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Zusammenfassung/Abstract

Daten einer umfangreichen Erhebung bei Absolventen/innen des Bachelor-Studiengangs
Wirtschaftsinformatik der Hochschule Hannover erdffnen einen Einblick in das Berufsleben
von Wirtschaftsinformatiker/n in den ersten Jahren nach Studienabschluss. Die Ergebnisse
weisen auf eine hohe Berufszufriedenheit. Allerdings sind durchaus auch Einschrankungen
der Zufriedenheit zu verzeichnen, die teilweise auf die typische Arbeitskultur in IT-Berufen
zurlickzufiihren sind. Daneben wird das Arbeitsklima zwischen Mannern und Frauen
durchaus unterschiedlich wahrgenommen, auch der Wunsch nach einem ausgewogenen
Verhaltnis von Arbeits- und Privatleben (work/life balance) zeigt Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen. Insgesamt lassen sich aus den Ergebnissen Hinweise ableiten, durch
welche MalRnhahmen das Studium und die Berufstatigkeiten in IT-Berufen attraktiver gestaltet
werden und damit dem Fachkréftemangel entgegengewirkt werden kann.

Data from a large survey of graduates of the degree program “Information Systems”
(Wirtschaftsinformatik) at the University of Applied Sciences and Arts Hannover opens a
glance on their professional life in the first years after graduating. The results indicating a
high job satisfaction of the alumni. However, limitations are visible partly due to the
occupational culture with the IT profession. Work climate is perceived differently between
men and women, as well as a satisfying work/life balance is perceived differently. The results
show some hints how to reduce the shortage of professionals in the IT field.
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1 Hintergrund und Ziel der Untersuchung

Die Situation in den IT-Berufen wird seit einiger Zeit von Vokabeln wie ,Fachkraftemangel” und
,Nachwuchsmangel“ gepragtl, deshalb zielen viele Bemihungen darauf, mehr Menschen fir
die Ausbildung und Berufsausiibung in IT-Berufen zu interessieren. Insbesondere der geringe
Anteil von Frauen in IT-Berufen? zeigt einen naheliegend erscheinenden Weg, dem Mangel zu
begegnen, namlich mehr Frauen fir eine Ausbildung und Berufsausiibung in der IT zu gewin-
nen3. Wichtiger noch: Der geringe Anteil von Frauen in IT-Berufen birgt zum einen das Risiko,
das Potential von Frauen in IT-Berufen nicht hinreichend auszuschopfen, und zum anderen die
Ungerechtigkeit, dass interessante Berufe durch soziale und kulturelle Barrieren nicht allen
gleichberechtigt offen stehen.# Zudem sind die Erwartungen und Anspriiche junger Menschen
an einen Arbeitsplatz heute anders als friher, denn sie ziehen bei der Wahl eines Arbeitgebers
zunehmend Faktoren wie eine ausgewogene Work/Life-Balance sowie die Vereinbarkeit von

Beruf und Familie ins Kalkul®.

Vor diesem Hintergrund ist es das Ziel dieser Untersuchung, die Eindriicke und Erfahrungen
von Absolventen/innen des Studiengangs Wirtschaftsinformatik (B.Sc.) der Hochschule Hanno-
ver in den ersten Berufsjahren zu erheben. Die Ergebnisse sollen zeigen, ob das Studium die
Absolventen/innen (tatsachlich) auf eine zufriedenstellende Berufstatigkeit vorbereiten kann.
Dabei soll auch untersucht werden, ob Manner und Frauen beim Berufseinstieg verschiedene
Erfahrungen sammeln und Eindriicke aufnehmen. Daraus sollen Hinweise resultieren, mit wel-
chen positiven Eindriicken und Erfahrungen das Interesse an einer Ausbildung und Berufsaus-
Uibung in der Wirtschaftsinformatik gesteigert werden kann, und auf welche negativen Eindricke
und Erfahrungen schon im Studium aufmerksam gemacht werden kann, damit Studierende sich
wappnen oder gegebenenfalls durch spezielle Lehr- und oder Trainingseinheiten vorbereitet

werden kénnen.

Die Untersuchung soll einen Beitrag zum besseren Verstandnis des Berufslebens von Wirt-
schaftsinformatikern/innen leisten. Mit Eintritt in das Berufsleben als Wirtschaftsinformatiker-
finnen nehmen die Absolventen/innen viele verschiedene Erfahrungen und Eindriicke auf. Ins-
besondere sind sie — die meisten von ihnen erstmals — Einflussfaktoren wie Arbeitsklima und
Unternehmenskultur ausgesetzt und arbeiten in einem Berufsfeld, das auch gepragt ist von der

Interdisziplinaritat der Wirtschaftsinformatik ,zwischen“ Informationstechnik und Betriebswirt-

1 Vgl. Schmid/Géartig-Daugs/Fortsch (2015), Capgemini (2016).

2 Hier beispielhaft gezeigt am Anteil weiblicher Studierender an deutschen Hochschulen im Wintersemester 2014:
Studiengénge der Wirtschaftsinformatik 20,1%, Studiengénge der Informatik 16,5%, alle Studiengénge: 47,8%;
Quelle: Statistisches Bundesamt 2016.

Vgl. Stifterverband & McKinsey (2016) S. 60.

Vgl. Cerf/lJohnson (2016) S. 7, Camp (2012) S. 35, Barton/Devillard/Hazlewood (2015) S. 86.

Vgl. Urbach/Ahlemann (2016) S. 17-18.

o b w
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schaftslehre. Anzunehmen ist, dass auch von diesen Einflissen die Zufriedenheit der Absolven-

ten/innen mit ihrer Berufstatigkeit abh&ngt. Daher werden Fragen aufgegriffen wie etwa
e Wird die Arbeit als Wirtschaftsinformatiker/in als zufriedenstellend wahrgenommen?

e Werden die Mdglichkeiten zur persénlichen Entfaltung und Entwicklung als ausreichend er-
lebt? Gelingt es den Absolventen/innen, ein ausreichendes Gleichgewicht zwischen ihrem

Berufs- und Privatleben (Work/Life Balance) zu erreichen?

e Werden Einschrankungen beziiglich beruflichen Fortkommens oder Zufriedenheit bemerkt?
Werden Benachteiligungen — z.B. aufgrund von Geschlecht, Alter oder Herkunft — wahrge-

nommen?

Die Untersuchung setzt dafiir Methoden der empirischen Sozialforschung ein. Zur Sicherung
der Qualitat der Ergebnisse wird eine grof3zahlige Erhebung durchgefihrt, um eine ausreichen-
de Reliabilitat und Validitat zu gewahrleisten und somit moglichst stabile und klare Resultate zu
erzielen. Die Untersuchung ist eher explorativ angelegt, da ein relativ breites Themenfeld auf-
gegriffen wird, zu dem kein umfassender oder Ubergreifender Theorieansatz vorliegt, mit dem
entsprechend konsistent kausale Zusammenhénge zu erklaren waren. Zum Vergleich und zur

Diskussion werden Studien mit &hnlichen Fragestellungen herangezogen.

Beim Vergleich ist allerdings zu beachten, dass bisher nur wenige Studien vorliegen, die auf
Studium oder Beruf speziell beziiglich des Fachs Wirtschaftsinformatik abheben®. Viele Studien
beziehen sich dagegen auf die Studienwahl fir Facher der Informatik — oder anderer Facher
des MINT-Katalogs bestehend aus Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik -
sowie auf die Berufserfahrungen entsprechender Absolventen/innen, wobei die Abgrenzung zur
Wirtschaftsinformatik (Information Systems, Management of Information Systems) offen oder
unscharf bleibt. Durch die Interdisziplinaritat des Fachs Wirtschaftsinformatik ,zwischen® Infor-
matik und Betriebswirtschaftslehre und den hohen Anwendungsbezug ist jedoch anzunehmen,
dass erste Eindriicke und Erfahrungen im Berufsleben von Wirtschaftsinformatikern/innen diffe-

renziert zu betrachten sind.”

6 Wie etwa: Bischoff/Strélin (1988), Ahuja/Ogan/Herring/Robinson (2006), Beyer (2008).
7 Vgl. Beyer (2008) S. 301; Woszczynski/Myers/Beise (2004) S. 177, Whitehouse/Diamond (2006) S. 85, Bar-
tol/Aspray (2006) S. 398
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2 Beschreibung der Erhebung

Der Bachelor-Studiengang Wirtschaftsinformatik (B.Sc.) an der Fakultat fir Wirtschaft und Infor-
matik der Hochschule Hannover wurde im Zuge des Bologna-Prozesses zum Wintersemester
2005 eingefihrt und loste einen langjahrig etablierten Diplom-Studiengang Wirtschaftsinformatik
ab, den im Zeitraum von 1997 bis 2012 insgesamt 1.081 Absolventen/innen abgeschlossen ha-
ben. Der Bachelor-Studiengang wurde bis zum 30.9.2015 (Stichtag®) von 340 Studierenden er-
folgreich absolviert, diese stellen somit die Grundgesamtheit der Untersuchung dar. Von zentra-
len Stellen der Hochschule Hannover durchgefihrte fachibergreifende ,Studienabschlussbe-
fragungen® kdnnen fiir die Untersuchungsziele nicht genutzt werden, da (1) die Befragungen
sich inhaltlich auf den Zeitraum des Studiums und den Ubergang aus dem Studium in den Beruf
konzentrierten, da (2) dabei jeweils nur Absolventen/innen eines (einzigen) Abschlusssemes-
ters befragt wurden und da (3) die Teilnahme von Absolventen/innen des Studiengangs Wirt-
schaftsinformatik an diesen Befragungen eher gering war.

Daher ist eine eigensténdige und grofl3zahlige Erhebung in Form einer schriftlichen und struktu-
rierten Befragung anzustreben. Dabei erscheint es zeitgemald und dem Studiengang Wirt-
schaftsinformatik angemessen, die Erhebung elektronisch durchzufiihren. Die Erhebung wurde
als ,Omnibusbefragung“ durchgefihrt, da parallel eine Befragung im Zuge der Re-Akkreditie-
rung des Studiengangs durchgefiihrt wird, deren Ergebnisse bereits separat dokumentiert sind.®
Hier dazu nur kurz: Die befragten Absolventen/innen haben sich in diesem Teil der Untersu-
chung im Ruckblick zu ihrem Studium geaufert und die Ergebnisse werfen ein durchweg (sehr)

positives Licht auf den Studiengang.

2.1 Untersuchungsvariable

Gemal der zentralen Frage der Untersuchung nach Eindriicken und Erfahrungen von Absol-
venten/innen und deren Zufriedenheit mit der Berufstatigkeit sind Dimensionen der Zufrieden-

heit identifiziert und durch entsprechende Fragestellungen zu erheben:
e Zufriedenheit mit dem Berufsleben (generell),

e Zufriedenheit mit Aufstiegs- und Entwicklungsmoglichkeiten und dem Weiter-

kommen/Vorankommen im Beruf
e Zufriedenheit mit dem Gleichgewicht von Berufs- und Privatleben (Work/Life Balance)
e Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima

e Zufriedenheit mit der Gleichbehandlung bzw. Wahrnehmung von Benachteiligungen.

8 Der Stichtag der Untersuchung ist bedingt durch die organisatorischen Abléaufe in der Priifungsverwaltung der Fa-
kultat und der Notwendigkeit eines ausreichenden Vorlaufs zur Durchfiihrung der Befragung.
9 Vgl Disterer/Fels (2016).
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Alle Zufriedenheitswerte werden jeweils mit 5-stufigen Skalen erfasst, deren Skalenpunkte mit
,Sehr unzufrieden®, ,unzufrieden®, ,neutral®, ,zufrieden® und ,sehr zufrieden® beschriftet und mit
1 bis 5 nummeriert waren. Die Zufriedenheitswerte werden bezlglich verschiedener Bereiche
erhoben, ergdnzend werden jeweils Kategorien zur Auswahl angeboten, die mogliche Ein-
schrankungen zur Zufriedenheit beschreiben. Dabei wird auch die Option ,kaum Einschrankun-
gen“ angeboten. Ein Konsistenzcheck der Antworten zu diesen Bereichen zeigt, dass die Be-
fragten bei der Angabe von ,kaum Einschrankungen® zusatzlich maximal eine der angebotenen
Einschrankungen auswahlen, insoweit ist die Komplementaritat der angebotenen Antwortkate-

gorien von den Befragten sinngemal aufgenommen worden.

Als unabhéangige Variable, die gegebenenfalls Unterschiede zwischen den Zufriedenheitswerten
erklaren kénnen, werden primar das Geschlecht und die Dauer der Berufstatigkeit der Absol-
venten/innen herangezogen, dazu soweit sinnvoll noch weitere soziodemografische Merkmale

wie Alter und Migrationshintergrund.

2.2 Ablauf

Die Absolventen/innen werden per Mail angeschrieben, um durch eine persénliche Ansprache
die Befragten zu einer Teilnahme an der Erhebung ermuntern und spéter eine Erinnerung zur
Teilnahme direkt adressieren zu kénnen. Die Erhebung wird durch eine Web-basierte Plattform
unterstiitzt, um den Befragten die Handhabung von Papierformularen o.a. zu ersparen und die

Datenerfassung zu erleichtern.

Die Vorbereitung und Organisation der Befragung ist entscheidend davon beeinflusst, welche
Daten zu den Absolventen/innen in der Grundgesamtheit vorliegen und genutzt werden kénnen.
Dafir werden aus dem Prifungsverwaltungssystem zu den Absolventen/innen der Grundge-
samtheit Daten wie Name, Vorname, Geschlecht, Datum des Abschlusses, Mail-Adresse (so-
weit vorhanden) abgezogen. Dies geschieht in Konformitat zu den Datenschutzauflagen; bei
dem entsprechenden Antrag auf Genehmigung konnte darauf verwiesen werden, dass eine Ab-
solventenbefragung der Evaluation und Akkreditierung des Studienangebots und damit der Er-
fullung gesetzlicher Aufgaben von Hochschulen nach dem Niederséachsischen Hochschulgesetz
(NHG) dient. Zudem werden die Befragten ausdricklich um ihr Einverstandnis zur Verarbeitung
ihrer Daten unter diesen Rahmenbedingungen gebeten und ihnen eine anonyme Handhabung

ihrer Antworten zugesichert.

Die Speicherung von Mail-Adressen von Absolventen/innen im Prifungsverwaltungssystem
wird zum Zeitpunkt der Erhebung nicht vollstdndig vorgenommen und ist Gber den gesamten
Zeitraum der Abschliisse der Befragten nicht gleichmaflig geregelt, so dass nicht zu allen Ab-
solventen/innen Mail-Adressen vorliegen. Zudem sind viele der gespeicherten Mail-Adressen
nicht mehr brauchbar, da sie zu einer mittlerweile veralteten Internet-Domé&ne der Hochschule

gehodren. Auch ist nicht sicher, dass die Absolventen/innen die im Prifungsverwaltungssystem
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hinterlegte Mail-Adresse — ggf. Jahre nach dem Studienabschluss — Gberhaupt noch benutzten.
Dabei ist davon auszugehen, dass im Prifungsverwaltungssystem fir nur etwa 50% der Absol-
venten/innen gultige Mail-Adressen vorliegen. In der Folge sind umfangreiche Recherchen
durchgefihrt, um den Bestand an gultigen Mailadressen zu erweitern. Zum einen ist Uber allge-
meine Suchvorgénge im WWW (lUberwiegend mit Google u.a. Suchmaschinen) nach Absolven-
ten/innen zu suchen, um aktuelle private oder berufliche Mailadressen zu erhalten. Zum ande-
ren ist Uber Xing zu versuchen, dortige Profile von Absolventen/innen zu finden und Uber eine
personliche Ansprache die Ubersendung einer aktuellen Mailadresse zu erbitten.10 Diese Vor-
gehensweise beruht auf der Annahme, dass viele Absolventen/innen der Wirtschaftsinformatik
ausreichend technikaffin und erfolgsorientiert sind, um ihre Profile bei Xing zu hinterlegen. Das
Vorgehen ist insoweit erfolgreich, dass damit fur etwa 80 Absolventen/innen eine Mailadresse

generiert werden konnte.

Nach den Recherchen liegen insgesamt fir 304 (der 340) Absolventen/innen Mailadressen vor,
von denen anzunehmen ist, dass Zusendungen mit diesen Adressen die Absolventen/innen er-
reichen und von ihnen wahrgenommen werden. Die Anzahl der letztlich fir den Aufruf zur Teil-
nahme an der Befragung genutzten Mail-Adressen ist hdher als die Anzahl von 304 Absolven-
ten/innen, da fir viele Absolventen/innen mehrere verschiedene Adressen recherchiert und ein-

zusetzen sind.

Zur Administration der Befragung wird die Befragungsplattform ,surveymonkey* (de.surveymon-
key.com) eingesetzt, die seit vielen Jahren verbreitet ist und als ausgereift gilt. Der Fragebogen
ist auf der Plattform hinterlegt, die Befragten konnen dann auf den Fragebogen tber das WWW
zugreifen, ihre Antworten eingeben und unmittelbar danach einsenden. Die Plattform ist dabei
so konfiguriert, dass Namen, (Internet-)Adressen oder andere identifizierende Kennzeichen der
Befragten nicht gespeichert werden, um Anforderungen an die Anonymitéat der Antworten und
den Datenschutz der Befragten Genuge zu leisten. Am Ende des Befragungszeitraums werden

die Antwortdaten von der Plattform heruntergeladen und in Auswertungswerkzeuge transferiert.

Die 304 Absolventen/innen, zu denen Mail-Adressen vorliegen, wurden am 10.1.2016 per Malil
zur Teilnahme an der Befragung eingeladen. Am 17.1.2016 wurde auf gleichem Weg eine Erin-
nerung versandt. Als Anreiz wurde Absolventen/innen in der Einladung in Aussicht gestellt, fur
die Teilnahme eine kleine Gegenleistung fur ihre Mihe zu erhalten. Dafiir konnten sie am
Schluss der Befragung — zur Wahrung der Anonymitat ihrer Antworten getrennt von der Einsen-
dung der Antworten — eine Mailadresse hinterlassen, um den Wunsch auf den Erhalt eines Ein-

kaufsgutschein (Amazon, 5 €) anzuzeigen und einen Weg zur Ubersendung desselben zu er-

10 Aus methodischer Sicht war zu flirchten, dass bei den Recherchen auf Basis von Nachnamen von Absolven-
ten/innen Uberdurchschnittlich viele Frauen nicht aufgefunden werden, da sie nach EheschlieBung ihren Nach-
namen gewechselt haben, trat nicht ein: Der Anteil Frauen lag bei allen Absolventen/innen ebenso wie bei allen
Absolventen/innen, fur die Mailadressen generiert werden konnte, bei 20%.
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moglichen. Letztlich nutzten 47% der Teilnehmer/innen der Befragung diese Mdglichkeit, so

dass ihnen einige Tage nach der Befragung ein Einkaufsgutschein zugestellt werden konnte.

2.3 Rucklauf und resultierende Stichprobe

Bis zum 22.1.2016 gingen 193 Antworten von Absolventen/innen des Studiengangs Wirt-
schaftsinformatik ein. Damit ergibt sich folgende Ubersicht zur Ausschoépfung der Grundge-

samtheit und zum Rucklauf der Befragung:

Anzahl
Anzahl Absolventen/innen (1.1.2009 bis 30.9.2015) (Grundgesamtheit) 340
... davon Adresse nicht ermittelbar 36
Anzahl Einladungen zur Teilnahme (Absolventen mit Adressen) 304
... davon nicht zustellbar (,bounced®) bei singularer Adresse 19
Anzahl Einladungen zur Teilnahme zugestellt 285
Anzahl auswertbarer Antworten bis 22.1.2016 (Stichprobe) 193
Rucklaufquote 68%

Die als recht hoch anzusehende Rucklaufquote ist vermutlich auf mehrere Merkmale zuriickzu-
fuhren, z.B. (1) Zusicherung der anonymen Handhabung der Antworten, (2) Absolventen/innen
wurde bei der Einladung zur Befragung eine kleine Gegenleistung in Aussicht gestellt, (3) der
Autor ist seit vielen Jahren im Studiengang Wirtschaftsinformatik téatig und somit allen Absolven-
ten/innen personlich (zumindest entfernt) bekannt, (4) durch Nutzung der Umfrageplattform war
die Teilnahme an der Befragung relativ leicht und komfortabel, (5) bei der Gestaltung des Fra-

gebogens ist Wert darauf gelegt, etwaige Hemmnisse fir die Befragten zu vermeiden.

Bezlglich der Geschlechterverteilung zeigt der Ricklauf keine Auffalligkeiten: Die Grundge-
samtheit von 340 Absolventen/innen enthalt 70 Frauen (20,6%), die Stichprobe mit 193 Teil-
nehmer/innen an der Befragung enthalt 37 Frauen (19,2%). Wegen des geringen Unterschieds
kann angenommen werden, dass die Stichprobe keine relevante Verzerrung beziglich des Ge-
schlechts aufweist. Eine Verzerrung der Variablen ,Dauer der Berufstatigkeit® kann nur indirekt
geprift werden, da aktuelle Daten fur die Grundgesamtheit aller Absolventen/innen nicht vorlie-
gen. Unter der Annahme, dass die Zeit zwischen Studienende (Abschlussjahr) und Aufnahme
der Berufstatigkeit der Absolventen/innen in den Jahren zwischen 2009 und 2015 nicht grund-
satzlich verschieden ist, kann das Abschlussjahr als Hilfsgrol3e angesehen werden. Ein Ver-

gleich der Absolventen/innen in Grundgesamtheit und Stichprobe enthalt nachfolgende Tabelle.
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Jahr Grundgesamtheit: Stichprobe:
Anzahl im Abschlussjahr Anzahl im Abschlussjahr

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
2009 15 4,4% 12 6,2%
2010 34 10,0% 17 8,8%
2011 26 7,6% 19 9,8%
2012 63 18,5% 45 23,3%
2013 59 17,4% 36 18,7%
2014 73 21,5% 34 17,6%
2015 70 20,6% 30 15,5%
Summe 340 100% 193 100%

Der Vergleich zeigt eine leichte Verzerrung in der Stichprobe: Absolventen/innen der ,friiheren®
Jahrgange (bis 2013) sind in der Stichprobe etwas mehr vertreten als in der Grundgesamtheit.
Ein Grund dafiir wird sein, dass einige Absolventen/innen der Jahrgange 2014 und 2015 zum
Zeitpunkt der Befragung (Januar 2016) noch Studierende eines Master-Studiengangs — an der
Fakultat fur Wirtschaft und Informatik der Hochschule Hannover oder anderswo — sind und so-
mit wegen mangelnder klassischer Berufserfahrungen nicht an der Befragung teilnehmen kon-
nen. Da die Untersuchung Eindriicke und Erfahrungen von Absolventen/innen und deren Zu-
friedenheit mit der Berufstéatigkeit aufdecken soll, wird die starkere Vertretung von Absolven-

ten/innen mit langerer Berufstatigkeit als akzeptabel angesehen.

Ein Datensatz mit Antworten eines Befragten enthalt eine offensichtliche Inkonsistenz: Obwohl
nur Absolventen der Jahrgdnge 2009 bis 2015 zur Befragung eingeladen sind, wies die Antwort
fur das Abschlussjahr den Eintrag ,2016“ aus. Aus den anderen Eintragen fur diesen Datensatz
ist mit hinreichender Sicherheit zu schlie3en, dass die Angabe fir Abschlussjahr ,2014" lauten

muss, daher ist der Datensatz manuell entsprechend geandert.
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3 Ergebnisse der Untersuchung
3.1 Zufriedenheit mit dem Berufsleben

Die Zufriedenheit mit dem Berufsleben wird wesentlich gepragt von einigen typischen Merkma-
len der Kultur in IT-Berufen (occupational culture) wie: Uberwiegend Projektarbeit und damit
haufiger Zeit- und Arbeitsdruck, Arbeit in mehreren Projekte parallel, hohe Arbeitsintensitat, un-
regelmafige und manchmal langere Arbeitszeiten, hoher Bedarf an Weiterbildung durch techni-
schen Wandelll. Von den befragten Absolventen/innen sind 87% ,sehr zufrieden® oder ,zufrie-
den“ mit ihrem Berufsleben, lediglich 3,4% sind ,unzufrieden” oder ,sehr unzufrieden®. Die Zu-
friedenheitswerte liegen im Durchschnitt bei 4,09 und damit etwa beim Wert ,zufrieden® auf ei-
ner 5-stufigen Skala von (1) sehr unzufrieden® bis ,,(5) sehr zufrieden® (Abbildung 1). Dabei sind
die Unterschiede zwischen den Durchschnittswerten von Méannern (4,13) und Frauen (3,94) ge-
ring und nicht signifikant. Dies widerspricht insofern gangigen Thesen, nach denen die in IT-
Berufen herrschende Kultur von Mannern dominiert sei, (daher) Frauen nicht in gleichem Maf3
willkommen geheien werden und die Berufsausiibung fir sie nicht so zufriedenstellend seil2.
Zufriedenheit mit dem Berufsleben
(durchschnittliches AusmaR der Zufriedenheit)
5,0 -

sehr
zufrieden

4,0 -

3,0 -

2,0 -

sehr
unzufrieden

Gesamt 2 Monate bis 2 2 bis 4 Jahre mehr als 4 Jahre
Jahre
Dauer der Berufstitigkeit

Antwortskala: (1) sehr unzufrieden, (2) unzufrieden, (3) neutral, (4) zufrieden, (5) sehr zufrieden; n=181

Abbildung 1: Zufriedenheit mit dem Berufsleben

Die Zufriedenheitswerte der befragten Absolventen/innen in Abh&ngigkeit von der Dauer der

Berufstatigkeit (Abbildung 1) zeigen einen Verlauf, der auf eine Phase der Eingewdhnung oder

11 Vvgl. Armstrong/Riemenschneider/Allen/Reid (2007) S. 142 u. S. 150, LeRouge/Wiley/Maertz (2013) S. 50, Gos-
wami (2014) S. 41, Guzman/Stam/Stanton (2008) S. 45.

12 Vgl. Sumner/Niederman (2002) S. 155, Pluralsight & Woman who Code (2016), Tapia/Kvasny/Trauth (2004) S.
154, LeRouge/Wiley/Maertz (2013) S. 39.
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Anpassung an das Berufsleben schliel3en lasst: Die Zufriedenheit nimmt wéhrend der ersten
Berufsjahre zu und erreicht dann Werte, die deutlich besser als ,zufrieden® signalisieren und

denen anderer Studien entsprechenls,

Die damit nachgewiesene Zufriedenheit mit dem Berufsleben ist in Vergleich zu Ergebnissen
anderer Untersuchungen zu setzen. Dafir wird eine grof3zahlige Befragung aller Absolven-
ten/innen des Priifungsjahrgangs 2013 an deutschen Hochschulen14 herangezogen. Der Ver-
gleich weist eine sehr hohe Zufriedenheit der befragten Absolventen/innen der Wirtschaftsin-
formatik der Hochschule Hannover aus (Abbildung 2).

Zufriedenheit mit dem Berufsleben im Vergleich

sehr zufrieden unzufrieden oder
oder zufrieden neutral sehr unzufrieden
[
alle Fachrichtungen o o
(Bachelor an FHs) 59% 26%

Fachrichtung —— |

Wirtschaftswissenschaften LYA 26%

(Bachelor an FHs) |

Wirtschaftsinformatik an

Hochschule Hannover 87% 9% ‘

(Bachelor)

0% 25% 50% 75% 100%

Antwortskala: (1) sehr i (2) i (3) neutral, (4) zufri (5) sehr zufrieden; n=181; Vergleichswerte: Fabian/Hillmann/ Trennt/Briedis (2016) S. 38 und S.136.

Abbildung 2: Zufriedenheit mit dem Berufsleben im Vergleich

Die durch direkte Abfrage ermittelte Zufriedenheit mit dem Berufsleben (Abbildung 1) wird be-
statigt bei dem Hinterfragen von Einschréankungen, die gegebenenfalls der Zufriedenheit mit
dem Berufsleben entgegenstehen. Dabei zeigen 32% der Befragten, dass sie ,kaum Einschran-
kungen“ bezuglich der Zufriedenheit spiren (Abbildung 3). Die am haufigsten wahrgenommen
Einschrankungen spiegeln typische Merkmale von IT-Berufen wieder, da sie aus Konflikte der
parallelen Arbeit in mehreren Projekten, aus hoher Arbeitsintensitat, haufigem Termindruck und
schwankenden Arbeitsbelastungen bestehenls. Zusatzlich bewirken mangelnde Aufstiegs- und

Entfaltungsmdglichkeiten bei 20% der Befragten Einschrankungen der Arbeitszufriedenheit.

13 Vgl. LeRouge/Wiley/Maertz (2013) S. 43.

14 Vgl. Fabian/Hillmann/Trennt/Briedis (2016) S. 38 und S.136.

15 Vgl. Armstrong/Riemenschneider/Allen/Reid (2007) S. 142 u. S. 150, LeRouge/Wiley/Maertz (2013) S. 50, Gos-
wami (2014) S. 41, Guzman/Stam/Stanton (2008) S. 45.
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Einschriankungen der Zufriedenheit mit dem Berufsleben

Konflikte wegen mehrerer Projekte gleichzeitig 31%

GroRer Arbeitsumfang

Mangelnde Aufstiegs- und
Entwicklungsmaglichkeiten

Héufiger Termindruck

Schwankende Arbeitszeit und -belastungen

Mangelndes Gleichgewicht zwischen Berufs- und
Privatleben (Work/Life Balance)

Unbefriedigendes Einkommen/Gehalt
Hohe Reisetétigkeit

Wenig interessante Arbeitsinhalte
Befristung des Arbeitsvertrags

... anderes/sonstiges

Unbefriedigendes Arbeitsklima

Benachteiligungen Ihrer Person bzw. mangelnde
Gleichbehandiung

kaum Einschrénkungen 32%

0% 10% 20% 30% 40%

13 Antwortkategorien zur Auswahl und , kaum Ei ankungen®, Mehr wungen maglich; n=176.

Abbildung 3: Einschrankungen der Zufriedenheit mit dem Berufsleben

Deutliche Unterschiede zwischen Mannern und Frauen zeigen sich bei den Einschrankungen,
die auf die Berufszufriedenheit wirken (Abbildung 4). Wahrend von Mannern die genannten, flr
die Arbeit in IT-Berufen als typisch angesehenen Merkmale als haufigste Einschrankungen
wahrgenommen werden, wirkt auf Frauen vor allem das mangelnde Gleichgewicht zwischen
Berufs- und Privatleben viel einschrankender auf die Berufszufriedenheit (siehe auch Abschnitt
3.3). Auch die haufigeren Nennungen von haufigem Termindruck und vielen Reisetétigkeiten
als Einschrankungen stitzt diese Argumentation.

Einschrankungen der Zufriedenheit mit dem Berufsleben

Konflikte wegen mehrerer Projekte gleichzeitig 32%

GroRer Arbeitsumfang

Mangelnde Aufstiegs- und
Entwicklungsmaglichkeiten

Haufiger Termindruck
B Manner

Schwankende Arbeitszeit und -belastungen
[l Frauen

Mangelndes Gleichgewicht zwischen Berufs- und
Privatleben (Work/Life Balance)

Unbefriedigendes Einkommen/Gehalt
Hohe Reisetatigkeit
Wenig interessante Arbeitsinhalte

Befristung des Arbeitsvertrags

kaum Einschriankungen

35%

f T t T 1
0% 10% 20% 30% 40%

13 Antwortkategorien zur Auswahl und , kaum Einschrankungen®, Mehrfachnennungen méglich; n=176.

Abbildung 4: Einschrankungen der Zufriedenheit mit dem Berufsleben nach Geschlecht
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3.2 Ambition und Zuversicht im Beruf

Die befragten Absolventen/innen streben in den ersten Berufsjahren in hohem MalRe Weiter-
und Vorankommen im Beruf an und sind zuversichtlich, das auch zu erreichen (Abbildung 5).
Insgesamt 95% stimmen zu, dass sie weiter- und vorankommen wollen, 89% glauben, diese
Ziele auch zu erreichen. Die durchschnittlichen Zustimmungswerte liegen fiir die Ambitionen bei
4,5 und fur die Zuversicht bei 4,3. Bei Differenzierung nach der Dauer der Berufstatigkeit zeigen
sich nur unauffallige Schwankungen bei der Ambition und der Zuversicht der Befragten, d.h. im
Verlauf der ersten Berufsjahre sind beim Durchschnitt aller Befragten kaum Veranderungen von
Ambition und Zuversicht zu beobachten.

Ambition: Zuversicht:
Ich mochte in meinem Berufsleben Ich werde (voraussichtlich) in meinem
noch weiter- und vorankommen Berufsleben noch weiter- und vorankommen

5,0

durchschnittl. durchschnittl.
AusmaR der AusmaR der

Zustimmung Zustimmung
4,0
3,0 3,0
2,0 2,0
427
1,0 1,0

Gesamt 2 Monate bis 2 2 bis 4 Jahre mehrals 4 Gesamt 2 Monate bis 2 2 bis 4 Jahre mehrals 4

Jah Jah Jahi
ahre Dauer der Berufstatlgkelt anre Dauer der Berufstatigkeit ahre

Antwortskala: (1) starke (2 (3) neutral, (4) Zusti (5) starke Zusti n=181

Abbildung 5: Weiter-/Vorankommen im Berufsleben

Allerdings deckt die Unterscheidung nach Geschlechtern auffallige Unterschiede auf (Abbildung
6). Manner und Frauen zeigen ahnliche Ambitionen, das Streben nach Weiter- und Vorankom-
men im Beruf (,Ich mdchte ...“) weist fir Manner und Frauen ahnliche Durchschnittswerte auf
und bestatigt damit den Trend, dass Frauen ahnliche berufliche Ambitionen aufweisen wie
Mannerl8, Jedoch ist die Zuversicht, dies auch tatsachlich zu erreichen (,lch werde ...“), bei
Frauen signifikant (p=0,01) geringer ausgepragt.

Eine Differenzierung nach der Dauer der Berufstatigkeit der Befragten zeigt, dass Frauen nach
etwa zwei Jahren deutlich geringere Werte sowohl fir Ambition als auch fur Zuversicht aufwei-

sen, wahrend beide Werte bei langerer Berufstatigkeit wieder ansteigen (Abbildung 6).

Dies zeigt bemerkenswerte Unterschiede und Ubereinstimmungen mit anderen Studien, in de-
nen nicht nur auf IT-Berufe abgehoben wird. In einer Studie, die zu allen Berufen die Ambitio-
nen zur Erreichung von Fuhrungs- und Leitungspositionen untersucht, wird die Dauer der Be-

rufstatigkeit nicht unmittelbar erhoben, sondern nach drei verschiedenen Karrierestufen unter-

16 Vgl. Hurrelmann (2016) S. 65, Dyke/Duxbury/Lam (2007) S. 8.
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schieden!’; die Ergebnisse weisen darauf hin, dass auf allen Stufen weniger Frauen als Manner
den Wunsch haben, einen ,top job“ zu erlangen. Als wesentliche Ursache dafir wird angese-
hen, dass Frauen 6fter Druck und Stress vermeiden wollen, der damit verbunden sein mag, und
ihr Interesse an entsprechenden Tatigkeiten (daher) geringer seil8. In einer anderen Studie sind
mehr Frauen als Manner auf niedrigeren Karrierestufen ambitioniert, wohingegen auf mittleren
und hoheren Stufen (deutlich) mehr Manner ambitioniert sind®. Die Zuversicht, die Karriereziele
tatsachlich zu erreichen, ist auf niedrigeren Karrierestufen bei Frauen und Mannern vergleich-
bar ausgepragt. Bei Frauen nimmt die Zuversicht auf mittleren Stufen deutlich ab, wahrend bei

Mannern die Zuversicht deutlich zunimmt20.

Die hier vorgelegte Untersuchung zeigt ein ahnliches Ergebnis (Abbildung 6). Der Riickgang
der Werte fur Ambition und Zuversicht bei Frauen nach einer Berufstatigkeit von etwa 2 Jahren
deuten auf eine gewisse Desillusionierung und Enttduschung hin. Nach einem Mannern ahnlich
ambitioniertem und zuversichtlichem Start verlieren Frauen den Willen und den Glauben, im Be-
ruf weiter- und voranzukommen. Dies kann auch als Hinweis darauf gelesen werden, dass die
traditionell ménnlich gepragten IT-Berufe und die entsprechend gepragte Kultur und das Ar-
beitsklima in diesen Berufen nicht geniigend Raum, Anerkennung und Motivation bieten, um

Frauen im gleichen Mal3e wie Manner anzusprechen — vgl. dazu auch Abschnitt 3.4.

Ambition: Zuversicht:
Ich mochte in meinem Berufsleben Ich werde (voraussichtlich) in meinem
noch weiter- und vorankommen Berufsleben noch weiter- und vorankommen
B Ménner M Frauen B Ménner M Frauen

5,0 50
durchschnittl. durchschnittl.
AusmaB der Ausmai der
Zustimmung Zustimmung

4,0 - ;

4,0

3,0 3,0

2,0 2,0

Gesamt 2Monate 2bis4 mehrals 2Monate 2bis4 mehrals Gesamt 2Monate 2bisd mehrals 2Monate 2bis4 mehrals
bis 2 Jahre  Jahre 4 Jahre bis 2 Jahre  Jahre 4 Jahre bis 2 Jahre  Jahre 4 Jahre bis 2 Jahre  Jahre 4 Jahre

Dauer der Berufstatigkeit Dauer der Berufstatigkeit
Antwortskala: (1) starke (2) (3) neutral, (4) i (8) starke i * ~ signifil unter iedlich auf p=0,01; n=181

Abbildung 6: Weiter-/Vorankommen im Berufsleben — nach Geschlecht

3.3 Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatleben

Ebenso wie die Situation in IT-Berufen von Vokabeln wie ,Fachkraftemangel* und ,Nachwuchs-

mangel“ gepragt ist, wird von einem Wertewandel gesprochen, nach dem nachriickende Gene-

17 Vgl. Leanin/McKinsey (2015) S. 11.
18 Vgl. Leanin/McKinsey (2015) S. 11.
19 Vgl. Coffman/Neuenfeldt (2014) S. 3.
20 Vgl. Coffman/Neuenfeldt (2014) S. 3.
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rationen von Arbeitnehmer/innen mehr Wert auf eine angemessene Balance zwischen Berufs-
und Privatleben (Work/Life Balance) legen?l. MalRnahmen zur Linderung der genannten Man-
gelerscheinungen missen demnach auch den Wunsch nach einem angemessenen Gleichge-
wicht zwischen Berufs- und Privatleben bericksichtigen. Die von den Befragten angegebene
Zufriedenheit mit dem erzielten Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatleben liegt im Durch-
schnitt bei 3,60 und damit etwa in der Mitte zwischen den Werten ,zufrieden“ und ,neutral auf
einer 5-stufigen Skala von ,(1) sehr unzufrieden® bis ,(5) sehr zufrieden® (Abbildung 7). Im Ver-
lauf der Dauer der Berufstatigkeit nach Studienabschluss sind die Verédnderungen der Zufrie-
denheitswerte unauffallig.

Zufriedenheit mit Gleichgewicht zwischen Berufs-u. Privatleben
(durchschnittl. AusmaR der Zufriedenheit)

5,0 -
sehr
zufrieden

4,0 -

3,0 -

2,0 -

sehr
unzufrieden

1,0 -

Gesamt 2 Monate bis 2 2 bis 4 Jahre mehr als 4
Jah Jah
anre Dauer der Berufstitigkeit anre

Antwortskala: (1) sehr unzufrieden, (2) unzufrieden, (3) neutral, (4) zufrieden, (5) sehr zufrieden; n=180

Abbildung 7: Zufriedenheit mit Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatleben

Die Durchschnittswerte zur Zufriedenheit mit dem Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatle-
ben sind bei Mannern (3,63) und Frauen (3,48) zwar erkennbar unterschiedlich, jedoch nicht
signifikant, dies entspricht den Ergebnissen anderer Studien22. Insgesamt nehmen 18% der Ab-
solventen/innen Einschrankungen beim Gleichgewicht wahr; bei Frauen (26%) ist dieser Anteil

deutlich héher als bei Mannern (16%).

Deutliche Unterschiede zwischen Mannern und Frauen weist die Auswertung der Einschran-
kungen auf, die auf die Zufriedenheit mit dem Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatleben

wirken (Abbildung 8). Dabei waren den Befragten verschiedene private Lebensbereiche vorge-

21 Vgl. Urbach/Ahlemann (2016) S. 17-18.
22 Vgl. Goswami (2014) S. 47.
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geben, zu denen gegebenenfalls der Wunsch besteht, mehr Zeit und Aufmerksamkeit damit

verbringen zu kdnnen.

Einschrankungen der Zufriedenheit mit Gleichgewicht zwischen Berufs- u. Privatleben
Sport oder Hobby 4%

Soziale Kontakte im Freundeskreis

Partnerschaft / Beziehung

Soziales/politisches Engagement

B Minner

Familiengriindung/Familienplanung (Umsetzung

von Kinderwunsch) M Frauen

31%

Betreuung von Kindern

0,
kaum Einschrankungen 32%
13%

I T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50%
8 Antwortkategorien zur Auswahl und , kaum Einschrankungen*, Mehrfachnennungen méglich; n=178.

Abbildung 8: Einschrankungen zum Gleichgewicht zwischen Berufs- u. Privatleben nach Geschlecht

Wahrend 32% der Manner ,kaum Einschrankungen® benennen, sind dies bei den Frauen nur
13%. Die deutlich am haufigsten genannten Einschrankungen unter Mannern sind die Bereiche
Sport/Hobby, Freundeskreis und Partnerschaft/Beziehung. Diese Bereiche sind auch fuhrend
bei der Nennung von Einschréankungen von Frauen, jedoch werden auch die Bereiche Famili-
engrindung/-planung, Kinderbetreuung und soziales/politisches Engagement haufig benannt —
und viel haufiger als von Mannern. Danach nehmen also Frauen deutlich mehr Einschrankun-
gen des Gleichgewichts zwischen Berufs- und Privatleben wahr. Insbesondere die Lebensbe-
reiche Familiengrindung/-planung und Kinderbetreuung schranken bei ihnen deutlich haufiger
die Zufriedenheit mit dem Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatleben ein als bei Mannern;

dies entspricht insoweit anderen Untersuchungen?3,

3.4 Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima

Dem Wertewandel nachriickender Generationen wird auch zugeschrieben, dass zunehmend
ein Arbeitsklima erwartet oder verlangt wird, das mehr Anerkennung und Wertschatzung, mehr
Respekt und mehr Kommunikation auf Augenhéhe bietet. Die von den Befragten angegebene
Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima liegt im Durchschnitt bei 4,08 und damit etwa bei dem Wert

,zufrieden® auf einer 5-stufigen Skala von ,(1) sehr unzufrieden® bis ,(5) sehr zufrieden”

23 Vgl. Netemeyer/Boles/McMurrin (1996) S. 400-401, Riemenschneider/Armstrong/Allen/Reid (2006) S. 66 u. 73,
Goswami (2014) S. 43, Ernst & Young (2016) S. 24.
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(Abbildung 9). Im Verlauf der Dauer der Berufstatigkeit nach Studienabschluss sind die Ande-
rungen der Zufriedenheitswerte unaufféallig. Auffallig jedoch sind die signifikanten Unterschiede
(p=0,05) zwischen den Werten von Mannern (4,13) und Frauen (3,85).

Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima
el
zufrieden

4,0 -

3,0 -

2,0 -

sehr
unzufrieden 4,08
1,0 -

Gesamt 2 Monate bis 2 2 bis 4 Jahre mehr als 4
Jahre Dauer der Berufstitigkeit Jahre

Antwortskala: (1) sehr unzufrieden, (2) unzufrieden, (3) neutral, (4) zufrieden, (5) sehr zufrieden; n=180

Abbildung 9: Zufriedenheit mit Arbeitsklima

Ein grofRer Anteil der Befragten (40%) nimmt kaum Einschrankungen des Arbeitsklimas wahr.
Als deutlich am haufigsten von den Absolventen/innen genannte Einschrankung des Arbeitskli-
mas (37%) ist eine mangelnde Transparenz von Entscheidungen und Planen des Manage-
ments. Demnach werden Entscheidungen und Plane nicht ausreichend kommuniziert und er-

klart, sodass die Befragten sich ,nicht mitgenommen* oder ,abgehangt” fihlen.

Die genannte unterschiedliche Wahrnehmung des Arbeitsklimas von Mannern und Frauen wird
auch bei den Einschrankungen deutlich, die Befragte zur Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima
nennen (Abbildung 10). Zu fast allen vorgegebenen Kategorien sind die Anteile der Frauen, die
diese Einschrankungen wahrnehmen, (teilweise deutlich) hoher. Allerdings: Die Fallzahlen sind
bei den seltener angegebenen Kategorien recht gering, von den insgesamt 172 Nennungen
stammen 141 von Ménnern und 31 von Frauen, so dass im Detail nur zurtickhaltende Interpre-

tationen angemessen erscheinen.
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Einschrankungen der Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima

Mangelnde Transparenz von Entscheidungen und 37%
Pldnen des Managements 39%

Wenig offener Umgang mit Fehlern und
Problemen

Ungerechte Festlegung von Einkommen/Gehalt

Unzureichender Ausdruck von Wertschétzung
und Anerkennung

Geringe Mitwirkungsmoglichkeiten bei

Entscheidungen

Unbefriedigender Umgang zwischen
Kollegen/innen (Umgangston, Hilfsbereitschaft ...)
Geringe Moglichkeiten zum Einbringen eigener
Ideen/Initiativen
Mangelnde Fairness bei

Bewertungen/Beurteilungen

Wenig respektvoller Umgang zwischen
Fachrichtungen und Fachbereichen

Unbefriedigender Umgang von Vorgesetzten mit
Mitarbeitern/innen (Umgangston,...

... andere/sonstige

40%
39%

30% 40%

kaum Einschrinkungen

0% 10% 20%

11 Antwortkategorien zur Auswahl und ,kaum Einschrankungen*, Mehrfachnennungen maglich; n=172.

Abbildung 10: Einschrankungen der Zufriedenheit mit Arbeitsklima nach Geschlecht

Die Ergebnisse stimmen insofern mit anderen Studien tberein, wonach Frauen mit Art und Um-
fang des in IT-Berufen herrschenden Ausdrucks von Wertschatzung und Anerkennung gro3ere
Unzufriedenheit versplren als Manner24. Dafiir werden mehrere Erklarungen diskutiert, ohne
dass bisher genauere Erkenntnisse vorliegen. Frauen konnten fir ein als angemessen wahrge-
nommenes Arbeitsklima (schlicht) mehr Wertschatzung und Anerkennung benétigen als Man-
ner25, Oder die mannlich gepragte Kultur im Arbeitsleben ist fir den Ausdruck von Wertschét-
zung und Anerkennung fur Manner geeignet, erreicht Frauen jedoch nicht im selben Malie, so-
dass sie diesbeziglich Einschrdnkungen wahrnehmen. Oder in der mannlich gepragten Ar-
beitskultur ist weibliches Auftreten und Benehmen nicht so vertraut und daher auffallig; damit
wird Befremden verursacht und gegebenenfalls Wertschatzung und Anerkennung verdrangt26.
Oder die Dominanz von Mannern in IT-Berufen?? fiihrt dazu, dass Frauen weniger Wertschat-
zung und Anerkennung entgegengebracht werden, weil ihre Arbeit als weniger wertvoll einge-

schétzt wird?2s.

24 Vgl. Dyke/Duxbury/Lam (2007) S. 7.

25 Vgl. Dyke/Duxbury/Lam (2007) S. 8.

26 Vgl. Hurrelmann (2016) S. 65.

27 Vgl. Sumner/Niederman (2002) S. 155, Pluralsight & Woman who Code (2016), Tapia/Kvasny/Trauth (2004) S.
154, LeRouge/Wiley/Maertz (2013) S. 39.

28 Vgl. Dyke/Duxbury/Lam (2007) S. 8.



Seite 18

3.5 Gleichbehandlung

Mangelnde Gleichbehandlung bzw. Diskriminierung wird als einer der Hauptgriinde angesehen,
warum nur wenige Frauen Tatigkeiten in IT-Berufen anstreben und ausiben. Die von allen Be-
fragten angegebene Zufriedenheit mit der Gleichbehandlung liegt bei 4,08 und damit etwa bei
dem Wert ,zufrieden“ auf einer 5-stufigen Skala mit den Ankerpunkten ,(1) sehr unzufrieden®
und ,(5) sehr zufrieden®. Der durchschnittliche Zufriedenheitswert von Frauen (3,70) ist signi-
fikant geringer als der von Mannern (4,16)2°. Damit werden Ergebnisse anderer Untersuchun-

gen bestatigt, dass mehr Frauen Ungleichbehandlung wahrnehmen30,

Eine Differenzierung nach der Dauer der Berufstatigkeit (Abbildung 11) zeigt eine hdéhere Zu-

friedenheit nach einigen Jahren im Beruf; diese Entwicklung ist fur Manner und Frauen gleich.

Zufriedenheit mit Gleichbehandlung u.a.

(durchschnittl. AusmaR der Zufriedenheit)

5,0 -
sehr
zufrieden
4,0
3,0 -
2,0
sehr
unzufrieden 4,08 4,08
1,0 -

Gesamt 2 Monate bis 2 2 bis 4 Jahre mehr als 4
Jahre Dauer der Berufstitigkeit Jahre

Antwortskala: (1) sehr unzufrieden, (2) unzufrieden, (3) neutral, (4) zufrieden, (5) sehr zufrieden; n=180

Abbildung 11: Zufriedenheit mit Gleichbehandlung

Zu Einschrankungen zur Zufriedenheit mit der Gleichbehandlung geben 80% aller Befragten
.kaum Einschrankungen® an, dabei 83% der Manner und 67% der Frauen. Der von allen Be-
fragten am haufigsten benannte Grund fur mangelnde Gleichhandlung lautet ,Alter” und ist so-
mit - vor dem Hintergrund der Befragung von Absolventen/innen und deren Durchschnittsalter
von 29,7 Jahren - als ,Jugenddiskriminierung“ bzw. als mangelnde Gleichbehandlung von Mit-
arbeiter/innen mit wenigen Jahren Berufserfahrung anzusehen; insgesamt benennen 9% der

Befragten diese Einschrankung.

29 p=0,01.
30 Vgl. LeanIn/McKinsey (2015) S. 13.
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Eine weitere Differenzierung der Nennungen zu Einschrankungen der Gleichbehandlung ist mit
Bedacht durchzufuhren, da 80% der Befragten ,kaum Einschrankungen benennen und somit
die Fallzahlen fiur von den Befragten benannte Einschrankungen niedrig sind. Dennoch ist bei
einer Differenzierung der Antworten (Abbildung 12) aufféllig, dass der Anteil Frauen, die Un-
gleichbehandlung erfahren, in allen angebotenen Antwortkategorien grof3er als der von Man-
nern ist. So fuhren 23% der befragten Frauen Einschrankungen unmittelbar auf ihr Geschlecht
zuriick. 17% der Frauen benennen ,Alter” als Einschrénkung, dies kdnnte auch als mangelnde

Gleichbehandlung wegen geringer Berufserfahrung beschrieben werden.

Einschrankungen der Zufriedenheit mit der Gleichbehandlung

Alt
o 17%

B Ménner
[l Frauen

Nationalitdt / Migration / Herkunft
Religion

Geschlecht

83%

keine/kaum Benachteiligungen
gung 67%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

8 Antwortkategorien zur Auswahl und ,kaum Einschrankungen®, Mehrfachnennungen méglich; n=169.

Abbildung 12: Einschrankungen beziglich Gleichbehandlung nach Geschlecht

Mit der Befragung wird auch angestrebt, (zumindest) einen Eindruck zu erheben, ob Absolven-
ten/innen mangelnde Gleichbehandlung ihrer Person auf einen Migrationshintergrund zurtick-
fihren. So kann die Wahrnehmung personlicher Merkmale wie zum Beispiel Personennamen,
Physiognomie, Akzent oder Sprachfertigkeiten als — falsche oder richtige — Signale ftir den Mig-
rationshintergrund einer Person gelesen werden und gegebenenfalls eine Ungleichbehandlung
auslosen. Allerdings ist die Operationalisierung der Variablen Migrationshintergrund schwierig3?.
Bei der hier beschriebenen Untersuchung ist zu beachten, dass die Befragten die notwendige
Zeit und Mihe zur Beantwortung der Fragen nicht als allzu grof3es Hindernis empfinden. Daher
ist eine recht grobe Operationalisierung des Migrationshintergrunds vorgenommen — die in der
Folge die Auswertungs- und Interpretationsmaglichkeiten einschrénkt. Erhoben werden die drei
Merkmale fur Migration (jeweils mit Antwortméglichkeiten ja/nein): keine deutsche Staatsange-
horigkeit, Geburtsort nicht in Deutschland, Deutsch nicht als Muttersprache. Von den Befragten
geben 25% an, mindestens eines der Merkmale fur Migration zu tragen. Die Zufriedenheit die-

ser Befragten mit ihrer Gleichbehandlung ist mit durchschnittlich 3,88 signifikant geringer

31 Vgl. dazu z.B. Diefenbach/WeiR3 (2006), Settelmeyer/Erbe (2010).
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(p=0,05) als die jener Befragten, die keines der genannten Migrationsmerkmale tragen (4,15) —
siehe Abbildung 13. Demnach ist — mit der gebotenen Vorsicht — zu schlieRen, dass Absolven-
ten/innen mit Migrationshintergrund insgesamt eine geringere Gleichbehandlung ihrer Person
wahrnehmen. Dabei ist nicht auszuschlielRen, dass sich Wirkungen der Merkmale ,Geschlecht®
und ,Migrationshintergrund“ Uberdecken. Eine daher angezeigte Kreuztabellierung Uber die
Merkmale Geschlecht und Migrationshintergrund ist jedoch wegen geringer Fallzahlen in den
Tabellenzellen nicht sinnvoll.

Zufriedenheit mit Gleichbehandlung
5.0 - (durchschnittl. AusmaR der Zufriedenheit)
seﬁr
zufrieden

4,0 -
3,0 -

2,0 -

sehr
unzufrieden 4,08

1,0
| |
Gesamt ohne mit
Migrations- Migrations-
hintergrund hintergrund

3.88

Antwortskala: (1) sehr unzufrieden, (2) unzufrieden, (3) neutral, (4) zufrieden, (5) sehr zufrieden;
* ~ signifikant unterschiedlich auf p=0,05 ; n=180

Abbildung 13: Einschrankungen bzgl. Gleichbehandlung nach Nationalitéat/Migration
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4 Implikationen und Zusammenfassung

Ziel der Untersuchung ist es, Eindricke und Erfahrungen von Absolventen/innen des Studien-
gangs Wirtschaftsinformatik (B.Sc.) der Hochschule Hannover in den ersten Berufsjahren zu er-
heben. Der Rucklauf der Erhebung unter allen Absolventen/innen der Jahre 2009 bis 2015 ist
gut, sodass aus den Ergebnissen fir die 193 Befragten auf alle Absolventen/innen (bis dato:
340) geschlossen werden kann.

Primér ist die Untersuchungsfrage zu beantworten, ob die Absolventen/innen nach Studienende
(tatsachlich) auf zufriedenstellende Berufstatigkeit als Wirtschaftsinformatiker/in finden und aus-
tben. Die Antwort auf diese Frage ist auf Basis der Antworten der Absolventen/innen eindeutig:
87,3% sind mit ihrem Berufsleben ,sehr zufrieden® oder ,zufrieden, lediglich 3,4% sind ,unzu-
frieden® oder ,sehr unzufrieden® (Abbildung 14). Im Vergleich zu anderen, vergleichbaren Un-
tersuchungen sind dies fur die befragten Absolventen/innen des Studiengangs Wirtschaftsin-

formatik der Hochschule Hannover sehr gute Werte fiir die Zufriedenheit im Berufsleben.32

,unzufrieden® und
~Ssehrunzufrieden®:

3,4%
—
sehr zufrieden zufrieden
26,0% 61,3% 9,4%
| |
0% 25% 50% 75% 100%

Antwortskala: (1) sehr unzufrieden, (2) unzufrieden, (3) neutral, (4) zufrieden, (§) sehr zufrieden; n=181

Abbildung 14: Zufriedenheit mit dem Berufsleben

Im Durchschnitt liegen die Zufriedenheitswerte bei 4,1 und damit etwa beim Wert ,zufrieden® auf
einer 5-stufigen Skala von ,(1) sehr unzufrieden” bis ,,(5) sehr zufrieden®. Im Verlauf der ersten
Berufsjahre nimmt die Zufriedenheit leicht zu, sie betragt in den ersten beiden Berufsjahren den
Wert 4,0 und nach mehr als 4 Jahren 4,2.

Entsprechend dieser recht hohen Zufriedenheit nimmt etwa ein Drittel der Absolventen/innen
kaum Einschréankungen der Zufriedenheit wahr. Wenn Einschrdnkungen wahrgenommen wer-
den, dann fuhren zwei Antwortkategorien die Liste an: Am haufigsten werden Konflikte aus der
gleichzeitigen Bearbeitung mehrerer Projekte (31%) sowie ein groRer Arbeitsumfang (28%) ge-
nannt. Bei Mannern sind die Anteile, die diese beiden Einschrankungen wahrnehmen, jeweils

deutlich hoher als bei Frauen. In der Liste der Einschrankungen folgen weitere Phanomene, die

32 Vgl. Fabian/Hillmann/Trennt/Briedis (2016) S. 38 und S.136.
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in der einschléagigen Literatur zusammenfassend als Arbeitskultur in IT-Berufen bezeichnet wird,
wie etwa: Termindruck, schwankende Arbeitszeiten und -belastungen. Insofern werden diese
Merkmale der Arbeitskultur in IT-Berufen von den Absolventen/innen bestétigt. Daneben sind
fur die Absolventen/innen nicht immer Aufstiegs- und Entwicklungsmoglichkeiten in zufrieden-

stellender Deutlichkeit erkennbar.

Méanner und Frauen zeigen ahnlich hohe Ambitionen: Das Streben nach Weiter- und Voran-
kommen im Beruf (,Ich mochte ...“) weist fur Manner und Frauen ahnliche Durchschnittswerte
auf und bestétigt damit den Trend, dass Frauen ahnliche berufliche Ambitionen aufweisen wie
Manner33. Jedoch ist die Zuversicht, dies auch tatsachlich zu erreichen (,Ich werde ...“), bei

Frauen signifikant geringer ausgepragt.

Im Wertekanon jungerer Generationen wird einem angemessenen Gleichgewicht zwischen Be-
rufs- und Privatleben (Work/Life Balance) eine starkere Bedeutung zugewiesen. Die von den
Befragten angegebene Zufriedenheit mit dem von ihnen erzielten Gleichgewicht liegt im Durch-
schnitt bei 3,6 und damit etwa in der Mitte zwischen den Werten ,zufrieden® und ,neutral” auf
einer 5-stufigen Skala von ,(1) sehr unzufrieden® bis ,(5) sehr zufrieden®. Die Durchschnittswer-
te sind bei Mannern und Frauen erkennbar unterschiedlich, jedoch nicht signifikant. Insgesamt
nehmen 18% der Absolventen/innen Einschrankungen beim Gleichgewicht wahr; bei Frauen
(26%) ist dieser Anteil deutlich hoher als bei Méannern (16%). Wahrend 32% der Manner ,kaum

Einschrankungen® benennen, sind dies bei den Frauen nur 13%.

Die deutlich am haufigsten genannten Einschrankungen des Gleichgewichts zwischen Berufs-
und Privatleben sind die Bereiche Sport/Hobby, soziale Kontakte im Freundeskreis und Part-
nerschaft/Beziehung. Dies kann auch als Zeichen einer als normal anzusehenden Umstellung
angesehen werden, da eine Berufstatigkeit in der Regel zeitlich und inhaltlich (noch) fordernder
als ein Studium ist. Bei Frauen kommen als Einschrankungen die Bereiche Familiengriindung/-
planung, Kinderbetreuung und soziales/politisches Engagement hinzu, die deutlich haufiger ge-

nannt werden als von Mannern.

Diese unterschiedliche Wahrnehmung von Mannern und Frauen zum Gleichgewicht zwischen
Berufsleben und Lebensbereichen wie Familiengrindung/-planung und Kinderbetreuung spie-
gelt damit zwei interdependente Phanomene: Frauen ordnen sich zum einen selber eine gréi3e-
re Rolle Familiengriindung/-planung und Kinderbetreuung zu34 und sind zum anderen dem ge-
sellschaftlich gefestigten Rollenbild ausgesetzt, dass ihnen eine héhere Verantwortung fur die

Bereiche Familiengriindung/-planung und Kinderbetreuung (auch: Pflege von Familienangeho-

33 Vgl. Hurrelmann (2016) S. 65, Dyke/Duxbury/Lam (2007) S. 8.
34 Vgl. Hurrelmann (2016) S. 65.
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rigen) zuschreibt3®; Haushalts- und Familienarbeit wird — soweit sie Uiberhaupt als Arbeit aner-

kannt ist — zuvorderst als Aufgabe von Frauen angesehen.

In IT-Berufen ware dies bei MalRnahmen zum Ausgleich von ,Fachkraftemangel” und ,Nach-
wuchsmangel” besonders zu beachten, da gerade in IT-Berufen die Entwicklung zu verzeichnen
ist, dass der berufliche Alltag weniger berechenbar, planbar und strukturiert und mehr nach dem
Muster ,anytime, anywhere” ablauft36. Folglich sind jene MaRBnahmen besonders wichtig, mit
denen die Vereinbarkeit des Berufs mit anderen Lebensbereichen wie Familie gestarkt werden
sollen, also z.B. flexible Teilzeitbeschaftigung, ,home office®, Unterstutzung bei der Kinderbe-

treuung sowie bei der Riickkehr aus Elternzeit oder Familienpause.

Dem Wertewandel nachriickender Generationen wird auch zugeschrieben, dass zunehmend
ein Arbeitsklima erwartet wird, das mehr Anerkennung und Wertschatzung, mehr Respekt und
mehr Kommunikation auf Augenhdhe bietet. Die von den Befragten angegebene Zufriedenheit
mit dem Arbeitsklima liegt im Durchschnitt bei 4,1 und damit bei etwa bei dem Wert ,zufrieden®
auf einer 5-stufigen Skala von ,(1) sehr unzufrieden® bis ,(5) sehr zufrieden®; ein groRer Anteil
der Befragten (40%) nimmt kaum Einschrankungen zum Arbeitsklima wahr. Als deutlich am
haufigsten genannte Einschrankung des Arbeitsklimas wirkt auf Absolventen/innen eine man-
gelnde Transparenz von Entscheidungen und Planen des Managements. Demnach werden
Entscheidungen und Plane nicht ausreichend kommuniziert und erklart, sodass die Befragten
sich nicht ausreichend ,mitgenommen® fihlen. Aufféllig ist, dass Frauen unzufriedener mit dem
Arbeitsklima sind; mehr Frauen als Manner nehmen fast alle in der Befragung vorgegebenen
Einschrankungen des Arbeitsklimas wahr. Ein Zusammenhang mit der von Frauen als geringer

wahrgenommene Gleichbehandlung ist anzunehmen.

Der von allen Befragten am haufigsten benannte Grund flir mangelnde Gleichhandlung lautet
JAlter* und ist somit - vor dem Hintergrund der Befragung von Absolventen/innen und deren
Durchschnittsalter von 29,7 Jahren - als ,Jugenddiskriminierung” bzw. als mangelnde Gleichbe-
handlung von Mitarbeiter/innen mit wenigen Jahren Berufserfahrung anzusehen; 9% der Be-
fragten benennen diese Einschrankung. Weitere Aufschlisse zu Einschrankungen sind nur
schwer abzulesen, da 80% der Befragten flr sich die Rurik ,kaum Einschrankungen® als ange-
messen ansehen, dabei 83% der Manner und 67% der Frauen. Dennoch ist auffallig, dass der
Anteil Frauen, die Ungleichbehandlung erfahren, in allen angebotenen Antwortkategorien gro-
Rer als der von Mannern ist. So fuhren 23% der befragten Frauen Einschrankungen unmittelbar

auf inr Geschlecht zuriick.

35 Vgl. Lojewski (2011) S. 293, Barton/Devillard/Hazlewood (2015) S. 88, Riemenschneider/Armstrong/Allen/Reid
(2006) S. 66, Goswami (2014) S. 41, Fels (2004) S. 58.
36 Vgl. Lojewski (2011) S. 293, Barton/Devillard/Hazlewood (2015) S. 88.
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Mit der Untersuchung soll auch ein Eindruck dazu erhoben werden, ob Absolventen/innen man-
gelnde Gleichbehandlung ihrer Person auf einen Migrationshintergrund zurtckfiihren. So kon-
nen personliche Merkmale bei Dritten als — falsche oder richtige — Signale fur einen Migrations-
hintergrund einer Person angesehen werden und gegebenenfalls eine Ungleichbehandlung
auslosen. Von den befragten Absolventen/innen gaben 27% an, mindestens eines der Migrati-
onsmerkmale < keine deutsche Staatsangehorigkeit >, < Geburtsort nicht in Deutschland >, <
Deutsch nicht als Muttersprache > zu tragen. Die Zufriedenheit dieser Befragten mit ihrer
Gleichbehandlung ist signifikant geringer als bei Befragten ohne Migrationsmerkmal. Dies kann
zukUnftig héhere Bedeutung erlangen, wenn mehr Menschen mit Migrationshintergrund dem

Arbeitsmarkt in Deutschland zur Verfligung stehen.

Eingangs wurde auf Bemihungen hingewiesen, den Mangel an Fachkraften und Nachwuchs-
kraften in IT-Berufen dadurch zu mindern, dass der aktuell geringe Anteil von Frauen gesteigert
wird. Im Hinblick auf diesen Ansatz bedeuten die Ergebnisse der Befragung von Absolven-

ten/innen der Wirtschaftsinformatik:

(1) Frauen zeigen ahnlich hohe Ambitionen wie Manner. Das Streben nach Weiter- und
Vorankommen im Beruf (,Ich mdchte ...“) weist fur Frauen und Manner ahnliche Durch-
schnittswerte auf, dies bestétigt den Trend, dass Frauen ahnliche berufliche Ambitio-
nen aufweisen wie Manner3’. Jedoch ist die Zuversicht, die Ziele auch tatséachlich zu
erreichen (,Ich werde ...“), bei Frauen signifikant geringer ausgepragt. Auch sind Hin-
weise zu verzeichnen, dass Frauen nach den ersten Berufsjahren den Willen und
Glauben, im Beruf weiter- und voranzukommen, in einem gewissen Ausmal? verlieren.

(2) Weniger Frauen als Manner nehmen kaum Einschrankungen beim Gleichgewicht zwi-
schen Berufs- und Privatleben wahr: 13% der Frauen nehmen ,kaum Einschrankun-
gen“ wahr, wahrend dieser Anteil bei den Mannern 32% betragt.

(3) Zu den von allen Absolventen/innen haufig genannten Einschrankungen des Gleich-
gewichts zwischen Berufs- und Privatleben, namlich den Bereichen Sport/Hobby, sozi-
ale Kontakte im Freundeskreis und Partnerschaft/Beziehung, treten bei Frauen die Be-
reiche Familiengrindung/-planung, Kinderbetreuung und soziales/politisches Engage-
ment hinzu, die deutlich haufiger genannt werden als von M&nnern.

(4) Frauen sind mit dem herrschenden Arbeitsklima im Durchschnitt weniger zufrieden als
Méanner. Zu fast allen in der Befragung vorgegebenen Kategorien fir Einschrankungen
beim Arbeitsklima sind die Anteile der Frauen, die diese Einschrankungen wahrneh-
men, (teilweise deutlich) hoher (Abbildung 15, sortiert nach Anteilsunterschieden). Al-
lerdings sind die Fallzahlen bei seltener angegebenen Kategorien gering, sodass nur
zurtckhaltende Interpretationen angemessen sind. Dennoch werden damit die Ergeb-

37 Vgl. Hurrelmann (2016) S. 65, Dyke/Duxbury/Lam (2007) S. 8.
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nisse anderer Studien bestatigt, wonach Frauen mit Art und Umfang des in IT-Berufen
herrschenden Ausdrucks von Wertschatzung und Anerkennung gréf3ere Unzufrieden-
heit verspiren38. Daflir werden mehrere Erklarungsansatze diskutiert, ohne dass bis-
her genauere Erkenntnisse vorliegen. Frauen kdnnten fur ein als angemessen wahrge-
nommenes Arbeitsklima (schlicht) mehr Wertschatzung und Anerkennung benétigen
als Manner39, Oder die mannlich gepragte Kultur im Arbeitsleben ist fir den Ausdruck
von Wertschatzung und Anerkennung flr Manner geeignet, erreicht Frauen jedoch
nicht im selben Mal3e, sodass sie diesbeziiglich Einschrdnkungen wahrnehmen. Oder
in der mannlich gepragten Arbeitskultur ist weibliches Auftreten und Benehmen nicht
so vertraut und daher auffallig; damit wird Befremden verursacht und gegebenenfalls
Wertschatzung und Anerkennung verdrangt4?. Oder die Dominanz von Mannern in IT-
Berufen#! fiihrt dazu, dass Frauen weniger Wertschatzung und Anerkennung entge-
gengebracht werden, weil ihre Arbeit als weniger wertvoll eingeschatzt wird42,

Einschrankungen der Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima

Unbefriedigender Umgang
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Mitarbeitem/innen
(Umgangston,
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Bewertungen/Beurteilungen <
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30%

Unzureichender Ausdruck
von Wertschatzung und
Anerkennung

Geringe Méglichkeiten zum
Einbringen eigener
Ideen/Initiativen

m Anteil Frauen
Anteil Mdnner
Geringe

Mitwirkungsmdéglichkeiten
bei Entscheidungen

-| Ungerechte Festlegung von
Einkommen/Gehalt

Unbefriedigender Umgang

~/ zwischen Kollegen/innen
(Umgangston,

Hilfsbereitschaft ...)

Mangelnde Transparenz von
Entscheidungen und Pldnen
des Managements

Wenig respektvoller
Umgang zwischen
Fachrichtungen und
Fachbereichen

11 Antwortkategorien zur Auswahl und ,,kaum Einschrinkungen®, Mehrfachnennungen méglich; n=172.

Abbildung 15: Einschrankungen der Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima

(5) Ein Teil der grol3eren Unzufriedenheit von Frauen kdnnte auf die als geringer wahrge-
nommene Gleichbehandlung zuriickzufihren sein. Die Befragung zeigt, dass Frauen
geringere Zufriedenheit mit der Gleichbehandlung aufweisen als Manner, 23% der
Frauen fihren Ungleichbehandlung unmittelbar auf ihr Geschlecht zuriick.

38 Vgl. Dyke/Duxbury/Lam (2007) S. 7.

39 Vgl. Dyke/Duxbury/Lam (2007) S. 8.

40 Vgl. Hurrelmann (2016) S. 65.

41 Vgl. Sumner/Niederman (2002) S. 155, Pluralsight & Woman who Code (2016), Tapia/Kvasny/Trauth (2004) S.
154, LeRouge/Wiley/Maertz (2013) S. 39.

42 Vgl. Dyke/Duxbury/Lam (2007) S. 8.
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Mit diesen Befunden zeichnen sich einige Malnahmen ab, die den Ausgleich von ,Fachkrafte-
mangel“ und ,Nachwuchsmangel“ durch den Einsatz von mehr Frauen in IT-Berufen zum Ziel
haben. Schritte zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Berufsleben und den Lebensbereichen
Familiengriindung/-planung und Kinderbetreuung - wie etwa zeitflexible Beschéftigungen, Teil-
zeitbeschaftigungen, ,home office®, Unterstitzung bei Kinderbetreuung sowie bei Rickkehr aus
Elternzeit oder Familienpause. Ebenso sind die von den Absolventen/innen genannten Ein-
schrankungen des Arbeitsklimas zu beachten, die eine Veranderung bzw. Verbesserung der

Kommunikation entlang mehrerer Dimensionen sinnvoll erscheinen lasst.

DarUber hinaus bergen die Untersuchungsergebnisse viele Hinweise fir die Personalpolitik in
der unternehmerischen Praxis, um Absolventen/innen den Einstieg in das Berufsleben zu er-
leichtern. Die Erzeugung von hoherer Transparenz beziiglich von Entscheidungen und Planen
des Managements und der offenere Umgang mit Fehlern und Problemen sind von den Befrag-

ten genannte und aufféallige Einschrankungen des Arbeitsklimas.

Aber auch fur die Forschung kdénnen wichtige Impulse und Folgefragen abgeleitet werden. Die
Phase des Berufseinstiegs ist fur die Absolventen/innen pragend fiir das Berufsleben, so dass
Ambition und Zuversicht in dieser Phase besonders gestérkt oder gebremst werden kdnnen.
Weitere Untersuchungen dazu sind angezeigt, wie Wertschatzung und Anerkennung deutlich
und angemessen signalisiert werden kdnnen und wie — auch in mannlich dominierten und ge-

pragten Arbeitskulturen — Frauen und Manner davon gleichermal3en profitieren kénnen.
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