungen verfiigen. Mit Blick auf den demografischen Wandel wird die Nutzung
der inlindischen Potenziale nicht ausreichen. Aus diesem Grund muss zusitzlich auf die Zuwanderung
gut qualifizierter Migranten gesetzt werden (BMAS|2011}; 16ff.). Jedoch hingt das Migrationspotenzial
auch stark von den politischen, wirtschaftlichen oder auch 6kologischen Entwicklungen in den jeweiligen
Herkunftslindern ab (Kettner|2012). Ebenso ist meist nur ein sehr kleiner Teil an Migranten sofort und
ohne sprachliche Barrieren einsetzbar (Wilkens 2016). Hinzu kommen oftmals auch Probleme bei der
Anerkennung von Zertifikaten und Qualifikationen, die bereits im Ausland erworben wurden. Wichtig fiir
die Nutzung dieser Potenziale von Migranten ist eine gute und dauerhafte Integration in den deutschen
Arbeitsmarkt und die Gesellschaft. Qualitativ betrachtet gibt es Mafinahmen auf Unternehmensebene, die
den Konsequenzen des Fachkriftemangels ein Stiick weit entgegenwirken kénnen. Dazu zihlt an erster
Stelle die Aus- und Weiterbildung von Mitarbeitern im eigenen Unternehmen, um intern Qualifikationen
zu schaffen, die am Arbeitsmarkt gefragt sind. Allerdings sind Weiterbildungen nicht immer kurzfristig
realisierbar und je nach Art kénnen diese auch von lingerer Dauer sein. Somit wiirden sie erst mit
Verzogerung in den Unternehmen wirksam werden (Kettner|2012).

Eine weitere Mafinahme stellt die Verbesserung der Personalrekrutierung dar. Unternehmen steigern
ihre Arbeitgeberattraktivitit und ihren Bekanntheitsgrad, indem sie die Anspriiche, die die potenziellen
Arbeitnehmer heutzutage an ein Unternehmen stellen, beriicksichtigen und Arbeitsplitze optimieren.
Dadurch kann sich die Abwanderungsquote der Fachkrifte verringern lassen. Neben den Mafinahmen,
die auf Unternehmensebene angewendet werden kénnen, gibt es Mafinahmen, die nur auf Bundesebene
durchgesetzt werden kdnnen. Hier wire als eine Mafinahme zum Beispiel eine Verbesserung des Bildungs-
systems zu nennen (Hasendhrl|2018). Die wichtigste Aufgabe, die jedoch der Politik zukommt, besteht
darin, die Rahmenbedingungen fiir steigende Geburtenraten zu verbessern und so den Nachwuchs fiir die
Gesellschaft und den Arbeitsmarkt langfristig zu sichern (Kettner|2012).

3. Frauen als Potenzialtragerinnen

Das hingegen grofite und am schnellsten zu aktivierende Potenzial findet sich in den Frauen wieder. Mit
rund 10,0% liegen die Frauen im erwerbstitigen Alter unter den Minnern, die mit 70,0% Erwerbsquote
am Arbeitsmarke vertreten sind. Unter den nicht erwerbstitigen Frauen befinden sich viele, die eine
mittlere oder gar hohe Qualifikation nachweisen kénnen. Auch was das Arbeitsvolumen der Frauen betrifft,
ist dort noch viel Potenzial offen, denn nur 55,0% der Frauen gehen einer Vollzeitbeschiftigung nach.
Bei den Teilzeitbeschiftigten liegt die Wochenarbeitszeit mit ca. 18,1 Stunden sogar am niedrigsten im
EU-Vergleich. Bei vielen Frauen ist einer der Hauptgriinde, fiir den geringen Beschiftigungsumfang, eine
unzureichende Unterstiitzung seitens ihres Arbeitgebers bei der Betreuung von Kindern oder der Pflege
von Angehérigen (BMAS|2011; 21). Wihrend bei der minnlichen Belegschaft die Vollzeitbeschiftigung
auch nach der Familiengriin- dung nahezu unverindert bleibt, zeigt sich bei den Frauen eine deutliche
Verinderung der Ar- beitszeit nach der Elternzeit. Waren es ohne Kinder noch rund 92%, die Vollzeit
beschiftigt wa-ren, so sind es mit Kind nur noch knapp 25%. Bei den Minnern zeigt sich prozentual
lediglich ein geringer Anteil, der nach der Familiengriindung in eine Teilzeitbeschiftigung wechselt. Fiir
Frauen bedeutet die Geburt eines Kindes oftmals ein Karriereknick. Kurz nach der Familiengriindung
kehren Frauen oft als teilzeitbeschiftigt an ihren alten Arbeitsplatz zuriick und verbleibt dort. Dabei
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wiirden viele von ihnen mit der Zeit gerne linger bzw. in Vollzeit arbeiten. Teilzeitbeschiftigungen bieten
deutlicher weniger Aufstiegsmdoglichkeiten oder Lohnerhdhungen als Vollzeittitigkeiten, was zu einer
Verschlechterung der Karrierechancen fiir Frauen fithrt (Hageliiken/Rossbach|2018). Durch eine friihere
Riickkehrméglichkeit nach familienbedingten Unterbrechungen oder durch lingere Arbeitszeiten kénnen
Frauen schon kurzfristig dazu beitragen, das Erwerbspersonenpotenzial zu steigern und auf diese Weise
Engpisse zu verringern (Kettner|2012).

Gerade bei Frauen ist es wichtig, dass die berufliche Karriere nicht zulasten der Familienplanung
hintenangestellt werden muss. Fiir Unternehmen besteht die Aufgabe darin, eine familienfreundliche
Personalpolitik zu gestalten bzw. diese zu verbessern, um den Anstieg der weiblichen Erwerbsquote zu
erhdhen. Wenn es Frauen erméglicht wird, den Beruf und die Familie, bzw. Familienplanung erfolgreich
miteinander in Einklang zu bringen, kann ein vollstindiges Ausscheiden junger Miitter aus dem Erwerbs-
leben vielleicht sogar vermieden werden. Unternehmern kénnen mittels einer strukturierten Arbeitsorga-
nisation, die dazu beitrigt, dass sich Beruf und Familie nicht gegenseitig ausschlieflen, eine Erhéhung
der Erwerbsbeteiligung und des Arbeitsumfangs von Frauen férdern (ebd.). Damit kann auflerdem eine
gute Basis fiir eine wachsende Geburtenrate geschaffen werden, um der demografischen Entwicklung
langfristig entgegen zu wirken und den Unternehmen somit neue und vor allem wichtige Ressourcen zur
Verfiigung stellen zu kénnen (Mitesser|[2012: 49f.).

3.1 Berufliche Barrieren
Frauen sind pragmatischer, 18sungsorientierter, direkter, weisen eine ausgeprigtere Sozialkompetenz auf
und bringen, gerade in den Ingenieur*innen-Berufen, eine zum Teil deutlich bessere Qualifikation mit,
als ihres minnlichen Kollegen. Trotz dessen betrigt der Anteil an Frauen in den Ingenieurberufen in
Deutschland gerade einmal 17,0% und liegt damit auf europiischer Ebene nur im Mittelfeld (Heimann
2015). Vergleichend dazu, liegt der Frauenanteil in den restlichen akademischen Berufen bei 39,6%. Als
Erklirungsansatz fiir diesen geringen Anteil in den Ingenieur*innen-Berufen beruft sich die aktuelle
Forschung auf die energische Auffassung der Gesellschaft, die Technik als rein minnliches Feld versteht
(Jeanrenaud|2015; 21f.). Dabei bieten Frauen in Zeiten des Fachkriftemangels ein besonders grofles und
schnell zu akquirierendes Potenzial. Frauen in Ingenieur*innenberufen arbeiten deutli-Bh ofter in Teilzeit
als Minner. Selbst unter den kinderlosen Frauen liegt die Vollzeitbeschiftigungsquote immer noch unter
der, der minnlichen Kollegen, wie die folgende Abbildung darstellt. Auflerdem ist zu beobachten, dass
Frauen ohne Kinder viel hiufiger in Vollzeit arbeiten, als Frauen mit Kindern. Dieser Effeke ist in den alten
Bundeslindern deutlich stirker ausgeprigt, als in den neuen. Frauen in den neuen Bundeslindern arbeiten
auch mit Kindern &fter in Vollzeit und nehmen dreimal hiufiger einen Job in Vollzeit an, als Miitter aus den
alten Bundeslindern (Kettner|2012). Wihrend bei der minnlichen Belegschaft die Vollzeitbeschiftigung
auch nach der Familiengriindung nahezu unverindert bleibt, zeigt sich bei den Frauen eine deutliche
Verinderung der Arbeitszeit nach der Elternzeit (Abbildung. Waren es ohne Kinder noch rund 92,0%, die
Vollzeit beschiftigt waren, so sind es mit Kind nur noch knapp 25,%. Bei den Minnern zeigt sich prozentual
lediglich ein geringer Anteil, der nach der Familiengriindung in eine Teilzeitbeschiftigung wechselt. Fiir
Frauen bedeutet die Geburt eines Kindes oftmals ein Karriereknick. Kurz nach der Familiengriindung
kehren Frauen oft als teilzeitbeschiftigt an ihren alten Arbeitsplatz zuriick und verbleibt dort. Dabei
wiirden viele von ihnen mit der Zeit gerne linger bzw. in Vollzeit arbeiten. Teilzeitbeschiftigungen
bieten deutlicher weniger Aufstiegsméglichkeiten oder LohnerhShungen als Vollzeittitigkeiten, was
zu einer Verschlechterung der Karrierechancen fiir Frauen fiihrt (Hageliiken/Rossbach|2018). Neben
familienfreundlichen Arbeitsbedingungen, sind es die beruflichen Aufstiegschancen, die einen technischen
Beruf fiir Frauen attraktiver machen (ADP|[2017). Ein weiterer Punkt zur Potenzialaktivierung und -
nutzung von Frauen, befindet sich in der Reduzierung langer Arbeitsauszeiten aufgrund mangelnder
offentlicher Kinderbetreuungsméglichkeiten. Ein hoher Anteil an Frauen mit Kindern plant nach einer
familienbedingten Erwerbsunterbrechung wieder an den alten Arbeitsplatz zuriickzukehren. Wichtig
dafiir sind jedoch zwei Faktoren. Zum einen miissen sich fiir diese Frauen Beruf und Familienleben
organisatorisch miteinander vereinbaren lassen, zum anderen miissen ausreichend Betreuungsmdglichkeiten
fiir die Kinder zur Verfligung stehen wihrend der Arbeitszeit. Gerade die Planung eines Wiedereinstiegs
hingt im Wesentlichen von dem Vorhandensein einer Kinderbetreuungsmdaglichkeit ab. In Deutschland
fehlt es jedoch hiufig an entsprechenden Betreuungsméglichkeiten. Aufgrund dessen lassen sich vor
allem Frauen in den alten Bundeslindern in Teilzeit beschiftigen, denn dort gibt es fiir Kinder weniger
Betreuungsmoglichkeiten als in den neuen Bundeslindern

Um Frauen einen schnellen und reibungslosen Wiedereinstieg in das Berufsleben zu erméglichen, bieten
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zunehmend viele grofle Unternehmen eine betriebliche Kinderbetreuung an. Nicht nur Eltern profitieren
von einer betrieblichen Kinderbetreuung, in dem sie einer, mit der Zeit drohenden ,Dequalifikation®
und finanziellen Einbuflen entgehen, sondern auch die Unternehmen. Kehrt ein Mitarbeiter zeitnah
an seinen alten Arbeitsplatz zuriick, entfillt das lange Freihalten von Stellen sowie entstehende Kosten
durch eine etwaige Einarbeitung neuer Mitarbeiter*innen. Wenn die Betreuung von Kindern nicht
einwandfrei funktioniert, sehen viele Frauen dadurch ein Hindernis in einer Vollzeitstelle oder gar in
einer Fithrungsposition zu arbeiten. An diesem Punkt stehen Frauen oftmals sowohl vor als auch nach der
Familienplanung, wenn sie sich gezwungen fiihlen, sich zwischen Familie und Karriere zu entscheiden. Die
Frauen, die sich aufgrund einer Unvereinbarkeit der beiden Bereiche, fiir die Familie entscheiden und aus
dem Job fiir einen lingeren Zeitraum oder gar ganz ausscheiden, vermitteln wahrscheinlich, missverstindlich
den Arbeitgebern das Gefiihl, ihre Karriere bzw. ihren Job, umgangssprachlich, abzuschreiben. Das fiihrt
dazu, dass Frauen vermutlich seltener eine Option auf Vollzeitbeschiftigung oder gar eine Fiihrungsposition
in Aussicht gestellt werden. Zusammenfassend ist zu diesem Aspekt zu sagen, dass die Entscheidung zur
Erwerbstitigkeit von Frauen bzw. Miittern einen Einfluss auf das Arbeitsangebot zeigt. Mit dem Ausbau von
Kinderbetreuungsmaglichkeiten, gerade in den alten Bundeslindern, kann mafigeblich dazu beigetragen
werden, vorhandene Potenziale zu aktivieren (Kettner[2012).
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Abbildung 2. Arbeitszeit von MINT-Akademikern und Ingenieuren nach Geschlecht und Elternschaft (ebd.)

3.2 Arbeitsbedingungen

Eine entscheidende Aufgabe bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen und Motivierung von Mitarbei-
ter*innen ist es, die Bedingungen so zu gestalten, dass Mitarbeiter méoglichst selbstbestimmt ihre Ziele
verfolgen und erreichen kénnen (Lofhing|2010). Ein*e Mitarbeiter*in nimmt sowohl im Arbeitsumfeld, als
auch in seinem familifiren Umfeld verschiedene Rollen und Funktionen ein. Nur wenn er in beiden Rollen
seine Funktionen erfiillt und im Einklang mit den zu erfiillenden Rollen und Funktionen seiner Arbeits-
und Lebenswelt steht, kann sich eine Balance, im Sinne einer "Work-Life-Balanceéntwickeln (Gruhn/2011}
66fF.). Hier sollen die beiden Bereiche Erwerbs- und Privatleben in eine ausgeglichene Balance gebracht
werden, um den Bediirfnissen der Arbeitnehmer*innen beziiglich der Koordination von Beruf und Familie
gerecht zu werden (Giese|2013; 45). Es gibt vier wesentliche Bereiche, die auf die Work-Life-Balance eines
Beschiftigten einwirken: das Arbeitsumfeld, das familiire Umfeld, das private Umfeld und die personlichen
Bediirfnisse (Gruhn|2011} 66fF.). In Abbildungwerden die vier Bereiche mit mdglichen Unterbereichen
veranschaulicht dargestellt.
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Abbildung 3. Die Work-Life-Balance Bereiche (Gruhni2011)

Die Kernaufgabe besteht darin, eine Balance zwischen Unternehmens- und Mitarbeitendeninteresse
zu wahren. Wenn sich ein*e Arbeitnehmer*in mit der Work-Life-Balance seines Unternehmens nicht
identifizieren kann, kann es passieren, dass sich der Arbeitnehmende fiir eine*n anderen Arbeitgeber*in
entscheidet, der ihm eine bessere Work-Life-Balance garantiert (ebd.; 72). Durch individuelle Work-Life-
Balance Mafinahmen lassen sich laut Thiele (2009; 71) folgende Wirkungen erzielen:

 Erhohte Mitarbeiter*innen-Zufriedenheit

* Mitarbeiter*innen-Bindung (dadurch Vermeidung von Fachkriftemangel)
* Erhalt von spezifischem Wissen

* Kosteneinsparung fiir Wiederbesetzung freier Stellen

* Gesteigerte Einsatz- und Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter*innen

* Erhohte Produktivitit und Wettbewerbsfihigkeit

Hierzu zihlt auch die bereits angefiihrte Vereinbarkeit von Familie und Beruf, da der gesellschaftliche
Wertewandel der Familie und der Freizeit einen wachsenden Stellenwert beimisst (Giese|[2013). Sie stellt
ein weiteres Handlungsfeld zur Potenzialausschépfung dar. Die Vereinbarkeit dieser beiden Bereiche sei
eine Grundvoraussetzung dafiir, dass mehr Frauen in technischen Berufen arbeiten und auch dortbleiben
(ADP|2017). Unternehmern kénnen mittels einer strukturierten Arbeitsorganisation, die dazu beitrigt,
dass sich Beruf und Familie nicht gegenseitig ausschlieflen, eine Erhéhung der Erwerbsbeteiligung und des
Arbeitsumfangs von Frauen fordern (Kettner 2012). Bedeutend ist dabei, die Arbeitszeit flexibel gestalten
zu konnen und die Maglichkeit einer Kinderbetreuung wihrend der Arbeitszeit. Alternativ bietet auch das
Home-Office eine gute Mdglichkeit, Familie und Beruf gut zu organisieren. Es ist unabdinglich in Zeiten
des demografischen Wandels dafiir Sorge zu tragen, dass fiir hochqualifizierten Frauen der Wunsch nach
Familiengriindung nicht weiterhin ein Hindernis fiir die berufliche Teilhabe und Karriere darstellt (Mitesser
2012; 66f.). An dieser Stelle miissen Unternehmen ihre bisherigen Personalstrategien iiberdenken und
langfristig planen. Die steigende Quote weiblicher Hochschulabsolvent*innen der Ingenieurwissenschaften
bietet grofe Reserven, die es fiir Unternehmen zu gewinnen und zu binden gilt. Um diese Potenziale gezielt
anzusprechen ist es wichtig herauszufinden, was die Nachwuchskrifte der heutigen Generation unter
Arbeitgeberattraktivitit verstehen. Einen ersten Ansatz liefern Hesse/Beck (2013) mit den Ergebnissen
ihrer Studie ,Karriere trifft Sinn“. Diese kam zu dem Ergebnis, dass sich die Einstellungen und Wiinsche
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der befragten Studierenden und Absolvent*innen in Bezug auf die verschiedenen Fachrichtungen kaum
unterscheiden, sondern eher generationsspezifisch begriindbar sind.

4. Empirische Untersuchung
4.1 Methodisches Vorgehen

Zur Beantwortung der Forschungsfrage: "Welche Vorstellungen und Wiinsche angehende Ingenieurinnen
an ihr spiteres Berufsleben stellen?"wurde eine empirische Untersuchung durchgefiihrt, die ebenfalls die Er-
wartungshaltungen, hierbei speziell von angehenden Ingenieurinnen der Otto-von-Guericke-Universitit
Magdeburg, untersucht. Fiir diese Untersuchung wurden Masterstudentinnen der Fakultit fiir Maschi-
nenbau mit Hilfe des problemzentrierten Interviews (Witzel|1985, [Witzel[2000) nach ihren subjektiven
Vorstellungen und Wiinschen zu ihrem spiteren Berufsleben befragt. Die Kriterien fiir die Auswahl von
moglichen Interviewpartnerinnen waren:

* Zugehdrigkeit zur Fakultit fiir Maschinenbau (FMB) der Otto-von-Guericke-Universitit Magdeburg
* Einschreibung in einen Masterstudiengang der Fakultit fiir Maschinenbau (FMB) der Otto-von-
Guericke-Universitit Magdeburg

Fiir die Durchfiihrung der problemzentrierten Interviews wurde ein Interviewleitfaden mit folgenden,
aus den theoretischen Vorarbeiten abgeleiteten, Themenbereichen entwickelt.

* Griinde fiir die Wahl und bisheriger Verlauf des Studiums

* Erste Berufserfahrungen und Pline nach Beendigung des Studiums
* Arbeitsbedingungen

* Bedeutung von Familie im Kontext des Berufs

* Berufsspezifische Wiinsche

Anschlieffend wurden die Interviews nach den erweiterten Regeln von Dresing/Pehl (2015) transkribiert
und mit der Analysetechnikder induktiven Kategorienentwicklung der qualitatvien Inhaltsanalyse nach
Mayring (2014) ausgewertet. Erginzt wurde die Interviewerhebung durch eine Visualisierungsaufgabe.
Fiir diese Aufgabe wurden 15 Arbeitsbedingungen, die sich in den theoretischen Vorarbeiten als bedeutsam
herauskristallisierten auf separate Kirtchen gedruckt. Das Ziel bestand darin herauszufinden, welche
Bedeutung bzw. Wichtigkeit diesen Bedingungen von den Probandinnen zugeschrieben wird und welchen
Bedingungen der tatsichliche Fokus liegt. Die Visualisierung bestand darin, die Bedingungen gleichmifig
nach den Bedeutungsgraden ,Unwichtig®, ,Teils/teils wichtig“ und ,Wichtig“ zu ranken. Somit mussten
jedem Grad fiinf Bedingungen zugewiesen werden. Zusitzlich wurde die Option zu Verfiigung gestellt,
weitere Arbeitsbedingungen, die nicht vorgegeben waren, mit einer zusitzlichen Karte zu erginzen und
zuzuordnen. Die vorgegebenen Bedingungen waren:

* Familienfreundlichkeit im Unternehmen

* Selbstverwirklichung am Arbeitsplatz

* Ausgeglichene Work-Life-Balance

* Flexible Arbeitszeiten

* Gutes Verhiltnis zu den Kolleg*innen/Vorgesetzten
* Vielfalt und Abwechslung am Arbeitsplatz

* (Mehr) Urlaub

* Fortbildungsméglichkeiten

* Aufstiegschancen

* Betriebliche Zusatzleistungen (z.B. Dienstwagen, Diensthandy, ...)
* Kurzer Arbeitsweg

* Gesundheitsmanagement

* Arbeitsplatzsicherheit

* Kinderbetreuungsméglichkeiten

* Gutes Gehalt

Im folgenden Kapitel werden anschlieend die ersten Ergebnisse der Untersuchung vorgestellt.
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4.2 Erste Ergebnisse der Untersuchung

4.2.1 Beschreibung der Stichprobe

Nach den beschriebenen Suchkriterien konnten 13 passende Personen fiir ein Interview identifiziert, per
E-Mail kontaktiert und schlussendlich acht Interviewpartnerinnen (Tabelle 1) gewonnen werden.

Tabelle 1. Soziodemographische Daten der Interviewpartnerinnen

Interview-Nr. Alter Studiengang an Fakultat fiir Maschinenbau (FMB)

Interview 1 (11) 23 Integrated Design Engineering

Interview 2 (12) 24 Maschinenbau - Produktionstechnik

Interview 3 (I3) 28 Wirtschaftsingenieurwesen Maschinenbau

Interview 4 (14) 25 Integrated Design Engineering

Interview 5 (15) 30 keine Angabe

Interview 6 (16) 24 Maschinenbau - Werkstofftechnik

Interview 7 (I7) 23 Maschinenbau - Produktentwicklung - Konstruktion und Berechnung
Interview 8 (18) 24 Maschinenbau - Produktentwicklung - Konstruktion und Berechnung

4.2.2 Entwickeltes Kategoiensystem

Die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2014) umfasst die Zusammenstellung der Ergebnisse und
Interpretation der Ergebnisse in Richtung der Hauptfragestellung. Aus allen Interviews gehen zum Teil
bereits sehr genaue Vorstellungen der Befragten zu ihrem spiteren Berufsleben hervor. Alle interviewten
Studentinnen verfligen ebenfalls bereits iiber ein gewisses Mafl an Berufserfahrung in ihrer Branche
und/oder auch in anderen Bereichen, was einen groflen Teil der Erwartungen ausmacht. Die fiir diese
Auswertung gebildeten Kategorien (Tabellen , die im Verlauf einzeln beschrieben und ausgewertet
werden, beziehen sich auf einzelne Faktoren, die zu den Ausprigungen und Entwicklungen der genauen
Vorstellungen und Erwartungen beitragen.

Die erste Kategorie "K1: Griinde fiir die Studienwahl" (Tabelle [2) befasst sich mit den jeweiligen
Motiven der befragten Studierenden, die zur Wahl des Studiums beigetragen haben. Herausgefunden
werden sollte, ob mit der Wahl des Studiums eventuell erste Erwartungen an den spiteren Beruf gekniipft
werden und ob eine berufliche Titigkeit einzelner oder mehrerer Familienmitglieder die Wahl eines
ingenieurwissenschaftlichen Studiums positiv beeinflusst. Die Mehrheit der Befragten hat sich fiir die
Otto-von- Guericke-Universitit Magdeburg aufgrund der Nihe zu ihrer Heimat entschieden. Dies lisst
Riickschliisse auf eine starke familidre Bindung schlieflen und gibt woméglich auch ein gewisses Gefiihl an
Sicherheit, wenn sich die Familie stets in erreichbarer Nihe befindet.

Die zweite Kategorie "K2: Erfahrungen im Studium" (Tabelle [2) beschiftigt sich mit den Erfahrungs-
werten, die die Studentinnen wihrend ihres Studiums gesammelt haben. Erfragt wurden sowohl positive
als auch negative Aspekte zum Verlauf des Studiums. Diese Frage wurde sehr durchwachsen und natiirlich
individuell beantwortet. Das Verhiltnis zu Kommilitonen und Dozenten wurde mehrfach thematisiert
und ebenfalls durchwachsen geschildert. Das Studium simuliert auf eine gewisse Art und Weise bereits
das spitere Arbeitsleben. Die Studierenden befinden sich in ihrem Studium genauer betrachtet bereits
unter potenziellen Arbeitskollegen. Es werden erste Kontakte gekniipft, die nach der Uni méglicherweise
aufrechterhalten werden. Auch daraus kdnnen sich erste Riickschliisse ziehen lassen, welche Bedeutung
dem Verhiltnis zu Kollegen zugeschrieben wird.

Was fiir berufliche Perspektiven die Befragten nach Beendigung des Studiums verfolgen, beinhaltet die
dritte Kategorie "K3: Zukunftspline (nach dem Studium)" (Tabelle . Erfragt wurden in diesem Zuge
auch priferierte Regionen und Unter- nehmen. Die Hilfte gab an, nach dem Studium in der Forschung
titig werden zu wollen oder eine Promotion anzustreben.

Der Verlauf des Studiums und erste Erfahrungen im Berufsleben in Form von Praktika oder Nebenjobs
konnen bereits die Anforderungen an den spiteren Job beeinflussen. SchliefSlich messen sich die Anspriiche
an eine neue berufliche Titigkeit immer an bisherigen Berufserfahrungen. Dabei wird méglicherweise
von vornherein Wert auf bestimmte Arbeitsbedingungen gelegt, die im vorherigen Job nicht vorhanden
oder schlecht ausgeprigt waren. Daher befasst sich die vierte Kategorie "K4: Bisherige Berufserfahrung"
(Tabelle [3) mit der bisherigen Berufserfahrung der Studentinnen. Erfragt wurde hier auch ganz bewusst
die bisherige Arbeitszufriedenheit, da diese auch ein Mafistab fiir spitere Beschiftigungsverhiltnisse
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setzt. Alle Befragten haben bereits im Vorfeld Berufserfahrungen in Form von Praktika, Ausbildung
und/oder Nebentitigkeiten sammeln kénnen. Im Vollen und Ganzen waren so gut wie alle mit der
bisherigen Arbeitssituation zufrieden. Dennoch wurde berichtet, dass das Verhiltnis zu Vorgesetzten
besser funktionieren sollte oder den Mitarbeitern zu viele Uberstunden aufgelastet wurden. Ebenso wurde
der Wunsch nach Verantwortung und damit verbundenem Vertrauen geduflert, sowie ein verniinftig
ausgestatteter Arbeitsplatz. Die bisherigen Antworten deuten bereits an, dass eine gute Bezahlung im Job
einen vermeintlichen hohen Stellenwert bei den Studierenden einnimmt.

Tabelle 2. Ubersicht Kategoriensystem (K1-K3)

Kategorie Textbeispiele aus den Interviews
(K1) Griinde fiir die Studienwahl
(K1.1) Strukturelle Anforderungen »[. . .Jund darum habe ich mich auch fiir Industriedesign am Ende entschieden, weil

das halt sehr naheliegend war. Also, was heif3t naheliegend? Das war halt meine
Heimat [...]“ (14: 2).

»[. . .] also die Uni hat mich hier in Magdeburg sehr interessiert. Das ist natiirlich
nicht so weit entfernt von meinem Wohnort, mit den 60 Kilometern. Da war man
sehr schnell natiirlich auch zu damaligen Zeiten wieder Zuhause, sodass man auch
die Eltern wiedersehen konnte oder die GroReltern [. . .]“ (15: 4).

(K1.2) Motive ,»[. . ] ich war schon auch immer ein bisschen technikbegeistert gewesen. Schon als
Teenager habe ich immer in Autozeitschriften gelesen [. . .]“ (11: 4).
[ . .Jundich wollte natiirlich auch ein bisschen dann vielleicht gutes Geld verdienen,
spater mal und das ist wahrscheinlich so neben technischem Interesse der zweite
Hauptgrund, Geld [...]“ (18: 4).

(K1.3) Familiarer Background »[. . .] also mein Opa war Agraringenieur, meine Mutti und mein Vati sind Bauinge-
nieure. Also ich habe meine Vorgeschichte [...]“ (12: 14).
[. . .] also, meine Mama ist Bauingenieurin, dhm, mein Papa ist &hm ja so Hei-
zung/Sanitar. Also ich habe immer schon mit Technik zu tun gehabt [. . .] Aberich
denke eher, dass das wirklich durch den Einfluss meiner Eltern kam, dass mich
Technik so interessiert hat [...]“ (17: 2).

(K2) Erfahrungen im Studium

(K2.1) Inhalte »[. . .] es macht viel Spal}, man lernt viel, vor allem in &hm, in den Entwicklungspro-
jekten mit den, in Kooperation mit den Firmen. Das geféllt mir schon sehr und &hm,
man lernt eine ganze Menge dazu [...]“ (11: 6).

(K2.2) Zusammenarbeit mit »[. . .]ja, aber als man dann hier war, es war wirklich anders, &hm die Lehre ist
Kommiliton*innen und anders, ahm die Menschen wesentlich unnahbarer. Also, hier ist man wirklich auf
Dozent*innen sich allein gestellt [. . .]“ (13: 8).

[ - .] diese sexistischen Bemerkungen habe ich dann halt auf Arbeit von den etwas
Jiingeren bekommen oder an der Uni [...]“ (I8: 8).

(K3) Zukunftsplane(nach dem Studium)

(K3.1) Arbeitsort ,[...Jich habe bis vor Kurzem, mir nie Gedanken gemacht ahm, hier auch zu bleiben

aber so in Sachsen-Anhalt ehrlich gesagt, da gibt es nichts, was mich ansprechen
wirde [...]“ (16: 50).
» [ - .] es geht jetzt nicht um die Region an sich, es geht einfach nur darum, dass
meine Familie kommt aus Wolfsburg, die Familie von meinem Freund kommt aus
Haldensleben, ahm mein Freund geht nach Braunschweig und was soll ich dann in
Baden-Wiirttemberg oder in Miinchen. Das ist, klar wenn ein cooler Beruf ist, toll
aber das ist halt nicht das, was mich dann gliicklich machen wiirde, sondern was
einen gliicklich macht ist halt auch, dass auRRerhalb der Karriere. Karriere ist auch
ein groBBer Punkt, dass man mit der Arbeit zufrieden ist aber das ist halt, da gibt es
noch ein paar andere Punkte [. . .]“ (18: 38).

(K3.2) Arbeitsform »[. . ] also, ich wiirde auch gern in der Forschung arbeiten, weil ich eigentlich in
den meisten Projekten, die ich jetzt, bis jetzt gehabt habe oder auch meine ganzen
Praktika, die ich gemacht habe. Naja, das war bis jetzt nur ein Praktikum, ja, in der
Forschung halt, das ware schon [. . .] ich ware aber auch nicht abgeneigt, wenn ich
zum Beispiel in einer Abteilung flir Qualitdtssicherung zum Beispiel arbeiten wiirde,
also in einer groflen Firma [. . .]“ (16: 20).
»[...]dannwiirde ich meine Masterarbeit schreiben und dann komme ich hoffentlich
in einen Betrieb, wo ich als Schweilfachingenieur arbeiten kann und ja. Das ist der
grobe Weg . ..]“ (12: 18).

In der fiinften Kategorie "K5: Familie" (Tabelle wurde die Familie thematisiert. Bisher hat noch keine
der Studierenden Kinder. Fiinf von ihnen haben dariiber hinaus auch noch keine genauen Vorstellungen
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zur Planung einer Familie. Vor einer Familienplanung soll eine finanzielle Stabilitit aufgebaut werden,

so die Befragten. Im Zuge dessen wurde von der gleichen Anzahl der Befragten Sorgen bzw. Angste
angesprochen, die eine Familienplanung erschweren. Genannt wurden hier:

* Angst vor Jobverlust

* Bedenken vor Unverstindnis seitens der Arbeitgeber*innen

* Probleme bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

* Bedenken nach der Elternzeit den Anschluss im Job zu verlieren

Tabelle 3. Ubersicht Kategoriensystem (K4-KS5)

Kategorie Textbeispiele aus den Interviews

(K4) BisherigeBerufserfahrung

(K4.1) Tatigkeit L. - ], ich hatte das libliche Grundpraktikum, was man beim Maschinenbaustudium
hat und eben das Praktikum beim Bachelorstudium und das hat mich auch sehr
gepragt[...]“ (12: 26).
4[...Jnajaich habe, alsoich arbeite wie gesagt nebenbei schon immer, habe auch seit
dem zweiten Semester immer so in den Bereichen Grafikdesign, Produktdesign und
3D-Entwicklung ein bisschen gearbeitet. Daher, also ich habe schon ein bisschen
Berufserfahrung [. . .]“ (12: 40).

(K4.2) Zufriedenheit #[. . .] also es gab da wirklich, ahm ich weil} nicht, so ergonomische Tische, das
fand ich richtig witzig und voll fancy, dass die alle also hohenverstellbar waren und
ultranette Arbeiter, 3hm ja, Kollegen, die alle per Du waren. Ahm, eine sehr lockere
Atmosphaére, also man safl da manchmal abends oder spat zum ahm, Feierabend
und hat noch ein Bierchen getrunken, in Bayern [...]“ (16: 28).

[ . .] aber sonst habe ich mich da sehr wohl gefiihlt und &hm hab auch Anerkennung
bekommen mit dem, was ich alles gemacht habe. Also gefehlt hat mir da kaum
etwas [...]“ (11: 26).

[. . .Jich habe alle Programme bekommen, dass ich Zuhause arbeiten kann. Ich
konnte, wennich wollte, halt aberauchin der Uni bleiben, je nachdem dhm, Zuhause
ist natiirlich in dem Sinne wunderbar, weil ich mir meine Zeit frei einteilen kann,
ich halt abends, um weiR ich nicht, 20 Uhr bis 23 Uhr was machen [...]“ (17: 24).

(K5) Familie

(K5.1) Planung L. . .]ja, ich mochte mal Kinder haben. Wann, weil} ich auch noch nicht. Ich glaube,
das ist alles ein bisschen abhangig. Ich mochte aber nicht mit 33 oder so irgendwie
erst dann driiber nachdenken. Ich mdchte da eigentlich schon vielleicht ein Stiick
weit damit abgeschlossen haben [...]“ (18: 62).

(K5.2) Barrieren (beruflich) [ . .] es gibt ja so Situationen oder in der Firma, dass ahm, dass man da beim

Vorstellungsgespréch gefragt wird "Ja wie alt sind sie denn als Frau? Wie sieht denn
ihre Familienplanung aus? Wann méchten sie denn gerne ein Kind bekommen?iind
dann sage die mir “Ok, wenn sie jetzt ein, in drei Jahren oder in zwei Jahren ein
Kind bekommen wiirden, nee dann stellen wir bloR sie nicht ein, dhm, weil wir dann
sonst ahm jemanden anderes suchen miissten.". Das finde ich auf jeden Fall unter
allem Niveau [...]“ (16: 58).

4. . .] ansonsten miisste man schauen, wie man das, die Betreuung mit dem Part-
ner dann, wenn es in die KiTa geht, macht, ob da eine volle, shm Beschaftigung
sinnvoll ist oder ob man doch lieber auf Teilzeit ahm geht. Und das miisste halt der
Arbeitgeber natiirlich mitmachen und auch die Regelung, dass man aus der Teilzeit
wieder spater in die Vollzeit gehen kann [.. .]“ (15: 56).

»[...]Jist ja so ein verbotenes Ding, so was in einer, in einem Bewerbungsgesprach
zu sagen, das ist ja, du kannst ja wenn dich jemand im Bewerbungsgesprach fragt
’Ja, wie sieht ihre Kinderplanung aus und hin und her?’, darf man ja nicht, na klar,
aber wenn das einer mitbekommt, dass man sagt "Ja, Familie steht immer an erster
Stelle., was ja irgendwie ein Selbstverstandnis ist denke ich mirimmer. Das ist ja,
darfst du nicht machen, wirst du rausgekickt [. . .]“ (18: 66).

Parallel dazu duflerten die Studentinnen auch Vorstellungen, die das Thema Familienplanung fiir sie
mit dem Arbeitsplatz in Einklang bringen. Hierbei wurde genannt:

* Die Option nach der Elternzeit von einer Teilzeit- in eine Vollzeitbeschiftigung aufsteigen zu kénnen
* Adiquate Arbeitszeitmodelle (z.B. Gleitzeit, Home-Office)

* Entlastung durch betriebliche Kindergirten

* Der Wunsch nach Akzeptanz der Arbeitgeber*innen
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Das Thema Familie in Bezug auf das Berufsleben wird von den meisten der Interviewpartnerinnen als
ein komplexes Problem betrachtet. Bei den meisten existiert der ausdriickliche Wunsch nach einer eigenen
Familie und Kindern, allerdings sind diesbeziiglich noch keine expliziten Vorstellungen vorhanden, was
moglicherweise auch auf das noch junge Alter zuriickzufiihren ist. Ferner sind alle bestrebt vorerst eine
finanzielle Sicherheit aufzubauen. Die weiteren Nach-fragen nach Kinderwiinschen und Familienplanung
offenbarten, groflere Sorgen, wie die ,optimale“ Umsetzung aussehen soll. Diese werden vor allem mit
Angst vor mangelndem Verstindnis des Arbeitgebers und mangelnder Gleichstellung begriindet. Angste
bestehen ebenfalls vor der Wiederkehr an den Arbeitsplatz nach Beendigung der Elternzeit. Hier wurden
Wiinsche nach einem nahtlosen Wiedereinstieg und temporir verkiirzten Arbeitszeiten und besseren
Betreuungsmoglichkeiten bzw. nach betrieblichen Kindertagesstitten gedufiert. Auffillig ist, dass das Thema
Familienplanung in Verbindung mit Arbeitgebern durchweg negativ behaftet ist und als allgemeingiiltig
empfunden wird. Offenbar hat jeder Arbeitgeber mehr oder weniger berechtigt mit Vorurteilen zu kiimpfen,
die genau das Besagte widerspiegeln Um diesem Problem zu begegnen, wire es fiir Unternehmen sinnvoll,
mit ihrer Familienfreundlichkeit zu werben.

Tabelle 4. Ubersicht Kategoriensystem (K6)

Kategorie Textbeispiele aus den Interviews

(K6) Vorstellungen vom zukiinftigen Berufsleben

(K6.1) Arbeitsklima »[. . .Jich wiinsche mir ein gutes Arbeitsverhaltnis, also eine gute Umgebung, dass
es ein gutes Klima ist und dass nicht irgendwelche komischen Stimmungen da
herrschen [...]“ (12: 36).
4. - -] es bringt nichts, wenn man die acht Stunden am Tag dort tatsachlich, in einem
Umfeld verbringt, &hm wo man sich absolut nicht wohl fiihlt [. . .]“ (13: 42).
[ . Jwasich noch viel wichtiger finde als das Gehalt ist, dass man einfach mit einem
tollen Team arbeitet, dass man sich, dass die Kollegen sich verstehen [...]“ (17: 28.)

(K6.2) Arbeitszeiten »[. . .] es muss eine Anpassung des Arbeitszeitmodells geben, ganz klar, in Richtung
fiinf, sechs Stunden Takt, damit es eben keine Teilzeit- stelle per Gesetz ist, die denn
auch nur dementsprechend bezahlt wird [. . .]“ (13: 48).
»L. . .] eine 35 Stunden Woche ware schon, also das habe ich mal beim Praktikum bei
mir erlebt, das war eigentlich ganz ok, also es war, da hatte man sehr viel Freizeit
dann[...]“ (16: 54).

(K6.3) Arbeitsqualitat L. - .] dass man einen arbeitsgerechten Arbeitsplatz hat, so etwas wie verstellbare
Schreibtische waren schon [. . .]“ (15: 58).

(K6.4) Aufstiegschancen »[. . .J ich wiirde gerne nebenbei auch noch als Projektleiter tatig sein [. . .]“ (12: 24).
»[. . .] dann ware im weiteren Schritt Projektleiter bzw. Abteilungsleiter fiir mich
auch interessant [...]“ (15: 24).

(K6.5) Vergiitung »[. - T klar, dass die Bezahlung stimmt [. . .]“ (12: 36)
[ . ] dann auf jeden Fall sollte das Gehalt stimmen [. . .]“ (16: 52).
»[. . .] die Region Sachsen-Anhalt brauchte auf alle Félle, wenn man vom Gehalt
ausgehen wiirde, ein hoheres Gehaltsniveau [...]“ (15: 44).

(K6.6) Vereinbarkeit mit Familie »L...] aber Familie immer an erster Stelle. Wenn es mit dem Beruf nicht vereinbar
wird, dann muss halt ein neuer Beruf, dann eine neue Firma gesucht werden, die
das halt mit Homeoffice dann zum Beispiel, das ware eine Anforderung oder ein
Wunsch, den ich an eine Firma dann stellen wiirde, dass man vielleicht Teilzeit
arbeitet oder halt mit Home-Office, oder viele haben ja schon Kinderbetreuung und
alles, das ware natiirlich auch super, wenn irgendetwas ist, dass die Kinder halt
in der Nahe sind und dass auch ein gewisses Verstandnis vom Arbeitgeber dann
kommt [...]“ (18: 66).

[ - Jalso ja, eine ruhige Umgebung, und dass es halt, auf jeden Fall mit der Famili-
enplanung, also mit der Work-Life-Balance in Einklang steht. Genau [. . .]“ (16: 52).

(K6.7) Gleichstellung »[. - .] was ich mir auf jeden Fall wiinsche ist, dass ich so als Frau akzeptiert werde,
dass ich die Moglichkeit bekomme aufzusteigen [. . .]“ (11: 34).
[ - .] diese sexistischen Bemerkungen habe ich dann halt auf Arbeit von den etwas
Jiingeren bekommen oder an der Uni [...]“ (I8: 8).

Die Antworten auf die Frage nach den direkten Wiinschen an den spiteren Job, wurden in Kategorie
sechs "K6: Vorstellungen vom zukiinftigen Berufsleben" (Tabelle [4) erfasst und bestitigen diese Annahme.
Neben einem guten Arbeitsklima wurde ein gutes Gehalt am zweit hiufigsten genannt. Gefolgt wurden
diese Angaben von dem Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten, der Mdglichkeit zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie und dem Wunsch nach einem ergonomischen Arbeitsplatz. Auch zu der Frage, ob
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Aufstiegschancen verfolgt werden, duflerte sich fast alle durchweg positiv, auch wenn dazu noch keine
genaueren Vorstellungen oder Pline geduflert wurden. Mehrfach genannt wurde die Vorstellung einer
Projektleiterinnen-Titigkeit. Schitzungsweise zihlt fiir die Studierenden im Moment die generelle Aus-
sicht auf einen Job, in dem sie die eine Aussicht auf Aufstiegschancen bekommen. Als Konfliktpunkte
wurden in Verbindung mit einer Fithrungsposition allerdings die Vereinbarkeit mit der Familie bzw.
dem Privatleben (Work-Life-Balance) genannt, da die Studentinnen mit einer Fiihrungsposition gleicher-
maflen lingere Arbeitszeiten assoziieren. Weiterhin wurde das Thema der beruflichen Gleichstellung
zwischen Frauen und Minner angesprochen. Die Studentinnen méchten in ihrem zukiinftigen Beruf
als Ingenieurinnen akzeptiert und gleichwertig wie ihre minnlichen Kollegen behandelt werden, ohne
jegliche Benachteiligungen bei Gehiltern oder Aufstiegschancen. Bereits wihrend des Studiums haben
die Probandinnen teilweise Erfahrungen mit Vorurteilen in Form von verbalen Bemerkungen oder dem
Anzweifeln ihrer Kompetenz gesammelt.

4.2.3 Interpretationsansdtze der ersten Ergebnisse

Als prignantes Ergebnis konnte dabei festgehalten werden, dass sich diese untersuchte Gruppe von ihrem
Berufsleben an erster Stelle ein angenehmes Arbeitsklima wiinscht. Ein gutes Verhiltnis zu Kollegen und
Vorgesetzten ist ihnen besonders wichtig. Mindestens genauso wichtig wird die Option auf eine flexible
Arbeitszeitgestaltung bewertet, da diese die Moglichkeit bietet auch private Belange mit der Arbeit zu
vereinbaren. Dies erklirt auch, dass die Studierenden angaben, sehr viel Wert auf eine ausgeglichene
Work-Life-Balance zu legen. Hier liegt der Fokus darauf, das Privatleben, einschliefllich der spiteren
Familienplanung problemlos mit dem Arbeitsleben vereinbaren zu kdnnen und fiir ein Unternehmen
zu arbeiten, dass diesen Wunsch auch mit Familienfreundlichkeit und Akzeptanz unterstiitzt. Bis zu
diesem Punke stiitzt die Untersuchung die Ergebnisse der Studie ,Karriere trifft Sinn“ (Hesse/Beck|2013).
Weiterhin wurde der Wunsch nach einem guten Gehalt geduflert. Diesem wird sogar eine grofle Bedeutung
beigemessen. An diesem Punkt differenziert sich das Ergebnis von der Studie von Hesse. Seine Ergebnisse
sagen aus, dass das Gehalt zwar angemessen sein sollte, ihm aber keine iibergeordnete Rolle zukommt.
Weiterhin unterscheiden sich die Ergebnisse in der Gewichtung der Aufstiegschancen, die laut Studie
von den Studierenden/Absolventen als nicht erstrebenswert erachtet werden. Die Untersuchung in dieser
Arbeit kam zu dem Ergebnis, dass Aufstiegschancen zum Teil eindeutig angestrebt werden. Auch wenn
diesbeziiglich noch keine konkreten Pline genannt werden konnten, scheint es den Studierenden wichtig
zu sein, die Moglichkeit eines Karriereaufstiegs nutzen zu kdnnen. Hesse gab weiterhin als ein Ergebnis
der Studie an, dass der Wunsch bestehe, die Kinderplanung optimaler Weise gleich zu Beginn der Karriere
umzusetzen. Auch in diesem Punkt sind Differenzierungen im Vergleich zu den Aussagen der Studierenden
der Otto-von-Guericke-Universitit zu erkennen.

Das Thema Kinderplanung wurde hier zwar als eindeutiger Wunsch identifiziert, jedoch erst einmal
nicht in naher Zukunft. Hier lag die Prioritit zunichst in einem sicheren Arbeitsverhiltnis und finanzieller
Stabilitit. Das Durchschnittsalter der befragten Studentinnen an der Otto-von-Guericke-Universitit Mag-
deburg liegt bei 25 Jahren. Im Vergleich dazu waren die Studenten der Studie von Hesse im Schnitt 23
Jahre alt und weichen mit diesem friihzeitigen Kinderwunsch deutlich von dem aktuellen Trend der spiten
Geburten ab. Fiir die zum Teil kontroversen Ergebnisse der beiden Untersuchungen lassen sich mehrere
Begriindungen finden. Als aller erstes ist die Stichprobengréfle zu nennen. Die Studie von Hesse/Beck
(ebd.) basiert auf 3.633 Studierenden und Absolventen, minnlich und weiblich, zwolf verschiedener Fach-
richtungen, deutschlandweit, die mit Hilfe von Fragebdgen untersucht wurden. Die Untersuchung an der
Otto-von-Guericke-Universitit beschrinke sich speziell auf die Betrachtung weiblicher Masterstudenten,
als angehende Ingenieurinnen der Fakultit fiir Maschinenbau. Es wurden dabei acht Studentinnen mittels
Leifadeninterview befragt. Hierin besteht der Vorteil, dass die Probanden sich frei zum Thema 4uf8ern
konnten und nicht durch vorgegebene Antwortmdoglichkeiten eingeschrinkt werden. Zudem besteht
Méglichkeit der Nachfrage, die es erlaubt bei unzureichenden Antworten noch weiter ins Detail zu gehen.
Die grofite Abgrenzung zu den Probanden der Studie ,Karriere trifft Sinn“ (ebd.) macht die Spezifikation
nach dem Geschlecht und der Fachrichtung aus, wodurch die teils unterschiedlichen Ergebnisse wohl
am meisten beeinflusst werden. Zum Vergleich befanden sich unter den Probanden der Studie nur 6,0%
aus ingenieurwissenschaftlichen Fachrichtungen. Das entspricht 218 Probanden. Auch wenn Hesse der
Auffassung ist, dass sich die einzelnen Fachrichtungen beziiglich ihrer Erwartungen an das Arbeitsle-
ben nicht voneinander abgrenzen, bleibt trotz dessen die Frage offen, inwiefern sich die Vorstellungen
geschlechterspezifisch voneinander abgrenzen.
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5. Ableitung erster Diskussionsgrundlagen und Handlungsempfehlungen

Angesichts der ermittelten Vorstellungen und Wiinsche der Studentinnen ergeben sich fiir die Unternehmen
erste Eckpfeiler des Handlungsbedarfes. Die dargestellten Ergebnisse zeigen, dass einem guten Arbeitsklima
mit flachen Hierarchien im Unternehmen von allen Befragten die grofite Bedeutung zugeschrieben wird.
Uber 75,0% der Studentinnen gaben des Weiteren an, dass eine ausgeglichene Work-Life-Balance und eine
flexible Arbeitszeitgestaltung fiir sie von grofler Bedeutung ist (Abbildung . Einen sicheren Arbeitsplatz,
gutes Gehalt, eine abwechslungsreiche Titigkeit und Familienfreundlichkeit im Unternehmen stuften
mindestens ein Drittel als sehr wichtige Arbeitsbedingung ein. Zentrale Ansatzpunkte kénnten hier fiir
Unternehmen und Organisationen sein:

* Mafinahmen zur Gestaltung und Entwicklung einer Unternehmenskultur
* Mafinahmen fiir ein gutes Betriebsklima

* Work-Life-Balance Mafinahmen

* Monetire Anreize schaffen

Auch wenn die Familienplanung bei den Studentinnen zunichst eine sekundire Bedeutung bekam,
besteht doch bei fast allen von ihnen der Wunsch nach einem oder mehreren Kindern (Tabelle .

Tabelle 5. Aussagen zur Kinderplanung

Interview-Nr. Aussagen zur Kinderplanung

Interview 1 (11) "[...]ich méchte zunéchst keine Kinder haben, bevor keine finanziell stabile Grundlage
vorhandenist[...]"

"[...] ndchstes Jahr ein Kind, eventuell noch ein zweites Kind hinterher [. . .]

"T...

Interview 2 (12)
(13)
Interview 4 (14) "l...
(15)
(16)
(I7)

Interview 3 (I3 Kinderwunsch ist noch in weiter Ferner aber trotzdem irgendwann Thema . . .]"

ich mochte keine Kinder haben [. . .]"

Interview 5 (I5

"T...
"T...

ich mochte gern zwei bis drei Kinder, aber erst zwei bis drei Jahre arbeiten [...]"

]
]
]
]

Interview 6 (16 ich mochte in den nachsten drei Jahren ein Kind [. . .]"

Interview 7 (I7 ..] ich méchte erst einen Job finden und dann nach zwei bis drei Jahren, zwei bis drei

Kinder bekommen [...]"

Interview 8 (18) "[...] ein Kinderwunsch besteht, weil} aber noch nicht genau wann [...]"

Gleichermaflen wurden Bedenken beziiglich der Vereinbarkeit des Kinderwunsches mit dem Job
geduflert. Besonders prisent war hier die Angst vor Unverstindnis des Arbeitgebers, Problemen beim
Wiedereinstieg nach der Elternzeit oder gar einem Jobverlust. Deshalb sind auch hier Ansatzpunkte
zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Kinderbetreuungsmdglichkeiten wihrend der
Arbeitszeit wichtig. Von Bedeutung ist auch die Gestaltung des Wiedereinstiegs nach der Elternzeit.
Wichtig ist, die berufliche Entwicklung der Frauen in den Ingenieurberufen zu unterstiitzen, damit sie
auch tatsichlich in diesen Berufen titig sind es auch bleiben (Brimer|2018). Mit Hilfe familienfreundlicher
Arbeitsbedingungen, kénnten elternzeitbedingte Erwerbsunterbrechungen verkiirzt und ein vollstindiges
Ausscheiden von Miittern vermieden werden. Weiterhin lasst sich auf diese Weise eine gute Basis fiir eine
wachsende Geburtenrate schaffen (Mitesser|2012} 63). Aus den geiuflerten Wiinschen und Vorstellungen
der Studierenden lassen sich erste Handlungsansitze fiir Arbeitgeber*innen formulieren (Tabelle @

Bereits wihrend der Befragungen priferierte ein Grofiteil der Studentinnen einen zukiinftigen Ti-
tigkeitsbereich in der Forschung bzw. an der Otto-von-Guericke-Universitit Magdeburg, gegeniiber
Unternehmen in der freien Wirtschaft. Da die Otto-von-Guericke-Universitit Magdeburg bereits viele
der gewiinschten Arbeitsbedingungen anbietet, wird sie von den Studentinnen als attraktiver Arbeitgeber
wahrgenommen. Die Universitit ist ein sehr familienfreundliches Unternehmen, das seinen Mitarbeitern
und auch Studierenden zahlreiche familienunterstiitzende Mafinahmen anbietet, wie z.B. ein Eltern-Kind-
Arbeitszimmer, eine Babysittervermittlung, eine Kooperation mit Kinderbetreuungseinrichtungen und
vielem mehr (Familienbiiro|2018). Diese Angebote sind auf der Homepage der Universitit einsehbar.
Unterstiitzt werden diese Mafinahmen durch Arbeitszeitmodelle, die ein flexibles Arbeiten in Gleitzeit oder
auch das Home-Office ermdglichen. Weiterhin bietet die Universitit iiber das Sportzentrum ein breit gefi-
chertes Angebot an Sportkursen an, welches die Mitarbeiter*innen gesund und fit erhalten soll. Zu finden
sind diese Angebote ebenfalls auf der Homepage der Otto-von-Guericke-Universitit Magdeburg (ebd.).
Fiir Unternehmen, besonders in Sachsen-Anhalt ist es wichtig die eigene Arbeitgeber*innen-Attraktivitit
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Kinderbetreuungsmaglichkeiten 25,0%
Betriebliche Zusatzleistungen 25,0%
Gesundheitsmanagment 37,5%
Fortbildungsmoglichkeiten 4 37,5%

Mehr Urlaub 37,5%

Kurzer Arbeitsweg 12,5% 50,0%
s S Sl S S
Selbstverwirklichung am Arbeitsplatz 12,5% 50,0%

Aufstiegschancen 50,0%

Familienfreundlichkeit im Unternehmen K 25,0%
Vielfalt und Abwechslung 37,5% 37,5%
Gehalt 50,0% 37,5%
Arbeitsplatzsicherheit 37,5% 62,5%
Ausgeglichende Work-Life-Balance 87,5%
Flexible Arbeitszeiten 75,0% 25,0%
Gutes Verhiiltnis zu den Kollegen 100,0%

B Sehr wichtig B Teils/Teils wichtig ® Unwichtig

Abbildung 4. Ranking der Arbeitsbedingungen

zu steigern um potenzielle Bewerber von sich zu iiberzeugen. Gerade kleine und mittelstindische Unter-
nehmen haben im Vergleich zu Groflunternehmen oftmals Probleme eines geringen Bekanntheitsgrades.
Wichtig ist fiir diese Unternehmen ihren Bekanntheitsgrad zu steigern, um eine breite Zielgruppe an
Bewerber*innen erreichen zu kdnnen. Dies kann z.B. kostengiinstig durch die Ausgestaltung einer Unter-
nehmenswebseite, Social Media oder Karriereplattformen umgesetzt werden. Bei der Zielgruppenansprache
sollten Arbeitgeber die Wiinsche und Vorstellungen ihrer potenziellen Bewerber*innen kennen und diese
auch beriicksichtigen. Im Kontext der angehenden Ingenieurinnen der Otto-von-Guericke-Universitit
Magdeburg, geben die zusammengetragenen Untersuchungsergebnisse bereits wertvolle Impulse. Ebenso
wichtig ist es fiir Betriebe, die Unternehmenskultur mit all ihren Mafinahmen und Praktiken betreffend
des Unternehmensklimas, der Mitarbeiter*innen-Freundlichkeit, der Gesundheitsmafinahmen und der
Familienfreundlichkeit nach aufien zu transportieren und dariiber hinaus ebenfalls verbindliche Regelungen
bzw. Mitarbeiter*innen-Absprachen zum Wiedereinstieg nach einer Erwerbsunterbrechung zu schaffen
. Zusitzlich bieten Praktika eine Mdglichkeit, Studierende bereits wihrend des Studiums
von der Attraktivitit eines Unternehmens zu iiberzeugen. Daher stellt der Ausbau des Angebots von
Praktikumsplitzen einen weiteren Ansatz der Handlungsempfehlung fiir Unternehmen dar.

Ein Ausblick basierend auf den ersten Forschungsergebnissen dieser Untersuchung ist in mehrere
Richtungen denkbar. Aus den erforschten Erwartungshaltungen der Studierenden lieflen sich weitere
spezielle Handlungsempfehlungen und Strategien fiir Unternehmen ableiten, um die Arbeitgeber*innen-
Attraktivitit zu steigern. Eine weitere Option ist eine spitere Befragung der Studentinnen der Otto-
von-Guericke-Universitit Magdeburg, die fiir die Untersuchung interviewt wurden. Nachdem sie eine
Erwerbstitigkeit angenommen haben sollen sie erneut zu ihren Vorstellungen und Wiinschen befragt
werden. So kénnte herausgefunden werden, ob sich ihre zuvor geiuflerten Priferenzen geindert haben
und auf welche Faktoren zu diesem Zeitpunkt Wert gelegt wird, die eventuell zum jetzigen Zeitpunke als
unwichtig betrachtet wurden. Eine mdgliche These dazu wiire, dass sich die Bedeutsamkeit der Arbeitsbe-
dingungen im Laufe des Erwerbslebens verschiebt. In diesem Zusammenhang kénnten dabei relevante
Bedingungen und Hintergriinde erforscht werden.
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Tabelle 6. Zusammenfassung der Ergebnisse

Arbeitsbedingungen Handlungsempfehlungsansatz

Arbeitsplatzsicherheit Mafnahmen zur Gestaltung und Entwicklung einer Unternehmenskultur
MaRnahmen fiir ein gutes Betriebsklima
Work-Life-Balance MaRnahmen

Monetare Anreize schaffen

FUhrungspositionen, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie gewdhrleisten
Eventuell Fiihrungspositionen in Teilzeit

Aufstiegschancen

Offene Kommunikation
Konstruktives Feedback
Flache Hierarchien
Respektvoller Umgang

Gutes Arbeitsklima

Arbeitsplatzausstattung

.

Gute technische Ausstattung
GroRziigiger Arbeitsplatz mit ausreichend Platz und Arbeitsmaterial

Verstdndnis und Unterstiitzung des Arbeitgebers bei familidren Angelegenheiten
Akzeptanz und Unterstiitzung bei Familienplanung

Familienfreundlichkeit

Kinderbetreuungsmaglichkeiten

Betriebsinterne Kinderbetreuungsméglichkeiten

Flexible Arbeitszeiten
Gleitzeit
Home-Office

Mobiles Arbeiten

Arbeitszeitgestaltung

.

Gesundheitsfordernde

Fitnessangebote/Mitarbeiter*innen-Sport

MafRnahmen + Ergonomische Arbeitsplatze
Angemessene Vergiitung + Anpassungen von Gehalt
» Pramiensysteme
« Vergiitung in Form von Urlaubstagen
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