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GruBwort

Liebe Leser*innen,

das Allgemeine aus dem Besonderen
heraus verstehen und umgekehrt - in
den Geisteswissenschaften gibt es (u.a.)
hierflir das Bild des hermeneutischen
Zirkels. Vereinfacht gesagt, steht es fiir
den Prozess, sich dem vollen Sinngehalt
eines Problems (oder Textes) in wieder-
kehrenden Denkkreisen anzundhern.
Jede Erkenntnis erweitert demnach unser
urspriingliches Vorverstandnis und offnet
so abermals den Raum fiir neue Einsich-
ten - eine stetige Bereicherung unseres
Denkens, wenn wir uns darauf einlassen.

Auch einschneidende historische Er-
eignisse konnen auf diese Art zu neuen
Sichtweisen verhelfen, zwingen sie doch
haufig zu einer Anpassung der Lebensrea-
litaten und @ndern so den Blick auf bisher
Gewohntes. Mit den Einschrankungen des
letzten Jahres gewannen alte Fragen der
Ausrichtung unseres gesellschaftlichen
Lebens, z.B. den Umweltschutz oder das
Gesundheitswesen aber auch die Ausge-
staltung unserer Lern- und Arbeitswelten
betreffend, erneute Brisanz.

Manches — bislang eher im Visiond-
ren — Diskutierte, etwa die flachende-
ckende Flexibilisierung von Arbeitszei-
ten und -rdumen oder die massenhafte
Etablierung digitaler Lernmadglichkeiten
wurde quasi tiber Nacht zur unausweich-
lichen Realitat. Nie in Frage gestellte Rou-
tinen wie das Handeschiitteln verloren im
gleichen Zuge ihre Selbstverstandlichkeit.
Von der Schiilerin bis zum Banker fanden
sich Menschen der unterschiedlichsten
Branchen und Kontexte im Homeoffice
wieder und erfuhren so, zumindest den

Ort und die Methoden betreffend, eine
nie dagewesene Angleichung ihrer Ar-
beitsumstande.

Welchen Stellenwert haben unter
solchen Voraussetzungen Firmen- und
Fachkulturen und worin duBern sie sich?
Wodurch entstehen berufliche Identitaten
und auf welche Art lassen sie sich auch
jenseits realer Begegnungen bilden?

Spannende Fragen — auch jenseits der
aktuellen Geschehnisse, die uns Anlass
bieten, einige Kernaspekte unserer Arbeit
noch einmal zu durchdenken.

Insofern hoffen wir, dass die hier zu-
sammengestellten Texte auch Ihnen ei-
nen guten Anhaltspunkt fiir tiefere, iiber
einzelne Formate und Projekte hinausge-
hende, Reflexionen bieten.

Schon der erste Artikel ladt uns zu
einer Auseinandersetzung mit dem The-
orie-Praxis-Verhdltnis und der Ermogli-
chung von Transferprojekten ein. Chris-
tine Buchwald stellt darin, ausgehend
vom klassischen Format des Praktikums
ein Modell fiir die Forderung von Trans-
ferkompetenz vor, eine Kernkompetenz
kiinftiger Arbeitnehmer*innen.

Schulze-Reichelt und Schubarth zei-
gen in ihrem Text dazu passend die Be-
deutsamkeit einer Fachidentifikation fiir
Studienmotivation und Studienerfolg auf
und unterstreichen damit noch einmal
die Rolle von Praxis- und Berufsfeldbe-
ziigen.

Dass sich eine so erarbeitete Fach-
und Berufsidentifikation auch auf die
Wahrscheinlichkeit, nach dem Abschluss
eine Fiihrungsposition zu libernehmen,
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GruBwort

auswirkt, lehrt uns das Projekt CHEFIN im
vierten Artikel. SpaR am Beruf sei dem-
nach karriereforderlich, wie es heraus-
fand. Durch ein Online-Tool zur Karri-
ereplanung soll es Frauen beim Ubergang
von einem MINT-Studium in den Beruf
unterstiitzen und sie fiir die perspektivi-
sche Ubernahme von Fiihrungspositionen
motivieren.

Einen Schritt friiher setzen Gewinner
und Esser an, wenn sie den Blick auf die
Anfange beruflicher Identitatsbildung
richten. In ihrem Text beschdftigen sie
sich mit den Entscheidungsfaktoren fiir
eine bestimmte Ausbildungs- oder Stu-
dienrichtung. Sie verdeutlichen, auf wel-
che Weise stereotype Berufsvorstellungen
zu einer Geschlechtersegregation in der
Berufswahl und folglich auch auf dem
Arbeitsmarkt fiihren. Unsere alltdgliche
Beratungsarbeit — sie erhdlt so auch eine
politische Dimension.

Wie sehr Ausbildungsentscheidungen
von gesellschaftlichen Erwartungshaltun-
gen gepragt sein konnen, verrat auch der
Blick nach China, den uns das Interview
am Ende dieses Heftes gewdhrt. Es zeigt
die erzieherische Rolle, die hier Eltern,
aber auch Hochschulen Studierenden ge-
geniiber einnehmen, und lasst erkennen,
dass dies nicht nur Nachteile mit sich
bringen muss. So wiegt ein sicherer Rah-
men fiir manche vielleicht auch gewisse
identifikatorische Liicken auf.

Was verstehen wir also unter berufli-
chen Identitdaten und fiir wie wichtig er-
achtet sie jede*r Einzelne von uns? Und
als wie konsistent werden sie sich in der
kiinftigen Arbeitswelt noch erweisen?
Schnelle Entwicklungen fordern jeden-

falls auch laufende Anpassungen. Die im
flinften Artikel vorgestellten Erkenntnis-
se zu den Generationen Y und Z deuten
dementsprechend eine Verschiebung weg
von lebenslangen Unternehmensloyalita-
ten hin zu hdufigen Stellenwechseln und
individuellen  Selbstverwirklichungsge-
danken an. Dass damit auch ein Wunsch
nach unkomplizierteren und schnelleren
Bewerbungsverfahren einhergeht, zeigen
die im Text prasentierten Studienergeb-
nisse. Welche Auswirkungen diese steti-
gen Verdnderungen auf die Gesellschaft
haben werden — wir werden es beobach-
ten.

In diesem Sinne bleiben wir auf-
geschlossen fiir die Tiiren, die aktuel-
le Entwicklungen uns 6ffnen; aber auch
sensibel genug, uns regelmaRig des Be-
sonderen im bereits Bekannten zu besin-
nen.

Eine anregende Lektiire wiinscht lhnen

Ilhre csp-Redaktion
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Vorstellung eines Modells zur Férderung der Transferkompetenz

Vorstellung eines Modells zur Forderung der
Transferkompetenz durch ein studentisches
Praktikum, inkl. Nutzungsmoglichkeiten fiir

Career Services

Christine Buchwald

Abstract

In dem dreijdhrigen Projekt ,Potentiale studentischer Praktika besser nutzen" entwi-
ckelten die Universitdten Hannover, Miinster und Diisseldorf ein Modell zur Forderung
der Transferkompetenz durch ein studentisches Praktikum. Das Modell soll eine Ar-
beitshilfe fiir an Hochschulen beschdftigte Personen sein, die mit dem studentischen
Praktikum zu tun haben. Hier werden Einflussfaktoren zur Transferkompetenzforderung
aufgelistet, fundiert und mit Tipps und Erfahrungen versehen, wie diese adressiert wer-
den kénnen. Ubergeordnetes Ziel ist es, das studentische Praktikum durch die enge
Verzahnung zwischen Theorie und Praxis zu einem qualitdtsgesicherten Lehr-Lern-In-
strument zu machen. Im nachfolgenden Artikel wird das Modell vorgestellt, aber auch
auf die Nutzungsmaglichkeiten und Hintergriinde eingegangen.

1. Verdnderungsprozesse studentischer
Praktika

Die Bedeutung von studentischen Prakti-
ka hat in den vergangenen Jahren zuge-
nommen. Gerade an Universitdten bilden
sie hdufig die entscheidende Mdglichkeit
fiir Studierende praktische Erfahrungen zu
sammeln, die sie fiir ihre berufliche Ori-
entierung auswerten und nutzen kénnen.
Obwohl der grofte Teil aller Studierenden
ein oder mehrere Praktika wdhrend des
universitaren Studiums absolviert, klagen
viele Studierende haufig dariiber, dass sie
den Anwendungsnutzen und die berufli-
che Relevanz der Inhalte ihres Studiums
nur schwer einschdtzen konnen. Zudem
bemdngeln Arbeitgeber*innen die Pra-
xisferne der Hochschulabsolvent*innen
(Schubarth et al. 2016, S. 14). Dies liegt
nicht zuletzt daran, dass in Bezug auf
studentische Praktika die Systeme ,,Uni-

versitat" und ,Arbeitswelt" bislang
isoliert nebeneinanderstehen. So sind
studentische Praktika oft nur durch or-
ganisatorische Rahmenbedingungen der
Universitdten bzw. einzelner Facher, z.B.
durch formale (nicht inhaltliche) Vorga-
ben in Studienordnungen, verbunden.
Folglich reprdsentiert das studentische
Praktikum in den meisten Fdllen noch
keinen Bestandteil des Fachlernens und
ist damit qualitativ sowie inhaltlich
dem Zufall bzw. den Studierenden und
Arbeitgeber*innen liberlassen.

In der Hochschulpolitik sowie in der
Hochschulforschung findet in den letz-
ten Jahren eine zunehmende Ausein-
andersetzung mit Qualitatsstandards fiir
studentische Praktika statt. Dabei wird in
aller Regel die mangelhafte Ausnutzung
der Lern- und Erfahrungspotenziale dis-
kutiert und auf die Notwendigkeit einer
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Verkniipfung von Studieninhalten und
Praxiserfahrungen aufmerksam gemacht
(Apostolow et al., 2017; Mannle, 2019;
Ulbricht & Schubarth, 2017). Schubarth
et al. (2016) machen in ihrem Fachgut-
achten zum Thema ,Qualitdatsstandards
fir Praktika" deutlich, ,dass Qualitats-
standards von Praktika im Studium in der
Regel nicht explizit formuliert bzw. - so-
fern vorhanden - nicht als Qualitdtsstan-
dards bezeichnet werden" (Schubarth et
al., 2016, S. 61). Es sei notwendig, dass
»Qualitdtsstandards von Praktika [...] im
Dialog aller beteiligten Akteure — Hoch-
schulen und Studierende wie auch Ar-
beitgeber und Gewerkschaften - zu
erarbeiten bzw. weiter zu entwickeln"
sind (Schubarth et al., 2016, S. 73). Dar-
liber hinaus betonte der Wissenschaftsrat
bereits 2015, dass ,,Praktika und Praxis-
phasen [...] nur [wirksam werden], wenn
sie gezielt darauf ausgerichtet sind, die
Anwendbarkeit des Erlernten, aber auch
die Differenz zwischen Theorie und Pra-
xis deutlich zu machen und diese Erfah-
rungen in die Lernprozesse des weiteren
Studiums einflieBen zu lassen. Dafiir sind
eine griindliche Vor- und Nachbereitung
der Praxisteile sowie eine systematische
Verzahnung mit theorieorientierten Lehr-
veranstaltungen notwendig" (Wissen-
schaftsrat, 2015, S. 107).

Vor diesem Hintergrund ist es erfor-
derlich, die beiden Lernorte ,Universi-
tat" und ,, Arbeitswelt" so miteinander zu
verkniipfen, dass Studierende befdhigt
werden, Wissen aus dem Studium auf
spezifische Anwendungssituationen im
Praktikum zu transferieren, diesen Trans-
ferprozess zu reflektieren und die daraus
gewonnenen Erkenntnisse in das weitere
Studium zuriickzukoppeln. Dadurch kann
das Praktikum zu einem strukturierten

Lehr-Lern-Instrument werden und eine
qualitative Aufwertung durch die Verzah-
nung von Studium und Praxis erfahren.
Der Begriff Transfer wird dabei als ,die
erfolgreiche Anwendung des zuvor an-
geeigneten Wissens bzw. der erworbenen
Fertigkeiten im Rahmen einer neuen, in
der Situation der Wissens- bzw. Fertig-
keitsaneignung noch nicht ersichtlichen
Anforderung" verstanden (Hasselhorn &
Gold, 2017, S. 142).

Um dem Ziel, das studentische Prak-
tikum als ein solches strukturiertes Lehr-
Lern-Instrument zu etablieren, ndher
zu kommen, hat das Projekt ,,Potentiale
studentischer Praktika besser nutzen -
ein bundesweites Desiderat in der Hoch-
schulbildung" Erhebungen durchgefiihrt,
praktische Erfahrungen gesammelt und
diese in einem Modell zur Forderung der
Transferkompetenz durch ein studenti-
sches Praktikum gebiindelt. Im Rahmen
dieses Artikels soll dieses Modell vorge-
stellt und anhand eines Einflussfaktors
zur Forderung der Transferkompetenz
fiir die drei Zielgruppen exemplarisch
besprochen werden. Zum besseren Ver-
standnis ist diesem eine knappe Einflih-
rung in das Projekt vorangestellt.

2. Das Projekt ,,Potentiale studentischer
Praktika" - Ziele, Inhalte und
Zielgruppen

Das dreijahrige Projekt ,Potentiale stu-

dentischer Praktika besser nutzen - ein

bundesweites Desiderat in der Hoch-
schulbildung", gefordert mit Mitteln der

Stiftung Mercator, wurde von den Career

Services der Leibniz Universitdat Hannover,

der Westfdlischen Wilhelms-Universitat

Miinster und der Heinrich-Heine-Univer-

sitdt Diisseldorf durchgefiihrt. Das Pro-

jektteam verfolgte die Vision, die sich aus
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dem oben beschriebenen Ausgangspunkt
ergab: Das Praktikum wird zu einem Lehr-
Lern-Instrument. Studierende erleben
Praktika als die Verkniipfung von Theorie
und Praxis. Lehrende ermdglichen Bezii-
ge zwischen ihren Lehrveranstaltungen
und spdteren Arbeitsfeldern der Studie-
renden und werten damit die Fachinhal-
te auf. Arbeitgeber*innen schdtzen das
Wissen und die Ideen, die Studierende
mitbringen und profitieren von den da-
durch entstehenden Innovationen.

Um diese Vision zu verfolgen, war das
Projekt in einem Dreischritt angelegt:
Es betrachtete erstens die beteiligten
Akteur*innen am Praktikum systematisch
durch eigene Erhebungen und die Nut-
zung wissenschaftlicher Literatur, entwi-
ckelte zweitens auf dieser Basis MalRnah-
men wie zum Beispiel die Entwicklung
von Workshopkonzepten, mit denen die
Studierenden schon in der Vorberei-
tung auf ein Praktikum mit dem Konzept
Transfer arbeiteten. Diese MaBnahmen
wurden explorativ durchgefiihrt, um
anhand dessen schlielich drittens ein
Modell zur Férderung der Transferkompe-
tenz durch ein Praktikum zu entwickeln,
in dem alle bisherigen Erfahrungen und
Erkenntnisse gebiindelt wurden.

Aus der Literaturanalyse heraus ergab
sich bereits ein umfangreiches Wissen
tiber Studierende und Arbeitgeber*innen
im Praktikumsprozess. Um dieses Wissen
mittels Transfererfahrungen der gesam-
ten Zielgruppen im Praktikum zu erwei-
tern, wurden im ersten Jahr quantitative
Studien zu den beiden Zielgruppen (Alt-
mann & Kaymak, 2019; Waldermann 2019)
durchgefiihrt, die einen Status quo sowie
ihr Wissen und ihre Haltung zu Transfer
erfragten. Gleichzeitig wurden Lehren-
de als bisher nicht im Praktikumsprozess

involvierte Zielgruppe ausgemacht, wes-
halb mit diesen in Gesprachen ihre Be-
reitschaft an der Mitwirkung sowie ihre
Haltung zu Transfer erhoben wurden. Die
gewonnenen Erkenntnisse dienten als
Datenbasis zur Ableitung von Interventi-
onsmoglichkeiten und MaBnahmen.

Diese MaBnahmen und Interventi-
onsmdoglichkeiten boten Ansatzpunkte
in Bezug auf alle beteiligten Zielgrup-
pen: Studierende wurden zum Beispiel
in Workshops mit dem Konzept Transfer
vertraut gemacht und haben bereits im
Vorfeld des Praktikumsbeginns eigene
Transferinhalte aus ihren Studieninhalten
generiert, Lehrende wurden in Lehrver-
anstaltungen begleitet und boten ihren
Studierenden Moglichkeiten zum Aus-
tausch und zur gemeinsamen Genese von
Transferbeispielen aus den jeweiligen in-
haltlichen Kontexten, Arbeitgeber*innen
wurden bei der Durchfiihrung von Prakti-
ka begleitet. Hierbei war es zentral, dass
Anleiter*innen ihrerseits die Studieren-
den auf die Moglichkeit zur Anwendung
von Fachinhalten hinwiesen sowie bei
der Umsetzung unterstiitzten.

Aus den Ergebnissen dieser MaRnah-
men, den Erfahrungen mit den Zielgrup-
pen und der Literaturanalyse wurden
mogliche Einflussfaktoren flir die Forde-
rung der Transferkompetenz abgeleitet.
AbschlieBend sind diese Einflussfakto-
ren in ein Modell eingeflossen, das in
eine inhaltliche Clusterung eingeteilt ist
und durch eine einheitliche Struktur die
umfangreichen Informationen zu jedem
Einflussfaktor  iibersichtlich  darstellt.
(s. Abb. 1)

csp 18 - Jahrgang 2021 n



Vorstellung eines Modells zur Férderung der Transferkompetenz
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8
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Abschlusspublikation

Abb. 1: Projektverlauf und der Weg zum Modell

3. Das Modell zur Forderung der
Transferkompetenz durch ein
Praktikum

Idealerweise bereitet das Studium auf

spdtere berufliche Situationen vor. Dafiir

erhalten Studierende durch die Lehrver-
anstaltungen in der Universitdt die theo-
retische Basis sowie in zusdtzlichen Kur-
sen iiberfachliche Kompetenzen. Praktika
geben den Studierenden dagegen die

Maglichkeit, spatere Tatigkeitsfelder ken-

nenzulernen und praktische Erfahrungen

zu sammeln. Trotzdem sind diese Prak-
tikumserfahrungen nicht immer eins

zu eins auf den spdteren Berufsalltag
tibertragbar, zum Teil werden Prakti-
kumserfahrungen auch in ganz anderen
Branchen erworben. Um trotzdem den
Anforderungen des Berufsalltags gut ge-
riistet entgegenzutreten, hilft der Erwerb
von Transferkompetenz. Diese verhilft ih-
nen in der neuen Arbeitssituation bei der
Ubertragung des nétigen bereits erwor-
benen Fachwissens auf die unbekann-
ten Arbeitsanforderungen. Die Transfer-
kompetenz konnen Studierende durch
Praktika bereits starken, um so auf den
Berufseinstieg besser vorbereitet zu sein.
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Durch den Erwerb von Transferkompetenz
erhalten Studierende die Sicherheit und
die Erfahrung, neuen Aufgaben und He-
rausforderungen zu begegnen (Eimer et
al. 2019). Transferkompetenz kann in der
Vorbereitung bereits im Studienalltag ge-
fordert werden, die Anwendung und Ver-
festigung findet dann aber im Praktikum
und in der Reflexion statt.

An dieser Stelle setzt das im Projekt
entstandene Modell zur Forderung der
Transferkompetenz durch ein Praktikum
an. Mithilfe von 29 Einflussfaktoren, die
aus der Literatur und aus im Projekt ent-
wickelten MaBnahmen und Erhebungen
abgeleitet wurden, wird aufgezeigt, wie
der Kompetenzerwerb gefordert werden
kann. Das Modell beruht auf Erfahrungen
mit und Erkenntnissen zu universitaren
Praktika. Es ist als libertragbares Modell
entwickelt worden und kann somit so-
wohl an anderen Universitdten wie auch
an Fachhochschulen genutzt werden.

Die Cluster ,Voraussetzungen schaf-
fen", ,,Lern- und Transfermotivation for-
dern", ,,Ownership starken" und ,Lern-
effekte festigen" dienen der inhaltlichen
Sortierung der Einflussfaktoren. Um die
Cluster und die Funktionsweise des Mo-
dells zu verstehen, wird nachfolgend ex-
emplarisch zu jedem Cluster ein Einfluss-
faktor vorgestellt. (s. Abb. 2)

Die Darstellung aller Einflussfaktoren
folgt dem gleichen Schema und folgen-
den Informationen: Warum gehort dieser
Einflussfaktor zu dem jeweiligen Cluster?
Warum wird angenommen, dass dieser
Einflussfaktor auf die Transferkompetenz
wirkt (Grundlage)? Welche Erfahrungen
wurden mit diesem Einflussfaktor in
MaRnahmen, Interventionen und Erhe-
bungen gemacht (Projekterkenntnisse)?
Wie konnen Hochschulen diesen Ein-

flussfaktor in ihrer eigenen Arbeit ad-
ressieren (Hinweise fiir Universitdten)?
Bei der Grundlage, auf der der jeweilige
Einflussfaktor basiert, wurde differenziert
zwischen Einflussfaktoren, die sich auf
wissenschaftliche Literatur stiitzen, und
solchen, die auf eine Projekthypothese
zuriickzufiihren sind. Zur Unterstiitzung
bei der Anwendung wurden verschiede-
ne Materialien - Leitfaden, E-Learning-
Einheiten, Workshopkonzepte, aufberei-
tete Studienergebnisse — entwickelt und
bereitgestellt.

3.1 Voraussetzungen schaffen
Um einen Transfer von Fachinhalten er-
folgreich zu stiitzen, miissen bestimmte
Voraussetzungen geschaffen sein: Des-
halb sind in dem Cluster ,Vorausset-
zungen schaffen” z.B. Einflussfaktoren
involviert, die die Sensibilisierung der
verschiedenen Zielgruppen fiir die The-
matik betreffen. Denn eine starkere Sen-
sibilisierung schafft auch die Moglichkeit,
dass eine Anwendung von Fachinhalten
in Aufgaben im Praktikum stattfindet.
Dariiber hinaus ist es aber auch ent-
scheidend, dass die Studierenden den
eigentlichen Fachinhalt so durchdrun-
gen haben, dass sie fahig sind, diesen zu
tibertragen. Ein wichtiger Einflussfaktor
ist demnach, dass ,,Studierende sich den
Fachinhalt angeeignet [haben] und da-
mit umgehen [kénnen]” (A1 im Modell,
s. Abb. 3). Dieser Einflussfaktor fuRt auf
Erkenntnissen aus der wissenschaftlichen
Literatur. Nach Festner (2012) liegt der
Fokus gerade darauf, in der Transferauf-
gabe zu erkennen, dass der angeeigne-
te Fachinhalt eine zentrale Rolle spielt.
».Mehrere Studien zeigen, dass Transfer
haufig daran scheitert, dass Lernende
nicht erkennen, dass der Schliissel zu der
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LERN- UND
TRANSFERMOTIVATION
FORDERN

VORAUSSETZUNGEN
SCHAFFEN

B

OWNERSHIP LERNEFFEKTE
STARKEN FESTIGEN

Einflussfaktoren fiir:
. Arbeitgeber*innen . Lehrende

Abb. 2: Startseite des Modells zur Forderung der Transferkompetenz durch ein Praktikum
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Losung der Transferaufgabe in einer zuvor
erfolgreich gelosten Lernaufgabe liegt"
(Festner 2012, S. 28). Ein grundlegen-
des Ziel in Lernprozessen ist deshalb das
Verankern des neuen Wissens in bereits
vorhandene Wissensstrukturen. Dies gilt

Position im Praktikumsprozess
VOR

Studierende
haben sich den Fachinhalt

angeeignet und kdnnen
damit umgehen.

Al

Grundlage

Die Grundlage fiir einen erfolgreichen Transfer
im Praktikum ist zum einen, dass Studierende den
fir den Transfer ausgewahlten Fachinhalt verstanden
haben. Wenn dies der Fall ist, kdnnen sie den Fachinhalt
anwenden, indem sie ihn auf einen Transferanlass im
Praktikum Ubertragen. Nach Festner (2012) liegt
der Fokus gerade darauf, in der Transferaufgabe zu
erkennen, dass der angeeignete Fachinhalt eine
zentrale Rolle spielt.

Intro > Startseite > Voraussetzungen schaffen > Studierende haben sich den Fachinhalt angeeignet und kénnen damit umgehen.

(Ubersicht)

Grundlage

+
Originalzitate

Zum Literatur-
verzeichnis

auch fiir Transferprozesse. Hier ist es kein
neuer Inhalt, der in die Wissensstruktu-
ren eingebunden wird, sondern vielmehr
ein neuer Kontext bzw. Transferanlass,
auf den bereits vorhandenes Wissen erst-
malig angewendet wird.

Projekterkenntnisse
+
Hinweise fiir Universititen

Originalzitate

[..] Dieses Erkennen, dass es sich bei der
aktuellen (Problem-)Situation um eine Transfer-
situation handelt und relevante Kenntnisse bzw.
Fertigkeiten fiir die Lésung zur Verfligung stehen,
stellen einen bedeutsamen Aspekt des Transferpro-
zesses dar. Mehrere Studien zeigen, dass Transfer
haufig daran scheitert, dass Lernende nicht
erkennen, dass der Schliissel zu der Lésung der
Transferaufgabe in einer zuvor erfolgreich
geldsten Lernaufgabe liegt (Bassok/Holyoak
(1993); Gick/Holyoak (1980)). [...]

®O

Abb. 3: Einflussfaktor A1 im Cluster Voraussetzungen schaffen

csp 18 - Jahrgang 2021
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Um diese Verkniipfung zwischen be-
reits vorhandenen Wissen und neuem
Anwendungskontext zu fordern, wur-
de im Projekt ,Potentiale studentischer
Praktika" in Lehrveranstaltungen den
Studierenden das Konzept Transfer er-
lautert und eine Diskussion tiber mogli-
che Transferinhalte und -anldsse anhand
des Inhalts der Lehrveranstaltung ange-
regt. Hierbei konnte beobachtet werden,
dass eine selbststandige Generierung von
Transferinhalten und -anldssen durch
die Studierenden nur dann maoglich ist,
wenn die Studierenden den Sachverhalt,
den es zu transferieren gilt, auch ver-
standen hatten.

3.2 Lern- und Transfermotivation
fordern

Neben bestimmten Voraussetzungen,
die geschaffen sein miissen, ist auch die
generelle Bereitschaft der Studierenden,
einen Transfer im Praktikum zu leisten,
notwendig. Diese Lern- und Transfermo-
tivation kann sowohl intrinsisch wie auch
extrinsisch sein. Da die intrinsische Mo-
tivation nur indirekt beeinflusst werden
kann, da sie sehr von der Personlichkeit
der Studierenden abhdngig ist, fokussiert
das Modell im Cluster ,,Lern- und Trans-
fermotivation fordern" Einflussfaktoren,
die die extrinsische Motivation fordern.
So werden Faktoren angesprochen, wie
Arbeitgeber*innen die Motivation der
Studierenden fordern, aber auch Fak-
toren, wie Lehrende das Thema Transfer
aktiv einbinden kénnen.

Eine Moglichkeit, wie Lehrende die
Motivation fordern konnen, stellt die ak-
tive Benennung von Transfer(inhalten und
—anldssen) in der Lehrveranstaltung dar
(B8 im Modell, s. Abb. 4). Die Annahme,
die hinter diesem Einflussfaktor steckt,

ist eine implizite: Studierende kommen
in der Lehrveranstaltung in Berlihrung
mit dem Thema ,Transfer". Sie erhalten
idealerweise sogar von den Lehrenden
Beispiele, was aus der Lehrveranstaltung
wo in der Berufswelt Anwendung findet.
Sie kdnnen dann diese Beispiele aufneh-
men oder angeregt durch diese Beispiele,
selbststandig eigene Transferinhalte und
-anldsse generieren (siehe 3.3). Diese An-
regung kann wiederum zu einer indirek-
ten intrinsischen Motivation fiihren. Auch
Festner (2012) benennt einen positiven
Einfluss auf den Transferprozess durch die
Benennung der Anwendungsmaglichkei-
ten in der Lernsituation. So betont sie,
dass es sich forderlich auswirkt, wenn
.bereits wahrend der Lernsituation be-
wusstgemacht wird, dass das Gelernte
auch in anderen Kontexten angewendet
werden kann* (Alexander/Murphy 1999, S.
563, zit. nach Festner 2012, S. 27).

Im Projekt wurde dieser Aspekt ge-
zielt gefordert, indem Lehrende aktiv
angesprochen wurden. Hierbei zeigte
sich eine positive Haltung gegeniiber der
Forderung von Transferkompetenz durch
die Einbindung von Fachinhalten in die
Praktikumsaufgaben. Fiir Lehrende stellte
dies insbesondere auch eine Moglichkeit
dar, wie das Fachstudium aufgewertet
werden kann, da eine engere Verkniip-
fung des Fachwissens mit praktischen
Aufgaben hergestellt werden kann.

Gemeinsam mit der Projektmitarbei-
terin oder aber selbststandig generierten
die Lehrenden anhand ihres Lehrportfo-
lios Anwendungsbeispiele, zu denen sie
Informationen in ihre Lehrveranstaltun-
gen einflieBen lieRen. In diesen Lehrver-
anstaltungen wurde deutlich, dass mit
der Nennung von Beispielen durch die
Lehrenden die Studierenden sehr schnell
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Position im Praktikumsprozess
VOR

Lehrende
benennen Transfer

in der Lehrveranstaltung.

Projekterkenntnisse

In den besuchten Lehrveranstaltungen haben die
Lehrenden teilweise zusammen mit dem Career Service
Transferinhalte und Transferanldsse benannt.

Aus diesen Lehrveranstaltungen haben im Anschluss
sechzehn Studierende ein Praktikum absolviert,
wofiir sie im Vorfeld Transferinhalt und
Transferanlass bestimmt hatten.

Projekterkenntnisse

+

Hinweise fiir Universititen

Zur
Materialliste

Grundlage
+
Originalzitate

Hinweise fiir Universititen

An diesem Punkt sind die Lehrenden einer
Universitdt gefragt, Beispiele fur Transfer in ihren
Lehrveranstaltungen zu nennen. Career-Service-

Mitarbeiter*innen und Praktikumsbeauftragte etc.

kénnen dazu beitragen, die Lehrenden bei der

Identifikation von Transferinhalt und
Transferanlass zu unterstitzen.

eO

Intro > Startseite > Lern- und Transfermotivation férdern > Lehrende benennen Transfer in der Lehrveranstaltung

(Ubersicht)

Abb. 4: Einflussfaktor B8 im Cluster Lern- und Transfermotivation fordern.

in der Lage waren, konkrete Transferin-
halte zu benennen, genauso wie mog-
liche Transferanldsse in denkbaren Prak-
tikumskontexten. Zur Unterstiitzung von
Lehrenden, die zukiinftig solche Beispiele
in ihren Lehrkontext aufnehmen wollen,
wurde im Projekt ein Leitfaden fiir Leh-
rende entwickelt, der auch fiir Career-
Service-Mitarbeitende hilfreich ist, um

Lehrende bei der Identifikation von Trans-
ferinhalten und -anldssen zu unterstiit-
zen.

3.3 Ownership stdarken

Fiir ein erfolgreiches Praktikum sind Stu-
dierende in der Regel selbst- und mit-
verantwortlich. Dies bekraftigt das Modell
durch das Cluster ,Ownership starken".

csp 18 - Jahrgang 2021 17



Vorstellung eines Modells zur Férderung der Transferkompetenz

Hier werden Einflussfaktoren gebiindelt,
die das Empowerment der Studierenden
in den Vordergrund riicken: Studierende
konnen durch ihre eigenen Handlungen
auf einen positiven Ausgang ihres Prak-
tikums hinwirken. Ownership wird des-
halb im Modell nach Pierce et al. (2001)

Position im Praktikumsprozess
VOR

Studierende
benennen eigene

Transferinhalte
aus der Lehre.

c1

Projekterkenntnisse

Es wurden 31 Gesprache mit Studierenden vor
ihrem Praktikum gefiihrt (am Standort Minster).
Davon wurden 16 Studierende zuvor durch eine

Lehrperson wahrend einer Lehrveranstaltung zum

Thema Transfer sensibilisiert. Die Lehrperson nannte

exemplarisch einige Transferinhalte aus der eigenen

Lehrveranstaltung und nannte Beispiele,

wie sich diese in einem Praktikum
anwenden lassen konnten.

[ JOLONOXE)

Projekterkenntnisse

Hinweise fiir Universititen

Zur
Materialliste

als Aneignung des Praktikums als selbst
gestaltbar (,It is MINE!" (ebd., S. 299))
definiert.

Ein Beispiel fiir diese Aneignung des
Praktikums als selbst gestaltbar ist der
Einflussfaktor ,Studierende benennen
eigene Transferinhalte aus der Lehre” (C1

Grundlage
+ +
Originalzitate

Hinweise fiir Universitdten

Transfer in Lehrveranstaltungen:

Lehrende kdnnen in ihren Lehrveranstaltungen
tiber Transfer von Studieninhalten in die Praxis
sprechen und Studierende anleiten,

eigene Beispiele zu entwickeln.

L JO)@)

Intro > Startseite > Ownership stirken > Studierende benennen eigene Transferinhalte aus der Lehre.

(Ubersicht)

Abb. 5: Einflussfaktor (1 im Cluster Ownership starken.
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im Modell, s. Abb. 5). Dieser Einflussfak-
tor fuBt nicht auf einer Literaturquelle,
sondern auf einer Projekthypothese, die
sich durch die Erfahrungen gezeigt hat:
Wenn Studierende eigene Transferinhalte
aus ihrem Studium benennen (kénnen)
und nicht die Beispiele ihrer Lehrenden
nutzen (siehe 3.2), zeigt dies, dass sie sich
das Konzept ,Transfer” angeeignet ha-
ben. Deutlich wurde dies im Rahmen des
Projektes in den Gesprachen mit Studie-
renden: Durch die Anregungen der Leh-
renden, die in ihren Lehrveranstaltungen
exemplarische Beispiele fiir Transferin-
halte und —anldsse benannten, kamen
Studierende in den Beratungsgesprdchen
des Career Services auf eigene Transfe-
rinhalte, die sie aus den fiir sie interes-
santen Studieninhalten ableiteten. Fiir
das Projektteam war liberraschend, dass
Praktika, bei denen bereits Transferinhal-
te mit den Arbeitgeber*innen abgespro-
chen waren, von den Studierenden nicht
angenommen wurden. Sie wollten statt-
dessen selbst entscheiden, mit welchem
Fachinhalt sie weiterarbeiten wollten.
Dieser Einflussfaktor ldsst sich nur
indirekt steuern, da es in der Eigenver-
antwortung der Studierenden liegt, sich
mit den Fachinhalten auseinanderzuset-
zen und Transferinhalte zu generieren. Er
bietet aber durch unterschiedliche MaR-
nahmen Maoglichkeiten zur indirekten
Steuerung. Zum einen konnen Studie-
rende durch Beispiele von Lehrenden an-
geregt und aktiv dazu ermutigt werden,
sich eigene Transferinhalte und —anldsse
zu uberlegen. Zudem besteht die Mog-
lichkeit der gemeinsamen oder eigenen
Generierung von Transferinhalten in Be-
ratungsgesprachen — mit der Praktikums-
betreuung, mit dem Career Service oder
mit der/dem Arbeitgeber*in. Um den

Einflussfaktor zu stdarken, ist es wichtig,
Studierende mit dem Thema Transfer in
Beriihrung zu bringen und sie zu ermuti-
gen, sich die Gestaltung ihres Praktikums
selbst anzueignen.

3.4 Lerneffekte festigen

Schlussendlich bringen auch das bes-
te Praktikum und die beste Anwendung
von Fachwissen nichts, ohne dass dies
tiefgehend verarbeitet und reflektiert
wird. Dies wird durch Einflussfaktoren
unterstiitzt, die sich im Cluster , Lernef-
fekte festigen” im Modell finden. Hier
werden sowohl Reflexionsmdglichkeiten
wie auch die Riickbindung des Transfers
in den Studienalltag angesprochen.

Neben Lehrenden konnen auch
Arbeitgeber*innen diese Lerneffekte fes-
tigen, indem sie als Transferpat*innen
fungieren (D6 im Modell). Der Be-
griff der Transferpat*innen geht zuriick
auf Michael Ruf (2006). Demnach sind
Transferpat*innen ,Ausbilder bzw. Aus-
bildungsbeauftragte am betrieblichen
Lernort, [... die] die Studierenden bei der
praktischen Anwendung des Gelernten
unterstiitzen.” (Ruf 2006, S. 137). Wich-
tig hierfiir ist aus der Sicht von Ruf, dass
auch die Arbeitsaufgaben der Studieren-
den, an die aus dem Studium bekannten
Handlungsschemata angelehnt werden.
Es findet nach Ruf also eine Anpassung
der Praktikumsaufgaben statt, um den
positiven Anwendungstransfer zu stdr-
ken. (s. Abb. 6)

Rufs Beispiel der Transferpatenschaft
ist entlehnt aus wirtschaftswissenschaft-
lichen Bachelorstudiengdangen an Hoch-
schulen fiir angewandte Wissenschaften.
Dies zeigt sich auch in der aktiven For-
derung nach ,inhaltlichen Abstimmun-
gen zwischen dem Unternehmen und
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Position im Praktikumsprozess
WAHREND

Arbeitgeber*innen

fungieren als +

Transferpat*innen.

Grundlage

Der Begriff der Transferpat*innen
geht auf Michael Ruf (2006) zuriick. Dieser
beschreibt die Aufgabe der Transferpat*innen in der
Unterstlitzung der Studierenden bei der Anwendung
von Fachinhalten. Voraussetzungen, die nach Ruf hierflr
gegeben sein missen, sind Tatigkeiten und Arbeitsauf-
gaben, die den Handlungsschemata der Studierenden
entsprechen. Um diese abzustimmen, sei es not-
wendig, dass sich Unternehmen und Universitdten
austauschen, um eine entsprechende Arbeits-
und Lernsituation zu schaffen.

Grundlage

Originalzitate

Zum Literatur-
verzeichnis

Projekterkenntnisse
+
Hinweise fiir Universitdten

Originalzitate

Dabei iibernehmen die Ausbilder bzw. Ausbil-
dungsbeauftragten am betrieblichen Lernort die
Aufgabe eines Transferpaten’, indem sie die Stu-

dierenden bei der praktischen Anwendung des

Gelernten unterstiitzen. Hierfiir ist es erforderlich,
dass sich die Tatigkeiten und Arbeitsaufgaben der

Studierenden durch einebestimmte Anforderungs-

struktur auszeichnen.

OO

Intro > Startseite > Lerneffekte festigen > Arbeitgeber*innen fungieren als Transferpat*innen.

(Ubersicht)

Abb. 6: Einflussfaktor D6 im Cluster Lerneffekte festigen.

der Hochschule" (ebd., S. 137). Dennoch
lasst sich die Forderung nach der Trans-
ferpatenschaft auch auf studentische
Praktika im universitdren Kontext bezie-
hen. Neben der inhaltlichen Gestaltung
der Arbeits- und Lernsituation fordert Ruf
namlich von Transferpat*innen auch die
Forderung des Reflexionsprozesses, ,der

als obligatorisch fiir eine Lernhandlung
herausgestellt wurde” (ebd., S. 138). Der
Transferpate oder die Transferpatin ist
somit flir die Prozessgestaltung verant-
wortlich, nicht aber zwangslaufig fiir die
Vorgabe des Transferinhalts.

Auch im Rahmen des Projektes wur-
de die Erfahrung gemacht, dass sich
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Arbeitgeber*innen durchaus selbst als
Transferpat*innen verstanden, indem sie
die begleiteten Studierenden zum Trans-
fer ermutigten und Moglichkeiten fiir den
Transfer schafften. Gleichzeitig stieRen sie
durch die fehlende Riickbindung mit den
Fachlehrenden zum Teil an ihre Grenzen,
da ihnen die Fachinhalte nur teilweise
bekannt waren und sie deswegen die
Studierenden beim Findungsprozess des
Transferinhalts nur bedingt unterstiitzen
konnten, wenn die Studierenden nicht
bereits mit einem solchen ins Praktikum
kommen. Der Wunsch nach mehr Kontakt
zu Universitdaten war auch ein steter Be-
gleiter im Projektverlauf und wurde sei-
tens der Arbeitgeber*innen immer wie-
der angesprochen. Die Schwierigkeiten
wurden dabei beidseitig gesehen: Die
nicht immer ganz klaren Strukturen der
Universitaten erschweren die Ansprache
der richtigen Kontaktperson, gleichzeitig
ist der Leistungs- und Arbeitsdruck bei
Arbeitgeber*innen so hoch, dass fiir eine
intensive Zusammenarbeit selten Zeit

bleibt.
Positive Erfahrungen wurden im
Projekt vor allem mit Workshops

und anderen Austauschformaten mit
Arbeitgeber*innen gemacht, bei denen
zukiinftig ggf. auch stdarker mit Fach-
lehrenden gearbeitet werden konnte,
so dass die Career Services in einer Ver-
mittlungsrolle agieren kdnnen und so
als Anbieter eines Austauschs fungieren.
Bei zeitlich und thematisch klar umris-
senen Projekten war die Bereitschaft von
Arbeitgeber*innen mitzuwirken beson-
ders gro und der Nutzen fiir das Unter-
nehmen fiir diese auf den ersten Blick
erkennbar.

L. Ubertragbarkeit und Weiterarbeit am

Modell
Das Modell wurde so konzipiert, dass es
auch auf andere Hochschulen libertrag-
bar ist und von Hochschulangehdrigen,
die direkt oder indirekt mit Praktika be-
traut sind (etwa Career Services, Prakti-
kumsbiiros,  Studiengangentwicklung),
genutzt werden kann, wenn man das
Ziel der Forderung der Transferkompe-
tenz verfolgen will. Gleichzeitig ist es
auch fiir Studierende, Lehrende und
Arbeitgeber*innen moglich, das Modell
flir sich zu nutzen. Um die Transferkom-
petenz von Studierenden durch ein Prak-
tikum zu fordern, ist es dafiir nicht not-
wendig, alle Einflussfaktoren sofort und
zeitgleich in die eigene Arbeit einflieBen
zu lassen, sondern es besteht die Mog-
lichkeit, mit einigen ausgewdhlten Ein-
flussfaktoren zu beginnen. Die Einfluss-
faktoren sind auch untereinander zum
Teil verbunden, so dass die Umsetzung
einzelner Einflussfaktoren schon indirekt
Auswirkungen auf andere Einflussfakto-
ren hat.

Es wurde bewusst darauf verzichtet,
eine Hierarchie in die Einflussfaktoren
einzubringen, da der Einfluss auch vom
Kontext und den Rahmenbedingungen
abhangig ist. So kann es fiir den Career
Service einer Hochschule sinnvoll sein,
Lehrende bei der Benennung und In-
tegration von Transferbeispielen in die
Lehrveranstaltungen zu unterstiitzen und
an Lehrveranstaltungen ggf. sogar selbst
teilzunehmen (B8 im Modell), an einer
anderen Hochschule ist dies aber ggf.
aufgrund des Personalschliissels nicht
moglich.

In der Ubersichtsseite des Mo-
dells besteht hierfiir die Moglichkeit,
die Einflussfaktoren sowohl zeitlich im
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Praktikumsprozess (vor, wdhrend und
nach dem Praktikum) sowie nach Ziel-
gruppen (Studierende, Lehrende und
Arbeitgeber*innen) zu sortieren. Dies
ermoglicht eine konkrete, inhaltlich ge-
stiitzte Auswahl der zu bearbeitenden
Einflussfaktoren je nach eigenen Mog-
lichkeiten und eigenem Anliegen. Die
aufgelisteten Inhalte der Grundlage, der
Projekterfahrung und der Hinweise fiir
Universitaten sind dabei Anhaltspunkte,
wie der Einflussfaktor adressiert werden
kann. Es lassen sich dariiber hinaus, aber
vielleicht auch andere MaRnahmen fin-
den, die im Modell noch nicht mitge-
dacht sind.

Durch eine gezielte Auswahl von Ein-
flussmoglichkeiten wird das Modell zu
einem Arbeitsinstrument. Innerhalb des
Modells sind neben Literaturquellen auch
Arbeitsmaterialien wie Leitfaden, Hand-
reichungen und E-Learning-Einheiten
hinterlegt, die zur einfacheren Bear-
beitung des Aspektes dienen. Gleich-
zeitig erfordert die Darstellung von den
Nutzer*innen des Modells eine eigene
Transferleistung: Die eigenen Rahmenbe-
dingungen und die Bedarfe am eigenen
Standort miissen mitberiicksichtigt und
die Hinweise auf diese ilibertragen wer-
den. Welche personellen und zeitlichen
Kapazitdten stehen zur Verfligung? Wel-
che Netzwerke konnen genutzt werden?
Welche strukturellen Rahmenbedingun-
gen sind in Curricula verankert? Welche
Akteursgruppen miissen an der eigenen
Hochschule angesprochen werden und
welche Interessen verfolgen diese?

Neben seiner Funktion als Arbeitsins-
trument ist das Modell auch ein ,living
document". Auch wenn in die Sammlung
der Einflussfaktoren und die Ausgestal-
tung der MaRnahmen zum Erfahrungs-

gewinn drei Jahre Arbeitszeit geflossen
sind, erhebt das Modell keinen Anspruch
auf Vollstandigkeit. Stattdessen lebt das
Modell davon, dass es weitergedacht
wird: Neue Erfahrungen mit bereits ge-
nannten Einflussfaktoren sollen gemacht
und gesammelt werden, neue Einfluss-
faktoren erkannt und benannt werden,
die Einflussfaktoren auf Validitat gepriift
werden, um sie zu iiberarbeiten oder
ggf. auch wieder zu verwerfen. Um dies
zu ermoglichen, hat das Projekt ,,Poten-
tiale studentischer Praktika" als letzten
Schritt ein Netzwerkaufruf gestartet, des-
sen Griindungstreffen im November 2020
online stattgefunden hat. Erste Arbeits-
gruppen wurden hier gegriindet, die sich
unter anderem mit der Evaluierung und
Weiterarbeit an der E-Learning-Einheit
»Mein Praktikum" fiir Studierende be-
schaftigen wollen.

5. Fazit
Das Modell zur Forderung der Transfer-
kompetenz durch ein Praktikum ist in
dreijahriger Zusammenarbeit der Care-
er Services der Universitdten Hannover,
Miinster und Diisseldorf entstanden. Das
Modell greift Einflussfaktoren auf, die
seitens der Hochschule gestarkt werden
konnen, um die Transferkompetenz der
Studierenden zu fordern. Durch die Star-
kung der Transferkompetenz soll die Be-
rufsbefahigung der Studierenden gestarkt
und der ,,Praxisschock" abgemildert wer-
den. Zudem erhadlt das Studium durch die
Ubernahme von Studieninhalten in Prak-
tikumsaufgaben auch eine Aufwertung,
da die Inhalte des Studiums nicht mehr
losgelost von Praxiserfahrungen erlebt
werden.

Die Vision des Projektes, dass Stu-
dierende Praxis und Theorie durch ihre
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Praktika verkniipfen, Lehrende in ihren
Lehrveranstaltungen Beziige zu mogli-
chen spateren Arbeitsfeldern herstel-
len und Arbeitgeber*innen durch ihre
Praktikant*innen von neuen Innovati-
onen und Ansdtzen profitieren, ist noch

Modell zur Forderung der Transferkompe-
tenz durch ein Praktikum ein handliches
Arbeitsinstrument, mit dem sich Univer-
sitditen auf den Weg machen kdnnen zu
noch stdrker qualitatsgesicherten und
sinnvoll ins Studium integrierten Praktika.

nicht erfiillt. Sie erhdlt aber durch das
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Geschlechtsspezifische Studienfachwahl
und kulturell bedingte (geschlechts)
stereotypische Einstellungen

Irina Gewinner & Mara Esser, Leibniz Universitdat Hannover

Abstract

Der Beitrag thematisiert individuelle geschlechtsstereotypische Einstellungen, die in der
Kultur einer jeden Gesellschaft tief verankert sind. Diese Auffassungen kdnnen als Er-
kldrung einer geschlechtsspezifischen Studienfachwahl, die in Deutschland persistent
ist, herangezogen werden. Der Beitrag erweitert die bisherige Forschung auf eine brei-
tere Deutung der (geschlechts)stereotypischen Einstellungen und argumentiert, junge
Menschen verlassen sich bei der Studienfachwahl und Vision einer darauffolgenden
beruflichen Tatigkeit auf die allgemeinen gesellschaftlichen stereotypisierten Vorstel-
lungen, sog. Images, iiber die Berufe. Nach einem Uberblick der relevanten Literatur
werden die Ergebnisse einer Studierendenbefragung an einer grofien deutschen For-
schungsuniversitdt prasentiert und Moglichkeiten eines Aufbrechens der stereotypisier-

ten Handlungsmuster diskutiert.

1. Einleitung
.Mama, ich werde Polizist!" oder ,Ich
mochte Lehrerin werden" sind die oft
gehorten Sdtze in Bezug auf individuelle
Lebensprojekte, bereits im Kindergarten
und spater in der Schule. Obwohl man
diesen mit Lacheln entgegenblickt, sind
sie oft persistente gesellschaftliche Reali-
tat. So zeigen die Daten des Statistischen
Bundesamtes (2019), dass Manner nur 9%
aller Grundschullehrer*innen ausma-
chen, wahrend der Anteil von Mannern
in Informations- und Kommunikations-
technikberufen (IKT) 85% betrdgt. Da-
hingegen sind 84% aller Beschaftigten in
der Pflege und Gesundheit Frauen. Diese
Zahlen d@ndern sich im Laufe derJahre nur
marginal, was eine Segregation, also Auf-
teilung des Arbeitsmarktes in weibliche
und mannliche Berufe, belegt.

Bisherige Forschung hat mehrfach auf
horizontale Segregation im deutschen

Arbeitsmarkt hingewiesen (Hausmann/
Kleinert 2014; Boll et al. 2015; Gottschall
2018; Weusthoff 2018; Wotha/Beyer 2019).
Laut Studien, manifestiert sich diese Auf-
teilung in typisch weibliche und typisch
mannliche Kompetenzsphdren bereits
in der (Aus)Bildungsphase, in der sich
junge Menschen auf einen Ausbildungs-
beruf oder einen Studiengang festlegen.
0ft fallt eine individuelle Entscheidung,
die global betrachtet, weniger uberra-
schend ist: Junge Madnner lassen sich in
technische Studiengdnge einschreiben,
wahrend junge Frauen eher soziale Beru-
fe oder Germanistik studieren mochten.
Wdhrend Berufs- und Studienfachwahl
im deutschen Gebrauch {iberwiegend
wegen unterschiedlicher Bildungslauf-
bahnen getrennt werden, kann ,Berufs-
wahl' eine breitere Perspektive als ein
Ausbildungsberuf bedeuten. Ein Beruf ist
eine Tatigkeit, welche nach dem Studium
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ausgeiibt wird, was mit der Ausbildung in
einem Betrieb wenig zu tun hat. Vielmehr
stellt er eine langfristige Perspektive fiir
die Studierenden/Studieninteressierten
in Bezug auf ihre Aktivitdt im Arbeits-
markt nach dem Studium dar. Somit han-
gen die Studienfachwahl und die darauf-
folgende berufliche Tatigkeit zusammen
und kdnnen kaum getrennt werden.
Prominente Theorien der Berufs- und
Studienfachwahl fokussieren auf Selbst-
findung einer Person und stammen aus
der Psychologie. Der Gedanke, dass sich
eine Entscheidung liber die Richtung der
kiinftigen Beschaftigung frei von gesell-
schaftlicher Einbettung und dazugeho-
rigen unbewussten Denkmustern her-
ausbildet, ist aber ein Trugschluss. Zwar
hat die bisherige soziologische Forschung
festhalten konnen, dass die Schichtzu-
gehorigkeit und somit Eltern und Peers
(Gleichaltrige) einen Einfluss auf die Be-
rufsfindungsphase ausiiben (Richter 2016;
Matthes 2019), es kann jedoch vermutet
werden, dass dies nicht die einzigen
externen Faktoren der Studienfachwahl
sind. Dieser Beitrag setzt sich zum Ziel
zu argumentieren, dass es bei der Be-
rufs- und Studienorientierungsphase
bereits relativ spat ist, personliche Mei-
nungen der jungen Menschen hinsicht-
lich der Berufe zu dndern, da diese schon
langst geformt sind. Dem entgegenzu-
wirken bedarf es einer miihsamen Auf-
kldarungsarbeit, die allerdings an vielen
Stellen nicht stattfindet und somit zur
Reproduktion der Segregation beitragt.
Nach einer Diskussion tiber den Einfluss
der allgegenwartigen kulturell bedingten
geschlechtsstereotypischen Einstellungen
auf die Berufs- und Studienfindungs-
phase, erarbeitet dieser Beitrag eine Rei-
he von praxisorientierten Vorschlagen zur

Reduktion der geschlechtstypischen Be-
rufs- und Studienfachwahl.

2. Was sind kulturell bedingte
geschlechtsstereotypische
Einstellungen?

Eine globale Dimension der (a)typischen
Studienfachwahl, die in Geschlechterver-
hdltnisse einer Gesellschaft aus kultureller
und historischer Sicht verankert ist, wurde
bisher weniger in Betracht gezogen und
in Erklarungsmodelle inkorporiert. Die
vorherigen Untersuchungen haben die
Rollenmodelle eher in Verbindung mit
Lernumgebung oder Ausiibung eines Be-
rufs gebracht, nicht aber in den gréReren
gesellschaftlichen Rahmen eingebettet,
wie etwa Lebensszenarien von jungen
Menschen oder ihre Vorstellungen von
kiinftigem Paar- und Arbeitsmarktver-
halten (Cheryan et al. 2015; Dunlap/Barth
2019). Letzteres ist als sog. Genderideolo-
gie zu verstehen (Davis/Greenstein 2009).
Je nach Sozialisationskontext konnen ver-
innerlichte Werte nicht nur Rollen(vor)-
bilder, sondern auch ganzliche Gender-
ideologien formen. Diese haben wiederum
einen Effekt auf die Wahrnehmung bzw.
das Ausleben der Rollenmodelle und den
sog. ,stereotype threat' und resultieren
in Zuriickhaltung gegeniiber oder auch
Neigung zu bestimmten Studienfdchern.
Schon im Schulalter neigen junge Men-
schen oft unbewusst dazu, eher stereo-
typisierte  Denkmuster zu entwickeln,
die ihnen helfen, die gesellschaftlichen
Prozesse und Handlungsmuster besser
einzuordnen und zu verstehen. Solche
sozialisationsbedingten Effekte und indi-
viduellen Genderideologien kdnnen eine
neue Perspektive auf die Erklarung einer
geschlechtsspezifischen Wahl der Studi-
enprogramme geben.
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Diese Betrachtungsweise kommt im
Modell der kulturellen Stereotype (Ge-
winner 2017; 2018) zur Geltung, welches
eine Grundlage fiir die Untersuchung der
Geschlechtersegregation in der Studien-
orientierungs- und -entscheidungsphase
bietet. Das Modell kultureller Stereotype
hat seine Urspriinge in der ,Gender Sche-
ma Theory' von Sandra L. Bem (1983) und
entwickelt sie weiter. Es beriicksichtigt
nicht nur individuelle Faktoren (die sog.
Mikroebene) und gesellschaftliche Ein-
fliisse, (die sog. Makroebene), auf den
Studien- und Berufsfindungsprozess,
sondern auch soziokulturelle Gegeben-
heiten einer Gesellschaft, wie z.B. die
vorherrschenden Geschlechterverhaltnis-
se, Werte und Normen. Auf diese Weise
wird die Perspektive auf die Berufsorien-
tierungsphase erweitert, die weniger die
Intelligenz und Fahigkeiten einer Person
in den Vordergrund stellt, sondern ex-
terne gesellschaftliche Einfliisse und ste-
reotypisierte Sichtweisen hervorhebt, die
sich dann in einer Studien- und Berufs-
wahlentscheidung niederschlagen. Im
Grunde postuliert das Modell, dass jun-
ge Menschen mangels Lebenserfahrung
oft eingeschrankte Vorstellungen (iber
verschiedene Berufe haben und diese
dadurch kompensieren, dass sie sich auf
Informationen aus sekunddren Quellen
verlassen. Letztere konnen Eltern, Schu-
le oder auch Medien sein, die allerdings
den Content aus ihrer eigenen Wahrneh-
mungslinse vermitteln und somit keine
verldssliche Quellen sind. So orientieren
sich Personen, die sich in der Berufsori-
entierungsphase befinden, oft an bereits
bestehenden und teilweise veralteten
Handlungsmustern und Praktiken, die
sie liber wiederkehrend sichtbare Berufe
auffassen.

Dieser Tatbestand bringt mehrere
Folgen mit sich, die fiir den Prozess der
Studien- und Berufsfindung ausschlag-
gebend sind. Erstens kann vermutet wer-
den, dass junge Menschen liberwiegend
formierte, bestehende Berufe kennen-
lernen, die sie statisch und unter einem
bestimmten Blickwinkel wahrnehmen.
Einzelne Studien weisen darauf hin, dass
die Vorstellungen der Jugendlichen (ber
aktuelle Berufe auf dem Niveau des Jah-
res 2000 sind (Shell-Studie 2019). Zwei-
tens ist dadurch die Breite der berufli-
chen Moglichkeiten, die man in Zukunft
gestalten kann, eingeschrankt, da sich
Jugendliche aus bestehenden wahr-
nehmbaren Tatigkeitsprofilen bedienen.
Drittens werden geschlechtsspezifische
Unausgewogenheiten im Arbeitsmarkt
mit vorherrschenden Geschlechterrollen
und Normen in Verbindung gebracht.

So kann das bisher erarbeitete Ver-
standnis von Stereotypen als verzerrte
Sichtweisen auf Fahigkeiten einzelner
Personen und sozialen Gruppen in Frage
gestellt werden. Nicht unmittelbar das
Konnen ist fiir die Kongruenz zwischen
Person und Beruf entscheidend. Viel-
mehr greifen stereotypisierte Denkmuster
weit dariiber hinaus und tangieren hier-
bei insbesondere die Genderideologien,
also individuelle Vorstellungen iiber die
Teilung der bezahlten, sowie der Haus-
und Sorgearbeit. Die Unterstiitzung oder
Ablehnung der traditionellen Teilung der
mannlichen und weiblichen Rollen und
Tatigkeiten kann wertvolle Informati-
onen liber latente Prozesse liefern, die
die berufsbezogenen Entscheidungen der
jungen Menschen in einen breiteren ge-
sellschaftlichen Kontext setzen, was aber
in der bisherigen Forschung nur sparlich
thematisiert wurde.
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Aufgrund der kategorialen Ndhe zur
Studienfachwahl wird, neben dieser,
auch die Berufswahl aufgegriffen. Es ist
davon auszugehen, dass die Studienwahl
quasi als ,Vorstufe" zur Berufswahl an-
gesehen werden kann und ein bestimm-
tes Studienfach gewadhlt wird, um im
spateren Lebensverlauf eine bestimmte
Berufsrichtung auszuiiben. Da sowohl
die Studienfach- als auch Berufswahl
mit bestimmten geschlechtsspezifischen
Attributen zusammenhdngen, werden
im Folgenden Studien prdsentiert, die
sowohl die Studienwahl als auch die Be-
rufswahl thematisieren.

Empirische Daten deuten darauf hin,
dass trotz einer gednderten Einstellung
junger Menschen und der damit ein-
hergehenden Beflirwortung von Chan-
cengleichheit, weiterhin geschlechts-
spezifische Unterschiede bei der Wahl
des Studienfachs bzw. Berufswahl be-
stehen (Tinklin et. al. 2005). Studienfa-
cher lassen sich in ,typisch mannliche"
und ,typisch weibliche” Fachbereiche
aufteilen (Buchmann/Kriesi 2012; Busch
2013; Aeschlimann et al. 2014; Boll et al.
2015). Mdnner sind eher in forschenden
und unternehmerischen Bereichen vor-
zufinden, wahrend sich Frauen eher fiir
kiinstlerische, soziale und konventionelle
Bereiche entscheiden (Low/Rounds 2007;
Su et. al. 2009). Bereits in der Schulzeit
werden Fachrichtungen einem bestimm-
ten Geschlecht zugeordnet. So werden
beispielsweise Sprachen als weibliches
Schulfach und Mathematik als mannli-
ches Schulfach angesehen (Favara 2012;
Kessels 2005).

Die Berufs- und Studienfachwahl kris-
tallisiert sich in einem Zusammenspiel
der Selbstidentifikation und externen
Zuschreibungsprozessen heraus. Letzteres

ist die Schichtzugehdrigkeit wie der so-
ziookonomische Status bzw. die soziale
Herkunft, sowie Eltern und Peer-Groups
(Helbig/Leuze 2012; Boll et al. 2015; Gau-
tam 2015; Shen 2015). So kénnen Eltern,
die in geschlechtsstereotypischen Haus-
halten leben, Uberzeugungen/ Normen
auf ihre Kinder ubertragen. Ergebnisse
einer ddnischen Studie deuten darauf
hin, dass Frauen eher eine stereotypische
Ausbildung wahlen, wenn die Mutter ge-
schlechtsstereotypische Verhaltensweisen
zeigt (Humlum et al. 2016), was einen
Hinweis darauf liefert, dass die Identifi-
kation mit einem Vorbild die berufliche
Orientierung von Schiiler und Schiile-
rinnen beeinflussen kann (Buunk et al.
2007).

Gleichgeschlechtliche Freunde und die
Prioritat der Freundschaft haben Auswir-
kungen auf die Wahl eines geschlechts-
spezifischen Studienfachs (Sinclair et. al
2014). In Bezug auf das soziale Umfeld
haben Ziegler et. al. (2010) aufgezeigt,
dass Jungen von ihrem sozialen Umfeld
typischerweise ein Rollenbild vermittelt
bekommen, welches Mdnner als ratio-
nal und begabt in mathematisch-natur-
wissenschaftlichen Fachern prasentiert.
Madchen hingegen wiirde ein emotiona-
les Frauenbild vermittelt werden, welches
von einem Bild einer unbegabten Frau im
mathematisch-naturwissenschaftlichen
Bereich geprdgt sei (Ziegler et al. 2010).
Eine Studie aus der Schweiz stellt fest,
dass der ,typische” Berufswunsch von
Jungen nur zu einem Kkleinen Teil durch
die Faktoren Geschlechterrollenorien-
tierung, mathematisches Interesse und
Geschlechterassoziation von Schulfachern
erklart werden kann. Bei Mdadchen kon-
nen diese Faktoren mit dem ,,atypischen”
Berufswunsch in Verbindung gebracht
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werden (Hadjar/Aeschlimann 2015). Dem-
nach werden die Studienentscheidungen
vom sozialen Umfeld, hauptsdchlich von
den Eltern beeinflusst, unabhdngig von
der typischen oder atypischen Studien-
fachwahl (Korpershoek et al. 201).
Bisherige Studien gingen oft davon
aus, dass junge Menschen bei der Stu-
dienfachwahl relativ gut liber die Studi-
engange und kiinftigen Berufe informiert
sind, weil sie verschiedene Informatio-
nen aus ihrem Umfeld (Eltern und Peers)
wahrnehmen (Richter 2016). Hierbei wur-
de der Arbeitsmarkt implizit als statisch
betrachtet, was den heutigen Entwick-
lungen kaum entspricht. Insofern stellt
die Informiertheit lber die kiinftigen
berufsbezogenen Maoglichkeiten einen
wichtigen Baustein der Studienfach- und
Berufswahlentscheidung dar (Heine etal.,
2007). Studien zufolge suchen die meis-
ten Jugendlichen nach Informationen zu
verschiedenen Berufen und Studienin-
halten online, bemadngeln aber, dass die-
se unzureichend sind (Diiggeli et al. 2018;
Wehking 2020). Es kann somit vermutet
werden, dass Informationsdefizite durch
sowohl geschlechtsspezifischen, als auch
allgemeinen Stereotypisierungen entlang
den Zuschreibungskategorien gedeckt
werden. Die berufliche Orientierung und
damit einhergehend die Studienfachwahl
entspricht somit weiterhin Stereotypen
(MENESR 2013; Ramaci et al. 2017).

3. Studienfachwahl an der Leibniz
Universitdt Hannover: Ergebnisse
einer Studie

Um den stereotypisierten Denkmustern

und deren Wurzeln auf den Grund zu

gehen und dabei die kulturelle Dimen-
sion der Studienfachwahl zu erfassen,
wurde 2018 an der Leibniz Universitat

Hannover (LUH) eine Studierendenbefra-
gung durchgeflihrt (Gewinner et al. 2019;
Gewinner/Esser 2020). Unter Verwendung
einer standardisierten Online-Befragung
erfasste diese verschiedene Aspekte in
Bezug auf das Studium, die Schulzeit
und Zukunftsaussichten der Studieren-
den, sowie soziodemographische bzw.
bildungsbiographische Daten der Studie-
renden. Dazu gehorten u.a. Fragen zum
aktuellen Studiengang, zu Berufsvorstel-
lungen, zum Elternhaus, zu schulischen
Erfahrungen, Werten und Normen der
Studierenden sowie Medienkonsum.

Als Erhebungsinstrument wurde ein
Online-Fragebogen eingesetzt. Aus den
insgesamt zum Zeitpunkt der Befragung
20,507 eingeschriebenen Studierenden
im Bachelor- und Masterstudium, ha-
ben 1,516 Personen den Fragebogen voll-
standig ausgefiillt. Sie bilden somit eine
Nettostichprobe, was einer Riicklaufquote
von ungefahr 7,4% entspricht.

In Bezug auf die Geschlechtervertei-
lung kann festgehalten werden, dass sich
von den 1,516 Befragten 861 Personen
dem weiblichen Geschlecht zuordnen
(56,8%), wahrend 634 dem mannlichen
Geschlecht angehdren (41,8%). Das Alter
der befragten Studierenden in verschie-
denen Fachsemestern lag zum Erhe-
bungszeitpunkt im Durchschnitt bei ca.
23 Jahren. An der Untersuchung haben
insgesamt Studierende aus 35 verschie-
denen Studiengdngen teilgenommen,
was ca. ein Drittel aller Studienprogram-
me darstellt, die an der Leibniz Univer-
sitdt Hannover angeboten werden (Zah-
lenspiegel der LUH 2018). Der Bereich
MINT (Mathematik, Informatik, Biologie,
Physik, Chemie, Geographie, Life Science,
Architektur/Umweltplanung, Ingenieur-
wesen, Maschinenbau, Elektrotechnik,
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Geowissenschaften Technologie und Me-
chatronik) macht den groRten Teil dieser
Gruppen aus mit 53,6%, darauf folgen
die Gesellschaftswissenschaften (Sozial-
wissenschaften,  Politikwissenschaften,
Wirtschaftswissenschaften und Rechts-
wissenschaften) mit 22,9%, padagogische
Fécher (Lehramt, Technical Education, Bil-
dungswissenschaften und Sonderpada-
gogik) mit 17,5%, die Geisteswissenschaf-
ten (Germanistik, Anglistik, Geschichte,
Kultur-/Religionswissenschaften und
Philosophie) mit 5,3% und die kreativen
Facher (Musik und Darstellendes Spiel) mit
unter einem Prozent. Dies dhnelt der Ver-
teilung der Grundgesamtheit (ebd.). Wird
die Frage, in welchem Studiensemes-
ter die Befragten studieren, betrachtet,
so betragt die bisherige Studienzeit im
Durchschnitt ca. zwei Jahre. Im Hinblick

auf die Verteilung der Studienabschliisse
zeigt sich, dass 67,0% einen Bachelorab-
schluss und 30,9% einen Masterabschluss
anstreben. Die restlichen 2,1% haben ein
anderes Abschlussziel (Diplom, Promoti-
on, Staatsexamen).

Abbildung 1 stellt dar, in welchem
Zeitraum sich die Studierenden vor Stu-
dienbeginn fiir ihr Erststudium entschie-
den haben. Die meisten, mit 38,5%, ha-
ben sich in einer Zeitspanne von max.
einem halben Jahr fiir ihr Erststudium
entschieden. Insgesamt zeigt sich, dass
die Studierenden erst kurz vor Beginn des
Studiums eine Entscheidung fallen und
nicht lange im Voraus planen, was auf
eine Spontanitdt der Entscheidung hin-
deutet. Diese Erkenntnis konnte beson-
ders fiir Programme zur Studienfindung/-
entscheidung interessant sein.

Entscheidungszeitraum fur Erststudium

0,0 50 10,0 15,0

1 bis 6 Monate

7 bis 12 Monate

1 bis 2 Jahre

2 Jahre und mehr

2 Jahre und mehr 1 bis 2 Jahre

M Prozent 7,6 12,1

7 bis 12 Monate

200 250 300 350 40,0 450

weniger als einen
Monat

16,6 25,1 385

1 bis 6 Monate

Abb. 1: Entscheidungszeitraum der Studierenden fiir ihr Erststudium, in %

Quelle: Gewinner et al. 2019
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Im Zuge der Datenanalyse konnten Ein-
blicke in die Mechanismen der Studien-
fachwahl gewonnen werden, die insge-
samt Hinweise auf die kulturell bedingten

Erklarungen liefern. So zeigt es sich zum
Beispiel in Meinungen der Studierenden
liber das gesellschaftliche Ansehen der
Berufe (Abb. 2).

Ansehen Berufe

o

1

Medizin
Jura, Rechtswissenschaften

Maschinenbau

Lehramt an Gymnasien

Germanistik

Sozialpadagogik
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3,95
33
E—
2,86
/v —
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3,75

2,31
i

mweiblich

m mannlich

Abb. 2: Ansehen der Berufe aus der Sicht der Studierenden, Mittelwerte

Quelle: Gewinner et al. 2019

Abbildung 2 zeigt die Einschatzung der
Studierenden in Bezug auf das Ansehen
verschiedener Berufsformen, getrennt
nach Geschlecht. Dabei steht der Wert 1
flir ein sehr geringes und der Wert 5 fiir
ein sehr hohes Ansehen. Es wird deutlich,
dass dem Beruf Mediziner geschlechte-
runabhdngig das hdochste Ansehen zuge-
messen wird, wahrend Sozialpadagogik
vom Geschlecht unabhdngig, das ge-
ringste Ansehen zugeordnet wird. Somit
gelten eher die madnnlich-konnotierten
Berufe (von Jura bis Elektrotechnik, Me-
dizin ausgenommen) als angesehen und
die restliche Halfte, der eher weiblich-
konnotierten Berufe, als weniger ange-

sehen. Auffdllig ist zudem, dass liber fast
alle Berufsformen hinweg, Frauen jedem
Beruf ein hoheres Ansehen zuschreiben
als Mdnner.

Interessant in diesem Zusammenhang
ist die Erkenntnis, dass einige Studie-
renden andere Wunschberufe gehabt
hatten, wenn es keine Zulassungsbe-
schrankung auf die Studienfdacher gege-
ben hatte. Aus der Gruppe der Betroffe-
nen haben 31,5% der Frauen angegeben,
sie hatten Psychologie studiert, wenn
sie einen besseren Notendurchschnitt
gehabt hatten. 24,1% der Frauen haben
zudem Medizin als erste, unerreichbare,
Wahl genannt. Bei den Mdnnern ist die-
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se Zahl entsprechend 21,4% und 22,4%.
Dies deutet darauf hin, wie grol die Dis-
krepanz zwischen der gewiinschten und

M Frauen:ja M Frauen:unsicher M Frauen:nein M Manner:ja

ICH WEIR, WORIN DIE TATIGKEIT EINES
SOZIALPADAGOGEN BESTEHT

INFORMATIKER IST EIN TYPISCH MANNLICHER
BERUF

tatsdchlichen Wahl ist, was das Ansehen
und die Sichtbarkeit bestimmter Berufe in
der Gesellschaft anbelangt.

Manner: unsicher ® Manner: nein

36,35 [183,1 30,55 24,61 48,26

36,93 24,63 3844 50,16 27,6

Abb. 3: Meinungen lber typische Berufe nach Geschlecht, in %

Quelle: Gewinner et al. 2019

In der Abbildung 3 werden verschiedene
Aussagen erfasst, welche unterschied-
liche (stereotypisierte) Meinungen iiber
Berufe bzw. die berufliche Tatigkeit the-
matisieren. Die Aussagen werden ge-
trennt nach Geschlecht und jeweils nach
Lja", sunsicher" und ,nein" dargestellt.
Bei der ersten Aussage ,Ich weil, worin
die Tatigkeit eines Sozialpadagogen be-
steht" haben fast die Hadlfte der mann-
lichen Studierenden ausgesagt, dass sie
nicht wissen, worin die Tatigkeit eines
Sozialpdadagogen besteht, wahrend bei
Frauen dies mit lediglich knapp einem
Drittel der Fall ist. Insgesamt wissen also
mehr Frauen etwas mit dem Beruf eines
Sozialpadagogen anzufangen. Dieses Er-
gebnis liberrascht nicht, da soziale Beru-
fe haufiger von Frauen ausgeiibt werden
und sie ein starkeres Interesse dafiir auf-
bringen.

Die Verteilung bei der zweiten Aussage
LInformatiker ist ein typisch mannlicher

Beruf" verhadlt sich dhnlich stereotypisch.
Die weiblichen Studierenden empfinden
den Beruf Informatiker mit knapp 37%
als ,,typisch mannlichen" Beruf, mehr je-
doch, mit liber 38% finden, dass es kein
mannlicher Beruf ist. Die Manner hinge-
gen stimmen dieser Aussage mit ca. 50%
zu. Auch hier verwundert das Verhdltnis
der Antworten nicht, da Manner eher ei-
nen Beruf aus dem MINT-Bereich wahlen
bzw. ein Studienfach aus diesem Bereich
studieren und sich dadurch vermutlich
starker mit dieser Aussage identifizieren
oder es so in ihrer Studienrealitdt erleben.

Abbildung 4 zeigt, wie informiert sich
Studierende (ber ihre kiinftigen beruf-
lichen Tatigkeiten fiihlen. Bei der ersten
Aussage geht es darum, ob man sich
erst nach mehreren Semestern vorstel-
len konnte, wie die kiinftige berufliche
Tatigkeit aussieht. Differenzen hinsicht-
lich der Antwortverhdltnisse zwischen
den Abschlussformen (Bachelor, Master),

32 ¢sp 18 - Jahrgang 2021



Geschlechtsspezifische Studienfachwahl

MBA:ja MBA:unsicher MBA:nein

ERST NACH MEHREREN SEMESTERN, KANN ICH
MIR VORSTELLEN, WAS ICH IN KUNFTIGER
BERUFSTATIGKEIT MACHE

DURCH DAS STUDIUM HAT SICH MEINE
VORSTELLUNG UBER MEINEBERUFLICHEN
MOGLICHKEITEN VERBESSERT

VIELE INNHALTE MEINESSTUDIUMS FINDE ICH
FORMEINEN KOUNFTIGEN BERUF NICHT
RELEVANT

Abb. y4: Aussagen iiber das Studium nach Abschluss,
Quelle: Gewinner et al. 2019

sind zwar vorhanden, fallen aber gering
aus. Sowohl die Studierenden eines Ba-
chelorabschlusses als auch eines Mas-
terabschlusses stimmen mehrheitlich
dieser Aussage zu. Indirekt unterstiitzt
dieses Ergebnis die Annahme, dass jun-
ge Erwachsene erst nach einer intensiven
Auseinandersetzung mit den Inhalten der
kiinftigen Tatigkeitssphdare eine bessere
Vorstellung dariiber bekommen, als die,
die diese Vertiefung in der Berufsorien-
tierungsphase hatten. Die zweite Aussage
,Durch das Studium hat sich meine Vor-
stellung iiber meine beruflichen Moglich-
keiten verbessert" wird ebenfalls von fast
der Halfte der Studierenden, unabhangig
vom Studienabschluss, unterstiitzt. Bei
der letzten Aussage wurde abgefragt, in-
wiefern die vermittelten Inhalte im Stu-
dium fiir den spateren Beruf irrelevant
sind. Hier herrscht eine Uneinigkeit der
Studierenden gegeniiber dieser Aussage.
Die Antwortkategorien wurden von den
Bachelor- und Masterabsolvent*innen zu
fast gleichen Teilen angekreuzt (ca. 1/3).
Die meisten stimmen aber auch dieser
Aussage zu.

csp 18 - Jahrgang 2021

| MA: ja MA: unsicher ® MA: nein

51,5 {188 297 444 34,7

457 |239 304 47,9 27,5

in %

Sehr aufschlussreich sind auch die
Erkenntnisse, die aus den Aussagen der
Studierenden in verschiedenen Fach-
semestern gewonnen werden konnten
(Tabellen 1-3). Die prozentuale Vertei-
lung zeigt die Antworten zu den zuvor
beschriebenen Aussagen in Verbindung
mit der Anzahl der Studiensemester. Die
Respondent*innen konnten riickblickend
einschatzen, wie gut sie iiber die Inhal-
te ihrer kiinftigen beruflichen Tatigkeiten
informiert waren, als sie sich in der Stu-
dienfindungsphase befanden. So zeigt
sich, dass rund die Halfte aller Studieren-
den erst nach mehreren Semestern eine
klarere Vorstellung dariiber haben.
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Studiensemester
- - - - - Gesamt

1. bis2. |3.bisy. |5.bis6. |7 bis8. |[9.bis10.
Erst nach meh- ) o o o o o o o
reren Semstern nein %o 33,2 % 31,0 % 25,7 % 31,9 % 33% [31,0%
kann ich mir
vorstellen, was unsicher % 19,3 % 22,5 % 16,7 % 22,4 % 1,1 % 19,6 %
ich in kiinftiger
Berufstatigheit | j % w5% |466% |576% |u57% [556% |uwom%
mache
Gesamt % 100,0 % |100,0 % |[100,0% |100,0 % [100,0% |100,0 %

Tab. 1: Kreuztabelle Aussage 1 und Studiensemester, in %

Quelle: Gewinner et al. 2019

Khnlich verhilt es sich mit der berufli-
chen Perspektive. Die gewonnenen Ein-
blicke demonstrieren, dass sich junge
Menschen in der Studien- und Berufs-
findungsphase eher nicht im Klaren sind,

als was sie denn arbeiten mdchten und
welche Perspektiven ihnen zur Verfiigung
stehen. Dies weist auf groBe Informati-
onsdefizite hin, die auch von Eltern kaum
gedeckt werden kdnnen.

Studiensemester
- - - - - Gesamt

1. bis2. |3.bisy. |5.bis6. |7 bis8. |9.bis10.
Durch das ) o o o o o o o
Studium hat sich | "ein %o 32,4 % 27,3 % 26,1 % 29,3 % 28,8% [29,2%
meine Vorstellung
liber meine unsicher % 271 % 26,1 % 15,6 % 19,0 % 32,5 % 24,3 %
beruflichen
Mdglichkeiten . o o o o o o o
verbessert Ja % 40,6% [467% [584% |51.7% [388% |u46,6%
Gesamt % 100,0 % [100,0 % |[100,0% |100,0 % [100,0% |100,0 %

Tab. 2: Kreuztabelle Aussage 2 und Studiensemester, in %

Quelle: Gewinner et al. 2019

Im Laufe des Studiums befassen sich Stu-
dierende mit unterschiedlichen Praktika
und studentischen Tatigkeiten, sam-
meln erste berufsrelevante Erfahrungen
und Informationen. Diese konnen ihnen
helfen, eine mittelfristige berufliche Pla-
nung zu machen. Gleichzeitig kdnnen sie
auf diese Weise besser einschatzen, wel-
che Kenntnisse und Fahigkeiten aus dem
Studium fiir forderlich sind und welche
fehlen (Tabelle 3).

Die Tabellen 1-3 demonstrieren auRer-
dem, dass die Studierenden die erste

Aussage mehrheitlich mit ,,ja" beantwor-
tet haben. Bei der zweiten Aussage wird
deutlich, dass besonders im dritten Stu-
dienjahr, was nach Regelstudienzeit kurz
vor Beendigung des Bachelorabschlusses
entspricht, die Studierenden der Mei-
nung sind, die Vorstellung iiber berufli-
che Moglichkeiten habe sich verbessert.
Paradox ist allerdings, dass auch die Stu-
dierenden, die sich im dritten befinden,
der Meinung sind, dass die Inhalte aus
ihrem Studium fiir ihren spateren Beruf
keine Relevanz haben.
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Studiensemester
- - - - - Gesamt
1. bis2. |[3.bisy. |5.bis6. |7 bis8. |[9.bis10.
Viele Inhalte nein % n8% |241% 24,1 % 233% [225% |[304%
meines Studiums
finde ich fiir . o o o o o o o
meinen kiinftigen unsicher %o 31,6 % 32,6 % 28,8 % 371 % 311 % 31,8 %
Beruf nicht
relevant ja % 26,7 % 43,3 % 471 % 39,7 % 46,3% |377 %
Gesamt % 100,0 % |[100,0 % |[100,0 % |100,0% |100,0 % |100,0 %
Tab. 3: Kreuztabelle Aussage 3 und Studiensemester, in %
Quelle: Gewinner et al. 2019
Aufmerksam geworden durch...
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 35

Ich habe mich {iber verschiedene Berufe in...

Meine Familie/Verwandte haben mich...

Dies war eher ein Zufall, ich wusste wenig...

Ich habe diesen Beruf als Schiiler/in beim...
Meine Freunde haben mich liberzeugt.

Ich habe diesen Beruf als Schiiler/in beim...

Ich habe Ich habe feh h;zz r""Ch
diesen Beruf diesen Beruf . . R
L . .. | Dieswar eher Meine verschiedene
als Schiiler/in |Meine Freunde als Schiiler/in | . . I .
. . . ein Zufall, ich | Familie/Verwa Berufein
beim haben mich beim wusste weni ndte haben digitalen
Zukunftstag/Ca| Uberzeugt. |Zukunftstag/Ca 8 | ncite hane eita
davon. mich inspiriert. Medien
reer Day reer Day
kennengelernt. kennengelernt. umfassend
6 i 6 i informiert.
o Mittelwerte 1,61 1,76 1,97 23 2,46 3,09

Abb. 5: Auf Wahl des Studiengangs/kiinftigen Berufs aufmerksam geworden, Mittelwerte

Quelle: Gewinner et al. 2019

Im Fragebogen wurde u.a. nach ver-
schiedenen Wegen gefragt, wie die Stu-
dierenden auf die ,Wahl ihres aktuellen
Studiengangs/ angestrebten Beruf ge-
kommen" sind. Abbildung 5 verdeutlicht
die verschiedenen Antwortkategorien,
wobei der Wert Richtung 5 eine stdrkere
Zustimmung bedeutet. Die Studierenden
haben sich hauptsdchlich in den digi-
talen Medien tlber verschiedene Berufe

informiert. Auch die Familie/Verwandte
spielen eine Rolle bei der Entscheidung
des Studiengangs. Kaum relevant bei
der Wahl des Studiums/ Berufs, scheint
jedoch der Zukunftstag, welcher in der
Schulzeit stattfindet.
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Webseiten der Uni/FH

Ubersichtsseiten (*Hochschulkompass®, ~ZEM
Studienfuhrer®) online

Online Berufsinformationsportale &ffentlicher
Einrichtungen

Digitale Biicher/Zeitungen/Magazine

Soziale Medien/Netzwerke

Podcasts/Aufgenommene Lehrveranstaltungen

u Mittelwerte

Abb. 6. Informationsquellen liber den Studiengang/gewiinschten Beruf, Mittelwerte

Quelle: Gewinner et al. 2019

Abbildung 6 demonstriert, welche Arten
der Medien einen Einfluss auf die Wahl
des Studiengangs haben und als Infor-
mationsquelle iiber den Studiengang/
gewiinschten Beruf gedient haben. Hier
wurde ebenfalls auf das Prinzip eines
Mittelwertvergleiches  zuriickgegriffen.
Ein Mittelwert, welcher sich dem Wert 5

100

84,6 82,8
80
60
40
20 7,895 e
o
Ja Unsicher Nein

= Weiblich ® Mannlich

nahert, zeigt eine starke Beeinflussung
des jeweiligen Mediums auf die Studi-
enwahl. Demnach sind Webseiten und
Ubersichtsseiten die wichtigste Informa-
tionsquelle fiir Studieninteressierte, was
nahelegt, dass kaum andere Informati-
onsformate existieren.
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£8,80%
90,00% 51,608 508:496,30%
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Abb. 7: Intention, das Studium abzubrechen, in % (links nach Geschlecht, rechts nach Studiensemester)

Quelle: Gewinner et al. 2019
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Wichtig Teils/Teils Nicht Wichtig

® Weiblich ® Mannlich

27,2 26,6
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Abb. 8: Wichtigkeit eines HS-Abschlusses, in % (links nach Geschlecht, rechts nach Bildungsherkunft)

Quelle: Gewinner et al. 2019

Aus Abbildung 7 geht hervor, dass nicht
einmal zehn Prozent der weiblichen und
mannlichen Studierenden vorhaben, den
Studiengang zu wechseln oder gar das
Studium ganz abzubrechen. Auch nur ein
sehr geringer Teil ist sich unsicher hin-
sichtlich dieser Option. Bedenkt man die
Ungewissheit, die der Wahl der jungen
Menschen oft zugrunde liegt, so erscheint
diese Quote im Vergleich zu den Angaben
des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung (2020) als gering. Dem zufolge
brechen durchschnittlich 33% der Studie-
renden ihr Bachelorstudium und 19% ihr
Masterstudium ab, ohne einen Abschluss
zu erlangen (BMBF 2020). Dass ein GroR-
teil der Studierenden in den aktuellen
Daten mit der Wahl ihres Studienfachs
konform zu sein scheint, vermag ein Se-
lektionsproblem zu sein, oder aber ist
dem geschuldet, dass junge Erwachsene
einen akademischen Abschluss als einen
ersten Baustein in ihren beruflichen Bio-
graphien sehen und diesen fiir wichtig
halten (Abbildung 8).

Die Ergebnisse der Studierendenbe-
fragung unterstiitzen das Hauptargument
des Modells der kulturellen Stereotype
auch dadurch, dass sie zeigen, wie ob-
solet manchmal die Vorstellungen junger

Menschen iiber die Berufe und, folglich,
Studieninhalte sind. So waren 13% der
Befragungsteilnehmer*innen aus dem
Bereich MINT iiberrascht, viele weibliche
Kommilitonen in ihren Studiengdangen
vorzufinden. In den Bereichen Geistes-
wissenschaften war dies nicht der Fall
(0%). So liegt die Vermutung nahe, wie
stark das stereotypische Denken in die
Entscheidungen der Berufs- und Studi-
enorientierungsphase miteinfliet und
erst spater durch Studienwechsel, Studie-
nabbruch oder partielle Anpassung korri-
giert wird. Dies betrifft Manner starker, da
Frauen sich gegeniiber mannerdominier-
ten Fachern und egalitdaren Geschlechter-
rollenvorstellungen offener zeigen (Ge-
winner/Esser 2020).

4. DenkanstoRe fiir eine Reflexion und
ergebnisorientierte Handlung

Im Hinblick auf die Problematik der tiefen
Einbettung der Berufs- und Studienfach-
wahl in die gesellschaftlichen (Geschlech-
terrollen-)Verhéltnisse, lassen sich meh-
rere Uberlegungen als Ausgangspunkt fiir
die Anderung der Situation ableiten. Sie
sind nicht nur fiir Sozialpolitik nach dem
§48 SGB IIl (BOM) relevant, sondern auch
als Empfehlung zur Handlung einzelner
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Subjekte zu verstehen. In der aktuellen
Praxis engagieren sich einzelne Akteu-
rinnen und Akteure (z.B. Lehrer*innen,
Studienberatungen, Arbeitsagentur) im
Bereich Studienfindungsphase und Be-
rufsorientierung, eine einheitliche Stra-
tegie scheint es allerdings nicht zu ge-
ben. Dies ist auch dem foderalen System
und regionaler Unterschiede geschuldet,
was zusatzliche Herausforderungen fiir
die verschiedenen Akteurinnen und Ak-
teure mit sich bringt. Die Aufmerksamkeit
der liberwiegenden Mehrheit der Mal3-
nahmen und Angebote richtet sich somit
auf Interessen, die bei jungen Erwachse-
nen meistens bereits herausgebildet sind
und Kompetenzen im breiten Sinne, nicht
zuletzt aber abgeleitet aus Schulnoten.
Unbewusste Denkmuster werden hierbei
nicht oder selten reflektiert und aufge-
brochen.

Um einer breiteren Problematik der
unbewussten Denkmuster und stereoty-
pisierten Vorstellungen iiber die Berufe
gerecht zu werden, sollte die Denkweise
in der Berufs- und Studienfindungspha-
se durch Kontextualisierung der gesell-
schaftlichen Geschlechterverhdltnisse im
Beruf diversifiziert werden. Dazu bedarf
es erstens einer umfassenden Sensibi-
lisierung und AufklGrung vieler sozia-
len Akteurinnen und Akteure auf allen
Handlungsebenen in Bezug auf Entste-
hung und Reproduktion der geschlecht-
stypischen Berufs- und Studienfachwahl
und Segregation im Arbeitsmarkt. Es ist
davon auszugehen, dass solche Sensibili-
sierungsmalRnahmen am Ende der schu-
lischen Laufbahn etwas zu spat sind, weil
Individuen in der Berufsorientierungs-
phase bereits eine Reihe von tradierten
Werten und Normen verinnerlicht haben
und sich dessen kaum bewusst sind. Aus

diesem Grund erscheinen Interventions-
instrumente in der (Vor)Schule im nied-
rigschwelligen Format besser dafiir geeig-
net, junge Menschen und ihre Familien,
unabhdngig von sozialer Herkunft, an-
zusprechen. Aktuell neu gestaltete kleine
Biicher fiir Kindergartenkinder, die Frau-
en in bisher atypischen Berufen zeigen
(z.B. ,Meine Mama ist Feuerwehrfrau’),
konnen als ein Schritt in richtige Richtung
betrachtet werden.

Wahrend der Schulzeit vermitteln
Kinder- und Lehrblicher stereotypsierte
Rollen und Berufe durch Abbildungen,
weswegen es in jeder Schulform einer
entsprechenden Aufklarung bedarf. Zu-
dem konnen Informationsveranstaltun-
gen den Heranwachsenden verschiedene
Wege anbieten, sich mit diversen Beru-
fen intensiv auseinander zu setzen und
hierbei neue Berufsperspektiven zu er-
kunden. In der aktuellen Praxis ist dies
weniger der Fall und nur eine einzelne
Veranstaltung in der ganzen Schulzeit
bleibt oft die Regel, wie etwa eintdgige
Zukunftstage (oder Girls Day fiir Mad-
chen). Haufig bemiihen sich die Hoch-
schulen um ihre Offnung und organi-
sieren Tandems und andere Arten von
Zusammenarbeit (z.B. Schiilerunis) zwi-
schen Schulen und Hochschulen, um ei-
nen Ubergang der potenziell benachtei-
ligten Jugendlichen oder Menschen ohne
Abitur ins Studium zu begiinstigen (MWK
Niedersachsen 2016, IDW 2020). Hierbei
tritt die Problematik der stereotypisierten
und geschlechtstypischen Studienfach-
wahl in den Hintergrund; letztere schlagt
sich in vereinzelten MaRnahmen nieder,
wie z.B. ,Einsteins Enkeltochter' oder
,LeibnizLab’, die von der Leibniz Univer-
sitdt Hannover organisiert werden.
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Angesichts des ohnehin umfangrei-
chen Bildungsauftrags an die Sekundar-
stufe ist den Schulen eine zusdtzliche
Belastung durch  Aufklarungstatigkeit
liber zahlreiche Berufe kaum zuzumuten,
weswegen weitere Akteurinnen und Ak-
teure in diese Arbeit mittels Kooperation
einbezogen werden sollten. Die Sensibi-
lisierung fiir Geschlechtsstereotype soll
allerdings eine flachendeckende Praktik
werden. Das konnte durch Beteiligung
von Hochschulen, aber auch Unterneh-
men, Berufsverbande und Vereine ge-
schehen, die ein flachendenkendes An-
gebot an Berufsorientierung in Schulen
mithilfe eines Konzepts entwickeln. Ein
Programm im monatlichen Turnus oder
auch eine Berufswoche (statt aktuell
einem Tag) wiirde vorsehen, dass sich
unterschiedliche Berufsgruppen vorstel-
len. Hierbei wdre darauf zu achten, dass
nicht nur typische Berufe wie Polizist*in
oder Anwalt*in vertreten sind, sondern
auch weniger sichtbare und bekannte
Tatigkeiten, die Einblicke in ihre Arbeit
gewdhren. Durch Geschlechterrollen-
wechsel in Betriebs- und Sozialpraktika
konnen atypische Kompetenzbereiche
kennengelernt werden.

Am Ende der Schulzeit, wahrend der
eigentlichen Berufsorientierungs- und
Findungsphase, erscheinen Hochschu-
len, Unternehmen und Einrichtungen des
offentlichen Lebens als Ansprechpartner
und ein 'Auffangbecken’ fiir ratsuchende
Jugendliche und ihre Familien. Ihre Ar-
beit kann einer Aufkldrung hinsichtlich
der Vorstellungen liber die Berufe dienen,
was eine zweite Uberlegung in Richtung
Stereotypenabbau darstellt. Verzerrten
Vorstellungen entgegenzuwirken bedarf
einer langwierigen und miihsamen Ar-
beit, v.a. mit Jugendlichen und ihren Fa-

milien. Hier konnen Studienberatungen
nicht nur tiber die Formalitaten zu einem
jeweils in Frage kommenden Studiengang
beraten, sondern auch Alternativen und
weitere Moglichkeiten fiir Studieninter-
essierte 0ffnen. Career Services konnen in
der Beratung und bei der Unterstiitzung
von Studierenden und Studiengdngen gut
ansetzen (allein oder in Kooperation mit
Studienberatung):  Auseinandersetzung
mit Berufsfeldern und Praxis im Studi-
um, mit Vorbildern, Role Models, Vorbe-
reitung und Reflexion von Praktika, usw.
Die Agentur fiir Arbeit kann ihr Angebot
erweitern und dieses nicht auf Studien-
tests beschranken, die keinen Blick auf
die berufliche Perspektive geben, son-
dern die Entwicklungen im Arbeitsmarkt
und entsprechenden Berufssphdren in
den Beratungsprozess einbeziehen, die
fiir die Jugendlichen auch relevant sind.
Wichtig ist in dieser Hinsicht die Empfeh-
lung, Online-Formate zwecks Erhohung
der Informationsreichweite und Abbau
der stereotypisierten Vorstellungen iiber
viele Berufe zu verwenden. So kdnnen
Videos und interaktive Formate der Wis-
sensvermittlung eine entscheidende Rol-
le spielen. Unternehmen, die Fachkrafte-
mangel erwarten oder damit bereits zu
kampfen haben, sowie Betriebe, die ihr
Potenzial ausbauen madchten, kdnnen
kurze Vorstellungsvideos iiber ihre Or-
ganisation und deren Arbeitsprozesse in
Erwagung ziehen. Dies kann helfen, die
Verzerrungen in den Vorstellungen iiber
die Berufe zu reduzieren und so zu einer
besseren Informiertheit junger Menschen
beizutragen.

Da sich Eltern an der Berufs- und
Studienfachfindungsphase ihrer Kinder
meist aktiv beteiligen, erscheint deren
Aufkldrung und Begleitung in gesonder-

csp 18 - Jahrgang 2021 39



Geschlechtsspezifische Studienfachwahl

ten, nur fiir sie angelegten Infoaben-
den sinnvoll. Gerade aber weil Eltern
das grofRte Vorbild fiir Jugendliche sind
und die Geschlechterverhdltnisse im El-
ternhaus junge Menschen am meisten
pragen (Gewinner/Esser 2020), kann die
Ansprache der Eltern ein fruchtbares In-
strument auf dem Weg zu einer lang-
fristigen Berufsentscheidung werden. So
organisieren beispielsweise die Univer-
sitdt Gottingen und andere Hochschulen
Infoveranstaltungen wie ‘PraxisBorse’,
die fiir Personen in der gesamten Berufs-
orientierungsphase und deren Eltern eine
Hilfe bietet, sich im liberwdltigenden In-
formationsfluss zurechtzufinden. Dieses
Angebot findet auch virtuell statt.

Drittens ist es zeitgemdR, nicht nur
Frauen mit typisch mannlichen Berufs-
spharen wie MINT anzusprechen, sondern
auch Mdnner fiir typische Frauenberufe
zu begeistern. Im Laufe der Jahre wachst
der Anteil der Frauen, die sich fiir ein
mannlich konnotiertes Fach entschei-
den, der Anteil der Manner in weiblichen
Kompetenzbereichen bleibt allerdings
stabil niedrig (Gewinner/Esser 2020).
Dies deutet darauf hin, dass aktuelle
Bemiihungen, MINT-Berufe mit Frauen
zu diversifizieren, nicht aber umgekehrt
Manner fiir Frauenberufe zu werben, eine
unverandert hohere Stellung von Mdn-
nerberufen implizieren.

Viertens konnen verzerrte Informa-
tionen liber die Berufe und Vorstellun-
gen Uber diese zu einem Abbruch der
Bildungsphase fiihren. Hier erscheint
die weitere Starkung der Kooperation
zwischen Hochschulen und Unterneh-
men sinnvoll: Exemplarisch kdnnen Ca-
reer Services der Hochschulen regionale
und liberregionale Betriebe vorstellen
und noch stdrker ins Hochschulgesche-

hen einbinden. Die Agentur fiir Arbeit
oder regionale Verbdande, die fiir Studi-
enabbrecher ein gesondertes Beratungs-
und Unterstiitzungsangebot haben, kon-
nen fiir Hochschulen wichtige Partner
sein. Hierflir bestehen oft Kooperatio-
nen mit der Studienberatung und Career
Services. Online-Formate sind auch hier
wiinschenswert, um ein breiteres stu-
dentisches Publikum zu erreichen.

5. Fazit

Berufs- und Studienorientierungsphase
bedeutet nicht nur Starkung und Reali-
sierung individueller Kompetenzen und
Fahigkeiten. Sie findet nicht losgeldst von
gesellschaftlichen Prozessen statt und ist
zwangslaufig in Geschlechterverhdltnisse
jeder einzelnen Gesellschaft eingebettet.
Durch Verinnerlichung der Verhaltens-
muster allgemein und in Bezug auf Be-
rufe insbesondere, sowie verzerrte Vor-
stellungen iiber verschiedene berufliche
Tatigkeiten wegen Informationsdefizite
werden soziale Ungleichheiten reprodu-
ziert und eine Segregation im Arbeits-
markt bleibt fortbestehen. Wenn junge
Menschen wadhrend der Sozialisation
und insbesondere in der Studien- und
Berufsorientierungsphase keine verldss-
lichen Informationen (ber unterschied-
liche berufliche Tatigkeiten bekommen,
werden sie sich bei der Berufs- und
Studienfachwahl auf die allgemeine of-
fentliche Meinung verlassen miissen,
die Stereotypisierungen und Verzerrun-
gen enthdlt. Dem entgegenzuwirken, ist
nicht nur Sensibilisierung vieler soziale
Akteurinnen und Akteure vonnoten, son-
dern auch deren gezielte Vernetzung und
Zusammenarbeit digital und in Prasenz.
Die geschlechtsspezifische Wahl einer
beruflichen Tatigkeit ist eng mit kulturell
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bedingten geschlechtsstereotypischen | kann erst durch friihzeitige Scharfung des
Einstellungen verbunden und fiihrt zur | Bewusstseins, Reflexion und gemeinsa-
Segregation der Kompetenzsphdren. Dies | me Arbeit reduziert werden.
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Zur Bedeutung des Berufsfeldbezuges fiir den
Studienerfolg. Befunde und Empfehlungen des

StuFo-Projekts

Friederike Schulze-Reichelt, Wilfried Schubarth, Universitdt Potsdam

Abstract

Ziel des Beitrages ist es, in die Debatten um die Studienphasen ,,Studieneingang" und
LStudienmitte" einzufiihren, das Konzept sowie ausgewdhlte Ergebnisse des StuFo-
Projekts ,,Der Studieneingang als formative Phase fiir den Studienerfolg" mit dem Fokus
auf die Bedeutung des Berufsfeldbezuges vorzustellen und abschliefSend entsprechen-
de Perspektiven und Empfehlungen fiir die Hochschule, speziell fiir die Mitarbeitenden

des Career Service, aufzuzeigen.

1. Einfiihrung
Im Zuge der Bologna-Reform und dem
Qualitatspakt Lehre, ist an deutschen
Hochschulen vieles in Bewegung gekom-
men. Insbesondere die Studieneingangs-
phase ist zunehmend in den Fokus ge-
riickt, legt diese doch den Grundstein fiir
ein erfolgreiches Studium. Mittlerweile
gibt es eine Reihe von Forschungen zur
Frage, wie der Studieneingang optimiert
werden kann. Die Rolle des Praxis- und
Berufsfeldbezuges spielt dabei bisher al-
lerdings eher eine untergeordnete Rolle.
Aufschlussreich in dieser Hinsicht sind
die Ergebnisse unseres Verbundprojekts
»Studieneingang als formative Phase fiir
den Studienerfolg" (StuFo). Dieses wurde
von 2015 bis 2018 vom Bundesministeri-
um fiir Bildung und Forschung (BMBF) als
Begleitforschung zum Qualitatspakt Lehre
gefordert und widmete sich der Erfor-
schungderStudieneingangsphase mit Fo-
kus auf die Wirksamkeitsanalyse von In-
terventionen. Dabei sollten Bedingungen
bzw. Wirkfaktoren fiir den Studienerfolg
sowie Faktoren fiir die Studienabbruch-

neigung von Studienanfanger*innen na-
her untersucht werden.

Im folgenden Beitrag werden aus-
gewdhlte Befunde des StuFo-Projektes
aufgezeigt, wobei speziell auf die Rolle
des Berufsfeld- und Praxisbezuges im
Studium eingegangen wird. Darauf auf-
bauend sollen empirisch fundierte Hand-
lungsempfehlungen zur Verbesserung des
Studieneingangs und der Studienmitte
abgeleitet werden.

2, Berufsfeld- und Praxisbezug im
Studium - Warum?

Die Vorstellungen tiber Umfang und Aus-
gestaltung von Praxisphasen sowie iiber
die Moglichkeiten einer transparen-
ten Berufsorientierung im Rahmen des
Studiums erweisen sich zwischen den
Hochschul(-art-)en und den Studiengdn-
gen als sehr heterogen (Winter, 2011; HRK,
2014). Dennoch herrscht Konsens dariiber,
dass eine gelungene Theorie-Praxis-Ver-
kniipfung im Studium ein zentrales Ele-
ment der Hochschulbildung darstellt und
zur Erreichung der Studienziele beitragt
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(Weil & Tremp, 2010; HRK, 2014). Anleh-
nend an den Forschungsstand kdnnen
insbesondere zwei Aspekte identifiziert
werden, die auf die Bedeutung des Be-
rufsfeld- und Praxisbezuges im Studium
verweisen:

a. Forderung von Beschdftigungsbefahi-
gung (Employability) im Rahmen des
Studiums
Mit Einfiihrung und Umsetzung der
Bologna-Reform ist zu registrieren,
dass die Forderung nach mehr Be-
schaftigungsfahigkeit sowohl seitens
der Hochschulen (Jerewan Kommuni-
qué, 2015; Schubarth & Ulbricht, 2017)
und des Arbeitsmarktes (Cleuvers,
2010) als auch seitens der Studieren-
den selbst (Multrus, 2009; Winter, 2011)
kontinuierlich steigt. So spielt laut
Heublein et al. (2017) nicht umsonst
ein fehlender Berufs- und Praxisbe-
zug im Studium bei 4.6% der befragten
Studierenden eine zentrale Rolle bei
der Studienabbruchentscheidung. Da-
mit wachst auch der Anspruch fiir Uni-
versitdten, dem Wunsch nach einem
berufsqualifizierenden  Kompetenz-
zuwachs der Studierenden durch eine
nachhaltige und erfolgsversprechen-
de Implementierung entsprechender
Malnahmen im Hochschulprogramm
nachzukommen. Ein praxistaugliches
Studium ist ein wesentlicher Beitrag
zur Erreichung von Beschaftigungsbe-
fahigung (Schubarth et al., 2019).

b. Aufzeigen der Verwertbarkeit des Stu-
diums und Ausbau der Fachidentifika-
tion zur Steigerung der intrinsischen
Studien- und Lernmotivation
Praxisbeziige und Praxisphasen die-
nen neben der Arbeitsmarktvorberei-

tung auch der Personlichkeits- und
Interessensbildung (Ulbricht & Schu-
barth, 2017). So kann der Einblick in
berufsrelevante Tatigkeiten vor und
zu Beginn des Studiums zum einen
zur personlichen Eignungsfeststellung
(HRK, 2014) beitragen, zum anderen
gleichzeitig das fachliche Interesse
und die Lernmotivation steigern (HRK,
2014) sowie ,einen positiven und
dauerhaften Lerneffekt" begiinstigen
(Bastian et al., 20m). Das Aufzeigen
beruflicher Perspektiven und Karri-
erechancen hilft Studierenden bei der
Einschdtzung der beruflichen Verwert-
barkeit ihres Studiums und damit dem
Bewusstwerden (iber dessen Nutzen
fiir den weiteren Werdegang, was u.a.
mit der Theorie rationaler Bildungs-
entscheidungen (Boudon, 1974; Be-
cker, 2000) begriindet wird. Auf diese
beiden Dimensionen wird im Folgen-
den anhand des StuFo-Projekts ein-
gegangen. Dazu werden quantitative
wie qualitative Befunde herangezo-
gen.

3 Zentrale Befunde des Studierenden-

survey
Die  quantitative  Studie bestand
aus drei Befragungswellen, waobei
Studienanfanger*innen aller grund-

standigen Studiengdange zwischen ihrem
ersten und vierten Hochschulsemester
befragt wurden. Das Langsschnittdesign
ermoglichte es, jene Faktoren zu identi-
fizieren, die fiir Studierende als relevante
Bedingungsfaktoren des Studienerfolgs
sowohl fiir den Studieneingang als auch
fiir die Studienmitte gelten kdnnen (In-
formationen zur Datenerhebung, zum
Riicklauf sowie zur Datenauswertung
s. Schubarth et al., i. E). Fiir diesen Pro-
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zess wurde die Dimension Studienerfolg | Bedingungen des Studienerfolgs unter-
iber die Faktoren Studienzufriedenheit | sucht (Schmidt et al., 2019).

und Abbruchneigung operationalisiert Die Langsschnittdaten zeigen zusam-
und mittels eines Regressionsmodells menfassend, dass in der Studienein-
und einer Entscheidungsbaumanalyse als | gangsphase die Identifikation mit dem

Abbruchneigung bei Alternative
1 ,hoch”5 ,niedrig”
M =3.76 (1.52), N =451 (100 %)

Fachidentifikation
p =.000, F = 88.196, df1 = 2, df2 = 446

Konten 1 Konten 2 Konten 3
teil/teils trifft voll zu trifft (gar) nicht zu
M =3.37(1.20) M =4.26 (0.96) M=2.30(1.22)
N =116 (25.8%) N =276 (61.5%) N=57(12.7 %)

Kontakt zu Lehrenden
p=.036, F=7.948,df1 =1, df2 = 274
I

Konten 4 | Konten 5 |
mittel; hoch (<= 2) niedrig (> 2)
M =4.36(0.93) M =4.04 (0.97)
N=161(35.9%) N =115 (25.6 %)

Studienwahlmotiv Status/Einkommen
p=.006, F=10.103, df1 = 1, df2 = 113
I

Konten 6 | Konten 7 |
C .. sehr)wichtig;
(sehr) unwichtig ( t ’I) Jteil &
M =3.75 (1.07) elis/teils
M =4.31(0.79)

N=56(12.5%)

N =59 (13.1%)

Abb. 1: Entscheidungsbaumanalyse zur Abbruchneigung der befragten Studierenden im vierten Semester
(Schubarth et al., i. E.)
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Studienfach, die berufliche/erfolgsori-
entierte Lernmotivation und die aka-
demische Integration als Faktoren des
Lern- und Studierverhaltens facheriiber-
greifend die groRten Effekte auf den Stu-
dienerfolg, v.a. auf die Studienabbruch-
neigung, aufweisen (Schubarth et al.,
2019). Im Hinblick auf die Studienbe-
dingungen konnte zudem ein positiver
Einfluss des Forschungs- und Praxisbe-
zuges speziell auf die Studienzufrieden-
heit nachgewiesen werden. Dies betrifft
v.a. das Bediirfnis nach exemplarischem
und praxisorientiertem Lernen im Rah-
men des Studiums mit Fokus auf die
spdtere Berufspraxis. Das deutet darauf
hin, dass anwendungsorientierte Lehre
die Studienzufriedenheit und damit den
Studienerfolg nachweislich erhdht, was
anschlussfahig an bisherige Studien (z.B.
Multrus, 2009; Winter, 2011; HRK, 2014)
bestdtigt wird. Die Entscheidungsbaum-
analyse zur Abbruchneigung im vierten
Semester unterstreicht diese Befunde
auch fiir den weiteren Studienverlauf
(siehe Abb. 1).

So kristallisierten sich v.a. die Fachiden-
tifikation (1 Items, a = .897), der Kontakt
zu den Llehrenden (3 Items, a = .694)
und Studienwahlmotive, die an Einkom-
men und Status orientiert sind (4 Items,
a = .697), als stdarkste Pradiktoren im
Studienverlauf heraus, welche Studie-
rende anhand ihrer Abbruchneigung
dahingehend am besten differenzieren.
So zeigte sich, dass die Abbruchneigung
von Studierenden mit steigender Fachi-
dentifikation geringer wird (M = 4.26,
SD = 0.96). Bei geringer Identifikation mit
dem Fach wird hingegen von einer ho-
hen Abbruchneigung (M = 2.30, SD =1.22)
berichtet (vgl. Abbildung 1). Die Fach-

identifikation korrelierte wiederum stark
mit den intrinsischen Studienwahimoti-
ven (r = .686, p = .000), da ein Teil des
Einflusses von intrinsischen Motiven iliber
die Fachidentifikation vermittelt wird.
Bei Betrachtung der Facherunter-
schiede ist auffallig, dass der Einfluss
der beruflich orientierten Lernmotiva-
tion speziell auf die Studienabbruch-
neigung in den Geisteswissenschaften
sowie in der Mathematik und den Natur-
wissenschaften signifikant groer ist als
beispielsweise im Lehramt oder in den
Politik-, Wirtschafts-, Sozial- und Ver-
waltungswissenschaften (Schubarth et
al., 2017). Da insbesondere in geisteswis-
senschaftlichen, mathematischen und
naturwissenschaftlichen Studienfachern
die Berufsaussichten und -vorstellungen
sehr vielfdltig, jedoch insbesondere bei
Aufnahme des Studiums noch eher vage
sind (Briedis et al., 2008, Heublein et al.,
2017), deutet dieser Befund darauf hin,
wie wichtig das Aufzeigen eines entspre-
chenden Berufsfeldbezugs sowie von be-
ruflichen Perspektiven von Anfang an v.a.
in diesen Fachergruppen ist.
Berufsfeldbezug und Verwertungslogik
eines Studiums miissen somit — aus Sicht
der Studierenden - kein Gegensatz sein,
sondern konnen sich vielmehr erganzen
und damit den Studienerfolg befordern.

4 Ausgewdhlite Befunde der
qualitativen Teilstudie

Auch die qualitative Teilstudie (Inhalts-
und Dokumentenanalyse, qualitative Be-
fragung) liefert aufschlussreiche Befunde
zur Bedeutung des Praxis- und Berufs-
feldbezuges. Zudem wurden die quan-
titativ ermittelten Faktoren parallel den
Projektverantwortlichen der MaRnahmen
vorgelegt, um einen Abgleich der jewei-
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ligen Ziele auf Konzeptionsebene mit de-
nen der Studierenden vorzunehmen.

Stellt man die Mittelwerte der flinfstu-
figen Likert-Skala (1="hochrelevant”,
5="{iberhaupt nicht relevant”) der er-
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(Typ 3, Informiertheit/ n=12)
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Abb. 2: Unterschiede zwischen Konzeptions- und Teilnehmendenebene hinsichtlich der jeweiligen Ziele

(Schulze-Reichelt, 2019)

fragten Ziele der Studierenden (n=800)
den Ergebnissen der Zielabfrage der Pro-
jektverantwortlichen am Beispiel des
MaRnahmentyps ,Informiertheit/Studi-
enorganisation" gegeniiber, so ist zu re-
gistrieren, dass diese in ihrer Prioritat z.T.
unterschiedlich eingestuft werden (siehe
Abb. 2).

Speziell mit Blick auf den Praxis- und
Berufsfeldbezug ist auffdllig, dass den
Studierenden das Aufzeigen von Berufs-
perspektiven und Karrierechancen viel
relevanter erscheint (M=2,5), als dies
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von den Konzipierenden der MaRnah-
men eingeschatzt wurde (M=3,6). (vgl.
Schulze-Reichelt, 2019). Betrachtet man
die Relevanz von Praxisbeziigen in den
untersuchten MaBnahmen zum Studie-
neingang (siehe Dokumentenanalyse), so
wird deutlich, dass diese lediglich in acht
von 37 MaBnahmen explizit eine Rolle
spielen und somit deutlich unterschatzt
werden (Schubarth et al., 2019).

Auch der Bedarf nach Informationen
zu potenziellen Berufsfeldern konnte
mithilfe der Interviews mit Tutor*innen
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bestatigt werden: ,,Und das wird dann
erst wieder spannend, wenn man zu dem
Thema kommt: ,,Was kann ich denn hin-
terher iliberhaupt mit dem Studium an-
fangen?" Das sind so die zwei Bereiche:
(...) alles Organisatorische zum Studium
und (...) die Karrierechancen." (Tutorin 1,
SoSe 17). Wiederum deuten weitere Be-
funde darauf hin, dass vielen Studieren-
den im ersten Semester die Perspektiven
in ihrem Berufsfeld noch unklar erschei-
nen: ,,Das ist die eine Sache, dass sie da
(...) noch gar keine Vorstellung davon
haben, was sie eigentlich mal machen
wollen.” (Tutorin 2, WiSe 17/18).

Defizite und Handlungsbedarfe werden
hier offenkundig.

5 Fazit und Empfehlungen

Die Befunde zeigen, dass sowohl der Pra-
xis- bzw. Berufsfeldbezug als auch die
Identifikation mit dem Studienfach und
die berufliche Studienwahlmotivation
(,Verwertungslogik des Studiums") fiir
den gesamten Studienverlauf einen gro-
Ren Einfluss auf die Studienzufriedenheit
und Abbruchneigung haben. Der Be-
darf der Studierenden, praxistaugliches
Wissen und berufliche Kompetenzen im
Rahmen ihres Studiums zu erwerben, ist
recht grof® und fiir den Erfolg des Studi-
ums relevant. Praxis- und Berufsfeldbe-
zlige dienen der Forderung von Emplo-
yability der Studierenden und tragen zur
Erhdhung der Lernmotivation bei. Das
sollte sowohl in der Lehre als auch in den
MaBnahmenpaketen der Hochschulen
beriicksichtigt werden.

Die Befunde weisen weiterhin darauf
hin, wie essenziell ein kontinuierlicher
und einheitlicher Ausbau informierender
sowie berufs- und studienvorbereitender
Mafinahmen in der Studieneingangs-

phase und im gesamten Studienverlauf
ist, um angehenden Studierenden rea-
listische und transparente Vorstellungen
vom Studium, von Berufsfeldern und von
den konkreten Berufs- und Studienan-
forderungen zu ermoglichen. Von Vorteil
ist dabei eine Zusammenarbeit zwischen
Schule und Hochschule. Auch (fakultative)
0SAs und Reflexionsgesprache zur Studi-
enfachorientierung und Eignungsfest-
stellung sollten bei der Studienwahlent-
scheidung mit einbezogen werden, um
eigene Stdarken, Schwdchen, Interessen
und Neigungen friihestmoglich zu iden-
tifizieren.

In Anbetracht der Tatsache, dass der
Praxis-, Anwendungs- und Berufsfeld-
bezug von Anfang an zur Forderung der
Fachidentifikation und Studienmoti-
vation beitrdgt, gilt es zudem, die Pra-
Xxisphasen und -beziige sowie Praktika
studienfachspezifisch auszubauen. Auch
der fachspezifische und -iibergreifende
Ausbau von Projekt-, Forschungs- und
Laborarbeit, ebenso die Integration von
Ubungen, Fallstudien und eigenen Praxi-
serfahrungen der Lehrpersonen in Lehr-
veranstaltungen bereits ab dem ersten
Fachsemester scheint diesbeziiglich von
groBem Nutzen zu sein — ganz nach dem
Motto ,,Learning by Doing*".

Durch die COVID-19-Pandemie sind die
Hochschulen gegenwadrtig vor neue, ge-
waltige Herausforderungen gestellt. Diese
betreffen aufgrund der gegenwartigen
Einschrankungen neben dem personli-
chen Austausch der Studierenden und
Lehrenden untereinander auch unmit-
telbar die Praxiserprobung und Berufs-
felderkundung im Rahmen des Studiums.
Dabei erweist sich erneut, dass Hoch-
schulen nicht nur ein Ort der Wissensver-
mittlung sind, sondern ein sozial-kom-
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munikativer Ort, der identitdatsbildende Lehre ist diese Funktion der Hochschule
Wirkung fiir Studierende und Lehrende | dahingehend nur begrenzt zu erfiillen.
entfaltet und (berufliche) Perspektiven Das StuFo-Projekt hat die Bedeutung
schafft. Bei anhaltender eingeschrankter | dieser wichtigen Funktion nachgewiesen.
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Abstract

Im Projekt CHEFIN haben die RWTH Aachen University und die TU Dortmund ein Online-
Tool entwickelt, das Studentinnen und Absolventinnen von MINT-Studiengédngen bei
ihrem Einstieg in das Berufsleben unterstiitzt. Das Online-Tool basiert auf den Ergeb-
nissen wissenschaftlicher Untersuchungen (Expertinneninterviews, Online-Befragung,
Lebenslaufanalyse) zu Erfolgsfaktoren von Frauenkarrieren im MINT-Bereich. Die Er-
kenntnisse werden digital gebiindelt, anschaulich aufbereitet und passend zu Einga-
ben von bisherigen Karrierestationen ausgegeben. Das Online-Tool (www.check-dei-
ne-karriere.de) bietet somit Frauen, die eine Karriere in einem MINT-Beruf anstreben,
automatisiert passende Tipps fiir ihre Karriereplanung und motiviert sie ihren Karrie-
reweg fortzusetzen. Im Beitrag wird der Entwicklungsprozess des Online-Tools von der
Forschung bis hin zur praktischen Umsetzung vorgestellt. Dabei werden die Heraus-
forderungen eines Online-Tools fiir die Karriereplanung sowie sein Potential fiir die

Karriereberatung von Studentinnen und Absolventinnen kritisch beleuchtet.

1 Einleitung

In Deutschland sind Frauen in mathema-
tischen, Informatik-, naturwissenschaft-
lichen und technischen (MINT) Berufen
unterreprasentiert. So studieren wenige
Frauen MINT-Facher, noch weniger be-
ginnen in diesen Bereichen zu arbeiten
und nur ein sehr geringer Anteil er-
reicht das mittlere Management, ganz zu
schweigen von hoheren Fiihrungsetagen
(valian, 2007; Huryn et al., 2017; Nier,
2018). Dieses sukzessive Ausscheiden aus
MINT-Laufbahnen ist bei Frauen sehr
viel starker ausgepragt als bei Mannern.
Insbesondere der Einstieg in den Beruf
gestaltet sich fiir Frauen, die ein Studi-
um in einem MINT-Fach abgeschlossen
haben, hdufig schwierig. Beispielsweise
werden Frauen mit geschlechterstereo-

typen Annahmen beziiglich ihrer tech-
nischen Kompetenzen konfrontiert, aus
mdnnerdominierten Karrierenetzwerken
ausgeschlossen oder haben Schwierigkei-
ten eine Mutterschaft mit ihrer Karriere
zu vereinbaren (Abele 2002; Ihsen, 2010;
Pflugradt & Janneck, 2012). Fiir Frauen in
MINT-Berufen ist eine Karriereberatung,
die diese Aspekte beriicksichtigt, daher
besonders wichtig.

Das diesem Bericht zugrundeliegende
Vorhaben ,,Chancengerechte Entwicklung
von Frauenkarrieren im MINT-Bereich
(CHEFIN)" wurde mit Mitteln des Bundes-
ministeriums fiir Bildung und Forschung
unter den Forderkennzeichen 01FP1702
und 01FP1703 gefordert. Die Verantwor-
tung fiir den Inhalt dieser Veroffentli-
chung liegt bei den Autor*innen. Das
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Projekt CHEFIN wurde zusammen von der
RWTH Aachen University und der TU Dort-
mund ins Leben gerufen, um Frauen beim
Ubergang vom MINT-Studium in den Be-
ruf zu unterstiitzen, ihnen Sicherheit zu
vermitteln, ihre Karriere in der manner-
dominierten MINT-Branche weiterzuent-
wickeln und sie zu motivieren, vielleicht
auch eine Fiihrungsposition anzustre-
ben. Das Forschungsvorhaben umfasst
die Untersuchung von hinderlichen und
forderlichen Faktoren fiir Frauenkarrieren
im MINT-Bereich und analysiert diese mit
einer Kombination aus quantitativen und
qualitativen Methoden.

Darauf aufbauend verfolgt das Projekt
das Ziel, die Ergebnisse dieser Forschung
zu nutzen, um Studentinnen und Absol-
ventinnen des MINT-Bereichs auf ihrem
Karriereweg zu unterstiitzen. Dazu wur-
de im Projekt ein Online-Tool entwickelt,
das die Forschungsergebnisse in Form
von Karrieretipps anschaulich und ver-
standlich prasentiert (www.check-dei-
ne-karriere.de). Das Besondere an dem
Online-Tool ist, dass die Nutzerinnen zu-
ndchst ihre bisherigen Karrierestationen
eingeben und es anschlieRend, abhdngig
von ihren beruflichen Erfahrungen, au-
tomatisiert Tipps fiir ihre weitere Karri-
ereplanung anzeigt.

Nach einer Darstellung der Ausgangs-
situation des Projekts werden im Folgen-
den die Kernergebnisse der qualitativen
Studie, Interviews mit erfolgreichen Be-
rufstatigen aus dem MINT-Bereich, sowie
die quantitativen Untersuchungen, eine
Online-Befragung von MINT-Beschaftig-
ten und eine Lebenslaufanalyse von iiber
100.000 Onlinelebensldufen, vorgestellt.
Dariiber hinaus wird von der Uberfiihrung
der Ergebnisse in das Online-Tool und
den dabei auftretenden Herausforderun-

gen berichtet. AbschlieBend werden die
Einsatzmoglichkeiten des Tools fiir die
Karriereberatung von Studentinnen und
Absolventinnen von MINT-Studiengdngen
diskutiert.

2 Ausgangslage

2.1 Frauen in MINT-Berufen

Obwohl Deutschland zu den wohlha-
bendsten Landern der Welt gehort, ha-
ben Frauen noch immer geringere Auf-
stiegschancen als Mdanner. MaRnahmen
wie eine Quote sorgen zwar langsam
fir ausgeglichenere Verhdltnisse in Auf-
sichtsraten, doch Vorstandsposten sind
noch immer stark mannerdominiert
(Holst & Wrohlich, 2019). Wahrend heut-
zutage ebenso viele Frauen wie Mdnner
ein Studium beginnen, scheiden Frauen
liber den Studien- und Karriereverlauf
zu einem sehr viel starkeren MaRe aus
als Manner. Die ,leaky pipeline" verbild-
licht dieses Phanomen der ungleich trop-
fenden Rohrleitung im Karriereverlauf
(Blickenstaff, 2005).

Besonders eklatant zeigt sich die-
ser Effekt im MINT-Bereich. So studieren
Frauen seltener als Manner ein MINT-
Studienfach — im Jahr 2018 lag der Wert
bei 31 % (Kompetenzzentrum Technik-
Diversity-Chancengleichheit, 2020). In
den technisch-ingenieurwissenschaftli-
chen Fdchern ist der Anteil noch gerin-
ger: 14 % der Elektrotechnik-, 21 % der
Informatik- und 21 % der Maschinenbau-
Studierenden sind Frauen. Weiterhin
schlieRen Frauen mit 29 % seltener als
ihre Mitstudenten ein MINT-Studium ab
(Kompetenzzentrum  Technik-Diversity-
Chancengleichheit, 2020) und noch we-
niger Frauen gelingt der Berufseinstieg
in einen MINT-Beruf. Im Jahr 2017 waren
beispielsweise 18 % der Ingenieur*innen
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und 16 % der IT-Fachkrdfte auf dem
deutschen Arbeitsmarkt Frauen (Ins-
titut fiir Arbeitsmarktforschung, 2018).
Letztlich erreichen Frauen seltener eine
Flihrungsposition in einem MINT-Beruf.
Im Maschinenbau sind im Jahr 2018 bei-
spielsweise nur 9 % der Fiihrungspositi-
onen von Frauen besetzt (Statista, 2020).
Dies fiihrt dazu, dass sich Deutschland,
als eines der wirtschaftsstarksten Lan-
der der Welt, in Bezug auf Geschlechter-
gerechtigkeit in Fiihrungspositionen als
LEntwicklungsland” bezeichnen lassen
muss (AlIBright Stiftung, 2019).

Als Ursachen fiir die geringe Teilhabe
von Frauen im MINT-Bereich lassen sich
sowohl strukturelle als auch individuelle
Faktoren ausmachen. So ist die Studi-
en- und Arbeitskultur im MINT-Bereich
mannlich dominiert (lhsen, 2010), und
es herrschen noch immer genderstereo-
type Vorstellungen vor, die Frauen weni-
ger fachliche Kompetenz in technischen
oder naturwissenschaftlichen Themen
zuschreiben (Pflugradt & Janneck, 2012).

Diese strukturell bedingten Hinder-
nisse wirken sich auf individueller Ebene
auf Frauen aus, sodass genderstereotype
Vorurteile Teil des Selbstbildes werden.
Als Folge sind Frauen hdufiger unsicher
beziiglich der eigenen Leistung, ihrer
technischen Kompetenz und glauben,
weniger fiir eine MINT-Karriere geeig-
net zu sein (Sieverding, 2003; Pflugradt
& Janneck, 2012). Selbst Frauen, die sich
bereits fiir eine MINT-Laufbahn ent-
schieden haben, weisen ein negative-
res technikbezogenes Selbstkonzept als
Manner auf (Vincent & Janneck, 2012).
Dariiber hinaus planen Frauen ihre Kar-
riere weniger und streben seltener eine
Flihrungsposition an als Mdnner (Abele,
2013). AuRerdem geben Frauen haufiger

als Manner MINT-Karrieren auf, um das
Familienleben vorzuziehen (Abele, 2002).
So zeigt sich, dass junge Frauen aufgrund
einer bereits vor dem Berufseinstieg an-
tizipierten Unvereinbarkeit von Kindern
und Beruf weniger motiviert sind beruf-
lich erfolgreich zu sein und wahrend der
Berufseinstiegsphase verringertes Selbst-
bewusstsein aufweisen (Abele, 2013). Die
Uberzeugung in einer Branche erfolgreich
sein zu konnen, ist jedoch notwendig,
um nach einer Flihrungsposition zu stre-
ben (Abele, 2013).

2.2 Digitale Unterstiitzung in der
Karriereplanung

Die Herausforderungen, denen Frauen
in MINT-Berufen begegnen, sind in der
Karriereberatung hdufig Thema. Studien
aus der Geschlechterforschung im MINT-
Bereich zeigen, dass sich insbesondere
die Motivation und das oft noch immer
geringere Selbstvertrauen von Studentin-
nen und Absolventinnen in MINT-Berufen
durch  Unterstiitzungsangebote  posi-
tiv beeinflussen lassen (lhsen, Baldin &
Hohle, 2009).

Durch den Einsatz digitaler Forma-
te ergeben sich fiir die Karriereberatung
neue Moglichkeiten (Lerch, 2020). Daher
wurde im Projekt CHEFIN ein Online-Tool
entwickelt, das junge Frauen im MINT-
Bereich bei ihrer Karriereplanung auf
dem Weg in Fiihrungspositionen unter-
stiitzen soll. In das kostenlos zugdngliche
Online-Tool konnen Frauen ihre bisheri-
gen Karrierestationen eingeben und auf
dieser Basis passende Tipps zu Karrier-
eschritten und -planung erhalten (siehe
Abb. 1 und 2). Das Ziel ist es, sie in ihrer
Karriereentwicklung zu motivieren und
sie zu bestdrken, eine Flihrungsposition
anzustreben.
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CHEFIN

e

Deine Erfolge I

Unterstiitzung in deiner Karriere
Work-Life-Balance
Kartiereplanung
Herausforderungen melstern
Karrierewege von Role Models Nutze Online-Jobportale!

Leadership

fiir populére Portale sind...

Es gibt viele verschiedene Online-Jobportale. Beispiele

IMPRESSUM ~ ABOUT

Bewirb dich auch auf Stellenausschreibungen, bei denen
du nicht zu 100% die Anforderungen mitbringst.

In Stellenausschreibungen wird oft viel von den Bewer-
bertinnen verlangt. Die meisten Unternehmen formulieren
ihr Idealbild und wissen genau, dass das niemand gen...

Zuriick und Ergéinzen

Neue Eingabe starten

Abb. 1: Ergebnisseite des Online-Tools, das Tipps in verschiedenen Kategorien (links) anzeigt. Bei Klick

auf die Kacheln werden diese ausfiihrlich angezeigt.

Such' dir ein Vorbild oder eine*n Mentor*in!

Hast du in deinem Unfeld ein Vorbild? Von einem

den Umgang mit

age
, die dich g auf

Hilfe Umfeld
vorbereiten.

esauch

3 eine passende*r Mentortin, der*die dich auf deinem
vermittelt,

fur Fragen zur

g du in unserer Sammlung.

Ich hatte in den ersten drei Jahren jemanden, der mich sehr stark unterstiitzt hat und auch fur mich
quasi vorgedacht hat, was méglich ware. Mit ihm stehe ich noch immer im Kontakt — wer weil wofiir

das noch gut sein kann.

Bilsra, Abteilungsleiterin

Tippspeichern  SchlieBen

w ®

Abb. 2: Ausfiihrliche Darstellung eines Tipps, z.B. mit Zitaten erfolgreicher Frauen (siehe auch Ab-

schnitt 6: Funktionalitdten des Tools)

Mittlerweile gibt es eine Fiille an Unter-
stiitzungsangeboten fiir Frauen in MINT-
Berufen, die zur Desorientierung und
Uberforderung fiihren kdnnen. Das Tool
hilft dabei Informationen Uber die Karri-
ereplanung iibersichtlich zu biindeln und
den Frauen fiir sie passende Karrieretipps
aufzuzeigen.

Dariiber hinaus wird das Online-For-
mat einer weiteren Herausforderung von
Beratung gerecht. So nehmen Menschen
aus sozial schwacheren Milieus Karriere-
beratung seltener in Anspruch, da ihnen
die Uberwindung von Machtungleichge-
wichten schwerfdllt (Rosenberg, 2020).
Ein Online-Format mit automatisierter
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Ansprache bietet eine niedrigschwellige
Nutzung, ohne sich an tatsdchliche, be-
ratende Personen wenden zu miissen.
Fiir Frauen, die sich unsicher sind, ob sie
eine Beratung annehmen sollen, sinkt
mit der Anonymitdt diese Hemmschwel-
le. Weiterhin ist das Online-Tool raumlich
ungebunden und zeitlich flexibel — per-
fekt um einen Einblick in die Karrierepla-
nung und den ersten Schritt in Richtung
Karriereberatung zu wagen.

Die Digitalisierung der Karrierepla-
nung entspricht einem Trend, der sich
im gesamten HR-Bereich zeigt. So neh-
men im HR-Bereich Digitalisierung und
kiinstliche Intelligenz (KI) vermehrt Ein-
zug (Machwiirth & Ramminger, 2020).
Dies zeigt sich z.B. beim Einsatz von al-
gorithmischen Suchen und Filtern zur
Auswahl von Bewerber*innen (Knobloch
et al., 2019), ebenso wie in Systemen,
die gesamte Bewerbungsprozesse ver-
walten, Bewerber*innen kontaktieren,
Interviews fiihren und Kandidat*innen
auswéhlen (z.B. Robot Vera, 2019). In der
Automatisierung sehen viele Firmen die
Chance aufwendige Prozesse zu vereinfa-
chen - auch wenn die Kritik am Einsatz
von Kl im HR-Bereich hoch ist (Hustedt,
2019; Walsh, 2019). Kritisch diskutiert wird
dabei besonders die Gefahr, bestehende
diskriminierende Muster zu reproduzie-
ren, z.B. wenn Algorithmen auf Grund
der Tatsache, dass in Fiihrungspositionen
vor allem Manner sind, weibliche Bewer-
berinnen aussortieren (Dastin, 2018).

Gleichzeitig bieten die Digitalisierung
und Automatisierung auch Moglichkeiten
fiir die Beschaftigten, indem z.B. Recom-
mendersysteme Interessierten passgenau
Informationen zur Verfiigung stellen, z.B.
Gehaltsvergleiche, Informationen liberUn-
ternehmen oder Bewerbungsunterlagen

priifen. Der Vorteil fiir die Anbieter*innen
solcher Systeme steckt in erster Linie im
geringeren Personalaufwand bei gleich-
zeitiger Erhohung der Reichweite. Wah-
rend die personliche Beratung, insbeson-
dere im beruflichen Kontext, wertvoll und
kaum ersetzbar ist, bieten solche Empfeh-
lungssysteme fiir die Nutzenden den Vor-
teil, niedrigschwellig einen ersten Zugang
zu Themen zu ermdoglichen, die nicht als
wichtig genug oder unangenehm wahrge-
nommen werden oder bisher noch nicht
bedacht wurden.

3 Der Forschungsprozess

3.1 Ubersicht

Das Online-Tool zeichnet sich durch die
Verkniipfung von Forschungsergebnissen
und der praktischen Umsetzung dieser
Ergebnisse in konkrete Handlungsemp-
fehlungen aus. Demnach basieren die
Karrieretipps und -hinweise auf den Stu-
dienergebnissen zu Einflussfaktoren auf
Frauenkarrieren in MINT-Berufen, die im
Vorfeld erhoben wurden.

Hierzu wurden zundchst in einer
qualitativen Studie Interviews mit MINT-
Frauen in Flihrungspositionen durch-
gefiihrt. AnschlieBend folgten in einer
quantitativen Studie eine deutschland-
weite Online-Befragung und eine Le-
benslaufanalyse unter MINT-Berufsta-
tigen. Im Hinblick auf die Entwicklung
des Online-Tools orientieren sich die
Studien an folgender Forschungsfrage:
Wie gelingt Frauen in einem MINT-Beruf
der Weg zu Fiihrungspositionen? Ziel der
Studien war, ein umfassendes und reali-
tatsnahes Bild iiber erfolgreiche Karrieren
von Frauen in MINT-Berufen zu erhalten.
Hierbei wurden die forderlichen und hin-
derlichen Faktoren fiir den Weg zu Fiih-
rungspositionen gleichermaRen erfasst.
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3.2 Qualitative Studie

3.2.1Methode

Das qualitative Vorgehen dient dazu, die
Erfolgsfaktoren sowie Herausforderungen
einer Karriere im MINT-Beruf explorativ
zu erfassen. Hierzu wurden Anfang 2018
15 Expertinneninterviews mit Ingenieu-
rinnen in Filhrungspositionen gefiihrt. Es
wurden sieben weitere Mdnner in Fiih-
rungspositionen befragt, die aufgrund
der fehlenden Vergleichbarkeit nicht in
die vorliegende Analyse aufgenommen
werden. Die Maschinenbau-, Elektro-
technik-, Bau- und Chemieingenieurin-
nen sowie Architektinnen und Raum-
planerinnen stehen exemplarisch fiir
MINT-Berufstatige. Die Maschinenbau-,
Elektrotechnik-, Bau- und Chemieinge-
nieurinnen sind bzw. waren vorwiegend
in der Industrie (KMU und Konzerne) tatig.
Die Raumplanerinnen arbeiten hingegen
in der Wissenschaft und Stadtverwaltung
und die Architektinnen fiihren selbstan-
dig Architekturbiiros. Das Sample umfasst
Frauen unterschiedlicher Altersklassen
(29 bis 67 Jahre) und Karrierestufen (erste
Flihrungsebene bis Vorstand).

Bei den Interviews handelt es sich um
Expertinneninterviews (Bogner, Littig &
Menz 2005), die mittels eines teilstan-
dardisierten Interviewleitfadens gefiihrt
wurden. Die Leifragen beziehen sich auf
die Erfahrungen der Frauen auf ihrem
Karriereweg, ihre Karrierestrategien, ih-
ren Erfolgs- und Misserfolgserlebnisse
und ihr Karriereverstdndnis. Die Inter-
views wurden transkribiert, anonymisiert
und inhaltsanalytisch ausgewertet.

3.2.2 Ergebnisse

Die Analyse der Interviews bestdtigt, dass
die Karrieren von Frauen sowohl durch
strukturelle als auch individuelle Fakto-

ren beeinflusst werden. Fiir die Ingenieu-
rinnen stellt das von Mannern dominierte
Arbeitsumfeld eine Herausforderung fiir
ihre Karriereentwicklung dar. So werden
die Frauen als Ingenieurinnen und Fiih-
rungsperson weniger ernst genommen
und ihnen wird technische Inkompetenz
unterstellt. Teilweise haben die Ingeni-
eurinnen explizite Diskriminierung auf-
grund ihres Geschlechts erfahren:

,Es ist sowieso schwierig, Abteilungs-
leiter zu sein und ein Team zu fiihren.
Es ist noch schwieriger, das als Frau zu
machen und dann noch im Bereich
Technik. Ein Beispiel: Ich war beim
Lieferanten mit meinen [mannlichen]
Mitarbeitern. Meinen Mitarbeitern
wurde eine Visitenkarten gegeben und
mir nicht. So was passiert laufend"
(Maschinenbauingenieurin).

Zudem miissen sich die Frauen mit ihrem
Arbeitsumfeld und den vorherrschenden
Verhaltensweisen unter Kolleg*innen,
den ,Spielregeln”, auseinandersetzen:

,Wenn man den Job haben will, muss
man das mitspielen und dafiir muss
man ein Auge und ein Handchen ha-
ben und es nicht abtun. Entweder will
man den Job und das fasziniert und
bringt SpaR. Oder man will das nicht
und dann muss man diese Dinge auch
nicht mitspielen. Da muss man sich
entscheiden. Ich bin immer neugierig
geblieben und habe lieber ja als nein
gesagt" (Elektroingenieurin).

Dennoch haben individuelle Faktoren
dazu beigetragen, dass sich die Karrie-
ren der Ingenieurinnen erfolgreich ent-
wickeln konnten. In allen Interviews

60 csp 18 - Jahrgang 2021



Ein Online-Tool fiir die Karriereplanung von Frauen in MINT-Berufen

zeigt sich vor allem eines: Die Karrieren
der Frauen haben sich aus Interesse und
Spall an ihrem Beruf ergeben. Dement-
sprechend planten die Frauen ihre Fiih-
rungskarrieren nicht von vornherein.
Zwar hatten sie zum Berufsbeginn eine
grobe Vorstellung ihrer Karriere, doch das
strategische Vorgehen gewinnt meist erst
mit Eintritt in die erste Fiihrungsposition
an Bedeutung. Eine Maschinenbauinge-
nieurin berichtet, wie sie regelmaRig ihre
Karriereziele reflektiert und eine Strategie
entwickelt, um diese erreichen zu kon-
nen:

+Man muss alle zwei, drei Jahre re-
flektieren, ob man den Job weiter-
machen mdochte, [...] oder eine Kar-
rierestufe hoher mochte. [...] Ich habe
mir eine Woche Zeit genommen und
mich gefragt, was ich erreichen moch-
te. AnschlieBend habe ich iiberlegt, in
welchen Arbeitsbereich im Unterneh-
men ich mochte und wen ich dort je-
weils kenne, damitich ihn ansprechen
kann" (Maschinenbauingenieurin).

Eine grolRe Rolle spielt in dieser Hinsicht
die mikropolitische Kompetenz der In-
genieurinnen. So helfen Selbstmarketing
und das Kniipfen von karriererelevanten
Kontakten den Frauen dabei, ihre Selbst-
und Fachkompetenz im Arbeitsfeld sicht-
bar zu machen. Eine Interviewpartnerin
berichtet, als Frau miisse sie stetig darauf
hinweisen, wenn sie Neues, z.B. einen
Arbeitsprozess, erfolgreich einfiihrt. Eine
andere Befragte meint, dass auch die
eigenen Karrierewiinsche kommuniziert
werden miissen:

Llch will fiir Personen verantwortlich
sein. Das muss ich einfordern und

driiber reden. Das macht niemand fiir
mich" (Maschinenbauingenieurin).

Weiterhin zeigen die Interviewergebnis-
se, dass die personelle Unterstiitzung von
Vorgesetzten und Kolleg*innen Einfluss
auf den Karriereerfolg haben. Alle Inge-
nieurinnen geben an, einen ,Forderer"
gehabt zu haben, der ihnen vor allem
zum Berufsstart dabei geholfen hat, den
zukiinftigen Karriereweg zu reflektieren,
Zugang zu karriererelevanten Netzwerken
zu finden oder sich gegen geschlechts-
spezifische Vorurteile durchzusetzen.
Zudem kann sich die Teilhabe an Frau-
ennetzwerken forderlich auf die Karrieren
von Ingenieurinnen auswirken. Dabei
gilt allerdings zu beachten, dass die-
se eher seltener zum Aufstieg in hohere
Positionen verhelfen, sondern vielmehr
als ,,Schutzraum" dienen, um sich unter
Frauen (ber Diskriminierungserfahrun-
gen oder Familienplanung — Tabuthemen
im beruflichen Kontext — auszutauschen:

4Es ist fiir mich einfach eine gute
Plattform, um sich auszutauschen.
Man denkt als Frau schon anders als
ein Mann. Es ist schon was anderes,
ob man mit Frauen iiber berufliche
Themen sprechen kann. Ich wiirde
zum Beispiel mit meinem Chef nicht
liber Familienplanung sprechen"
(Chemieingenieurin).

Das Engagement in diesen Netzwerken
trdgt dazu bei, die Karrieremotivation
aufrechtzuerhalten und den Umgang mit
beruflichen Herausforderungen zu meis-
tern.

Neben der Unterstiitzung im beruf-
lichen Kontext wird auch die Hilfe im
privaten Umfeld als ein Faktor fiir eine
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erfolgreiche Karriere angesehen. Fast
alle Interviewpartnerinnen weisen da-
rauf hin, dass ein unterstiitzender Part-
ner wichtig fiir ihren beruflichen Auf-
stieg war. Dies wird insbesondere bei
den Frauen deutlich, die Kinder haben.
Da die Kinderbetreuung kaum mit den
Anforderungen an eine Karriere im Inge-
nieursbereich, die noch immer an lan-
ge Arbeitszeiten und einen liickenlosen
Karriereverlauf gebunden ist, vereinbar
ist, sei die partnerschaftliche Aufteilung
in dieser Hinsicht essenziell. Eine Elekt-
roingenieurin im Vorstand schildert dies
folgendermalen:

,Die Schwangerschaft war ein Hinder-
nis. Danach habe ich mich gefragt, ob
ich noch eine Chance auf eine Fiih-
rungsposition habe. [...] Ich habe ei-
nen Mann, der hinter mir steht und
der dann Erziehungsurlaub genom-
men hat. Sonst wiirde man das auch
gar nicht schaffen” (Elektroingenieu-
rin).

Die Relevanz der Vereinbarkeit von Mut-
terschaft und Karriere wird auch dadurch
deutlich, dass die Frauen diese im In-
terviewverlauf ohne Nachfrage von sich
aus angesprochen haben. Insgesamt
zeigen die Interviewergebnisse, wie die
Leidenschaft am Beruf, das Reflektieren
von Karrierezielen, das mikropolitische
Handeln sowie die Unterstiitzung durch
Andere dazu beigetragen haben, dass die
Frauen Fiihrungspositionen im Ingeni-
eurberuf erreichen konnten.

3.3 Quantitative Online-Befragung
3.3.1 Methode

Ankniipfend an die qualitativen Ergeb-
nisse wurde zwischen September 2018
und Januar 2019 deutschlandweit eine
quantitative  Online-Befragung unter
Mdnnern und Frauen, die in einem MINT-
Beruf tdtig sind, durchgefiihrt. Diese be-
zieht sich auf die Themenbereiche Karri-
eremotivation, -orientierung, -planung
und -strategien.

Sieben Fachverbande aus dem MINT-
Bereich (VDE, Gl, BDA, NuT, DIB, VMDA,
Acatech) unterstiitzten die Umfrage und
versendeten diese innerhalb ihrer Netz-
werke. Insgesamt fiillten 389 Personen
den Fragebogen aus, darunter 318 Frau-
en und 71 Mdanner. Aufgrund der wenigen
mannlichen Befragten wurden nur die
Daten der weiblichen Befragten ausge-
wertet. Die Teilnehmerinnen stammen
aus dem Ingenieurwesen (27,9 %), der In-
formatik (22,0 %), der Architektur (15,1 %)
und Naturwissenschaften o. &. (34,0 %).

3.3.2 Ergebnisse

In der Befragung wurden die Teilneh-
merinnen gebeten den Stand ihrer Karri-
ereplanung einzuschatzen (Abb. 3).

Ein Vergleich der Mittelwerte zeigt, dass
die Frauen Interesse daran haben, so
weit wie moglich in ihrem Beruf aufzu-
steigen. Wahrend ein GroBteil der Be-
fragten angibt zu wissen, wie sie ihre
Karriereziele erreichen konnen, gibt ein
geringerer Anteil an, einen vorgefertig-
ten Plan flir die Karriere zu haben. Diese
Ergebnisse stehen im Einklang mit dem
Ergebnis der qualitativen Studie, dass die
Frauen in Fiihrungspositionen ihre Karri-
ere nicht von vorne herein stringent ge-
plant haben.
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Meine Karriereziele sind unklar.

Ich habe einen vorgefertigten Plan fir
meine Karriere.
Ich weil}, was ich tun muss, um meine
Karriereziele zu erreichen.

Ich will so weit wie méglich aufsteigen.

1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Abb. 3: Karriereplanung von Frauen in MINT-Berufen (Mittelwert der Zustimmung auf einer Skala von

1 = trifft gar nicht zu bis 5 = trifft voll zu), n=311

Mithilfe von Regressionsanalysen wurden
anhand der Daten die Einflussfaktoren
auf den objektiven Karriereerfolg — also
die Wahrscheinlichkeit eine Fiihrungs-
position einzunehmen — und den sub-
jektiven Karriereerfolg — also die Karrie-

rezufriedenheit — erfasst (Abele & Spurk,
2013). Die Analyse zeigt, dass mehrere
Faktoren einen signifikanten Einfluss auf
den objektiven Karriereerfolg von MINT-
Frauen haben (Tab. 1).

Variable Fiihrungsposition
Intrinsische Karrieremotivation .093*
Managementorientierung .086**
Work-Life-Balance-Orientierung -.08u**
Mutterschaft J01*

n

3m

'P<10%;*p<5%,**p<1%

Tab. 1: Regressionsanalyse fiir Variablen, die das Erreichen einer Fiihrungsposition voraussagen

Demnach nimmt die Wahrscheinlichkeit,
eine Fiihrungsposition in einem MINT-
Beruf einzunehmen, unter den befragten
Frauen zu, je hoher ihre intrinsische Kar-
rieremotivation ist. Dies bedeutet, dass
die Frauen aufgrund ihrer Freude an der
Arbeit eher eine Fiihrungsposition errei-
chen. Ebenso erhoht eine dem Manage-
ment zugewandte Karriereorientierung
die Wahrscheinlichkeit eine Fiihrungs-

position einzunehmen. Bei einer Work-
Life-Balance-Orientierung nimmt diese
hingegen ab, was damit erklart werden
kann, dass eine Flihrungsposition in
MINT-Berufen schwierig mit auRerbe-
ruflichen Interessen und Verpflichtungen
vereinbar ist. Die Analyse zeigt dariiber
hinaus, dass sich eine Mutterschaft nicht
negativ auf das Erreichen einer Fiih-
rungsposition auswirkt — somit ist eine
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Karriere mit Kind trotz Herausforderungen
moglich.

Da sich die subjektive Karrierezufrie-
denheit auf das Erreichen einer Fiih-

rungsposition auswirken kann, wurden
auch hier Einflussfaktoren untersucht
(Tab. 2).

Variable Karrierezufriedenheit
Intrinsische Karrieremotivation .332%*

Setzen von Karrierezielen 178**
Work-Life-Balance-Orientierung a2
Managementorientierung -n3*

Wahrnehmung von karrierehinderlichen Strukturen fiir Frauen in -.218**

MINT-Berufen

n 294

*p <.05.; **p <.01

Tab. 2: Einfluss auf die Karrierezufriedenheit

Die Analyse belegt, dass sich eine intrin-
sische Karrieremotivation und das Setzen
von Karrierezielen signifikant positiv auf
die Zufriedenheit mit der eigenen Kar-
riere auswirken. Bemerkenswerterweise
wirkt sich — anders als beim objektiven
Karriereerfolg — eine Work-Life-Balance-
Orientierung positiv, eine Managemen-
torientierung allerdings negativ auf die
Karrierezufriedenheit aus. Es ist moglich,
dass die Frauen mit einer ausgepragten
Work-Life-Balance-Orientierung  diese
beispielsweise durch unterstiitzende Ar-
beitsstrukturen erreichen konnten und
daher zufriedener mit ihrer Karriere sind.
In Bezug auf die Managementorientie-
rung ist denkbar, dass die Frauen diese
aufgrund der undurchldssigen Karriere-
strukturen flir schwierig erreichbar ein-
schdtzen und daher unzufriedener mit
ihrem Karriereverlauf sind. Diese Annah-
me ldsst sich auch durch das Untersu-
chungsergebnis bestdtigen, dass sich die

Wahrnehmung von karrierehinderlichen
Strukturen fiir Frauen in MINT-Berufen
negativ auf die Karrierezufriedenheit der
Befragten auswirkt. Dies weist wiederum
darauf hin, dass die Uberzeugung, die
Karrierechancen selbst beeinflussen zu
konnen, forderlich fiir die Karrierezufrie-
denheit ist.

3.4 Quantitative Lebenslaufanalyse
3.4.1 Annahmen

Neben der qualitativen Studie und der
quantitativen Befragung wurde eine Le-
benslaufanalyse von n =100.006 Online-
Lebensldaufen durchgefiihrt. Die Lebens-
laufe, die von einer Karriereplattform
stammen (die hier nicht genannt werden
kann), wurden hinsichtlich der Karrie-
remuster und Faktoren, die den Karri-
ereaufstieg befordern oder behindern,
untersucht. Ziel war es, anhand der Le-
bensldaufe Licht auf Karrieremuster und
schlieRlich auf Wege zu einer leitenden

64 csp 18 - Jahrgang 2021



Ein Online-Tool fiir die Karriereplanung von Frauen in MINT-Berufen

Position zu werfen. Dies erfolgte unter
der Annahme, dass Online-Lebenslaufe
die Karrieren von Menschen veranschau-
lichen und daher einen idealen Daten-
satz zur Erkennung von Karrieremustern
darstellen (Werz, Varney, et al., 2019).

3.4.2 Daten und Methode
Die n = 100.006 Online-Lebensldaufe im
halbstrukturierten JSON-Format dien-
ten als Grundlage der Analyse. Die Daten
wurden liber eine entsprechende verfiig-
bare API (Application Programming Inter-
face, eine Anwendungsschnittstelle) von
einer Online-Karriereplattform, einem
Professional Social Network, herunterge-
laden unter der Bedingung, dass sie Wor-
ter wie ,,Manager", , Fiihrungskraft" oder
,Fihrung" enthielten, da die Analyse
fortgeschrittene Lebenslaufe erforderte.
Die Daten weisen bereits eine ge-
wisse Sortierung auf und enthalten In-
formationen ber ,Ausbildung” und
LArbeitsstelle”, mit Untergruppen wie
,Unternehmen" oder ,Bildungsstation",
die wiederum durch ,Unternehmens-
groke", ,Branche", ,Berufsbezeich-
nung" oder ,Schulname", ,Abschluss"
und ,Fach" spezifiziert werden kénnen.
Auf der Online-Karriereplattform, von
welcher die Daten stammen, kénnen die
Nutzer*innen ihre Eingaben um beliebig
viele Bildungs- und Jobstationen erwei-
tern. Im vorhandenen Datensatz besteht
etwa die Halfte der Datenfelder aus Frei-
text (z.B. ,Firmenname" oder ,Stellen-
beschreibung"”), die andere Halfte ent-
sprechen vorgegebenen Kategorien (z.B.
»Karrierestufe" oder ,,Branche") oder Zei-
chenketten (Anfangs- und Enddatum der
jeweiligen Stationen). Zur Analyse wurde
der Datensatz der Lebensldufe in Mon-
goDB geladen und mit Python analysiert.

Bei einer solchen Data-Science-Ana-
lyse wird zundchst ein umfangreiches
Preprocessing, eine Vorverarbeitung, vor-
genommen, um eine einheitliche und
auswertbare Datengrundlage zu schaf-
fen. Deshalb wurden die Daten entlang
verschiedener Variablen ausgewertet und
sortiert: Vorhandener Text und kategori-
ale Informationen wurden entweder in
dichotome Variablen (1 oder 0 bzw. Trifft
zu - Trifft nicht zu) oder ganze Zahlen
transformiert, was zu mehr als 200 aus-
wertbaren Variablen fiihrte (z.B. ,,h6chs-
ter Abschluss", ,Dauer der Ausbildung"
oder, als Beispiel fiir eine detaillierte
Variable, die dichotom kodiert wurde,
,Job in derselben Firma als Praktikum™).
Dieser Prozess der Vorverarbeitung kann
unbegrenzt fortgesetzt werden, da mog-
liche Variablen immer noch detaillierter
spezifiziert werden kdnnen.

Beim Ausfiillen ihres Lebenslaufs kon-
nen Nutzer*innen fiir jede ihrer Karrie-
restationen eine Karrierestufe angeben.
Dabei wdhlen sie eine von fiinf Stufen:
LStudierende/Praktikum*, , Einstiegsebe-
ne", ,Berufserfahrung”, ,Fiihrungs-
kraft" und ,Leitungsposition”. Fiir die
hier vorgenommene Auswertung diente
die Karrierestufe der aktuellen Position
als Variable ,aktuelle Stufe", wahrend
die hochste jemals erreichte Position als
,hochste Stufe" bezeichnet wurde. Fiir
die Analyse des beruflichen Erfolgs wur-
den diese beiden Variablen als abhangi-
ge Variablen betrachtet.

3.4.3 Ergebnisse

Um ein Gefiihl fiir die Zusammensetzung
der Daten zu erhalten, wurden in einer
umfangreichen Analyse lineare Regres-
sionen fiir alle 200 Variablen mit den
abhangigen Variablen ,aktuelle Stufe"
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Aus Lebenslauf extrahierte Pradiktorvariable Zusammenhang mit Hohe der
aktuellen Karrierestufe

Geschlecht -

Alter +

Hochster erreichter Bildungsabschluss +

Anzahl der Bildungsstationen [

Hat Uberschneidungen bei Bildungsstationen 0

Anzahl der Abschliisse -

Anzahl der Bachelorabschliisse -

Anzahl der Diplomabschliisse o]
Anzahl der Masterabschliisse 0
Anzahl der Promotionen +

Hat (mind.) einen Abschluss -

Hat (mind.) einen Bachelor -

Hat (mind.) einen Master 0
Hat (mind.) ein Diplom 0
Hat (mind.) eine Promotion +

Anzahl der MINT-Abschliisse -

Anzahl der nicht-MINT-Abschliisse -

Anzahl der Praktika -

Anzahl der Praktika wahrend Bachelor -

Anzahl der Praktika wahrend Master [¢]
Anzahl der Praktika wahrend Diplom 0
Anzahl der Praktika wahrend Promotion +

Hat (mind. ein) Praktikum absolviert -

Hat Praktikum wahrend Bachelor absolviert -

Hat Praktikum nach Bachelor absolviert 0
Hat Praktikum nach Master absolviert +
Hat Praktikum nach Diplom absolviert +
Hat Praktikum nach Promotion absolviert +

MINT-Job nach MINT-Abschluss -

Hatte MINT-Job nach MINT-Abschluss 0

Hatte MINT-Job nach nicht-MINT-Abschluss -

Immer nur in MINT beschéftigt o]

Tab. 3: Beispielhafter Auszug aus Ergebnissen: Zusammenhang zwischen Pradiktorvariable und Hohe
der aktuellen Karrierestufe; + = positiver signifikanter Zusammenhang, o = kein sig. Zusammenhang,
- = negativer sig. Zusammenhang
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bzw. ,hochste Stufe” durchgefiihrt. Im
Ergebnis zeigen sich positive wie negative
Zusammenhdnge der einzelnen Variablen
mit der hochsten Karrierestufe bzw. der
aktuellen Karrierestufe (siehe Tab. 3 fiir
einen vereinfachten Auszug aus allen Er-
gebnissen). Die beiden abhédngigen Vari-
ablen ,,aktuelle Stufe" und , hochste Stu-
fe' weisen dabei ahnliche Auspragungen
auf, da fiir viele Menschen die gegen-
wadrtige Position auch ihre bisher hochs-
te ist. Bevor jedoch Interpretationen der
Zusammenhdnge vorgenommen wer-
den konnen, soll im Folgenden gezeigt
werden, welche Art von Informationen
Online-Lebenslaufe bereitstellen. Dabei
geht es insbesondere um die Grundan-
nahme, dass Lebensldufe realistische Ab-
bildungen vor Karrieren darstellen.

Um diese Grundannahme zu priifen,
werden im Folgenden zwei Aspekte der
Lebenslaufe ndher berichtet: Ausbil-
dungsinformationen und Praktika. Die
meisten Karriereverldufe enthalten In-
formationen (ber diese Variablen und
andere Studien haben bereits den Ein-
fluss dieser Variablen auf den beruflichen
Erfolg untersucht. Wie in Tabelle 3 bei-
spielhafte aufgefiihrt, wurde der Faktor
Ausbildung in diesem Datensatz durch
mehrere Variablen wie , hat Bachelor",
»studierte MINT-Fachrichtung" oder ,, An-
zahl der Bachelor" beschrieben. Eine
recht grundlegende Variable dabei stellt
+hochster Abschluss" dar. Die Variable re-
prasentiert den hochsten der folgenden
Abschliisse, den jemand erreicht hat, von
niedrig bis hoch: ,,Bachelor", ,,Diplom",
,Master" oder ,,Promotion". Es ist zu be-
achten, dass die Analyse die Lebenslau-
fe nur dann beriicksichtigte, wenn der
Abschluss als einer der oben genann-

ten identifiziert werden konnte. Bei der
Durchfiihrung einer linearen Regression
zeigte die Variable ,,hochster Abschluss"
einen signifikanten Effekt auf das aktu-
elle Karriere-Niveau, b = 0,35, t(11136) =
13,22, p <,001, R2 = ,015, und einen ahn-
lichen Effekt auf das hochste Karriere-Ni-
veau, b = 0,40, t(14387) = 16,10, p < ,001,
Rz = ,018.

In Bezug auf Praktika reichen die Va-
riablen von wo (,Praktikum im MINT")
bis zu wie lange oder mit welchem Effekt
(,nach Praktikum weiterbeschaftigt”) je-
mand ein Praktikum absolviert hat. Au-
Rerdem wurde kodiert, ob jemand ein
Praktikum absolvierte oder nicht: ,hat
Praktikum. Fiir jede der beiden Karri-
erestufen-Variablen wurde eine linea-
re Regression durchgefiihrt, wobei , hat
Praktikum" mit o und 1 (nein bzw. ja) als
Pradiktorvariable diente. Die Praktikums-
variable zeigt eine signifikante Beziehung
zur aktuellen Karrierestufe, b = -omn,
t(y181) = -8,10, p < ,001, R? = ,015, bzw.
zur hochsten Karrierestufe, die jemand
jemals hatte, b = -0,09, t(5523) = 6,66,
p < ,001, R? = ,008. Da ein Praktikum als
1 kodiert wird, sind beide Beziehungen
negativ. Dies bedeutet, dass Angaben
tiber ein absolviertes Praktikum negativ
mit Karriereerfolg assoziiert war.

3.4.4 Diskussion

Diese Ergebnisse zeigen die Herausfor-
derung bei der Auswertung und Inter-
pretation von Online-Daten, die durch
Personen selbst erstellt wurden. Gerade
Informationen, die Menschen bewusst
online bereitstellen, wie beispielsweise
den eigenen Lebenslauf, werden immer
auch als Marketing zur eigenen Person
genutzt. Es kann davon ausgegangen
werden, dass nicht ein Praktikum kar-
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riereschddigend ist, wie die Ergebnisse
moglicherweise suggerieren, sondern
bestimmte Informationen in vorange-
schrittenen Lebensldufen nicht (mehr)
zu finden sind. So wird die Informati-
on, ob jemand ein Praktikum absolviert
hat, von heute erfolgreichen Personen
bei der Erstellung eines Online-Profils
moglicherweise gar nicht erst eingetra-
gen oder aber wieder geldscht. Gerade
Informationen (iber die Karriereanfange
scheinen in fortgeschrittenen Lebenslau-
fen nicht mehr ausfiihrlich angegeben
zu werden. In welche wichtigen Einzel-
schritte diese Anfangsjahre einer Karrie-
re unterteilt werden kdénnen, ist hdufig
schwer festzustellen, da sie als Block in
einer Beschaftigung ,versteckt" oder gar
nicht vorhanden sind. Die Analyse zeigt,
dass Online-Lebensldufe nicht die wah-
ren Karrieren von Menschen darstellen,
sondern je nach Karriereverlauf und
-stufe immer wieder angepasst werden
und dass insbesondere bewusst gene-
rierte menschliche Daten in hohem Male
Verzerrungen und Effekten der Selbstdar-
stellung unterworfen sind (Werz, Varney,
et al., 2019).

Als weitere Einschrankung ist anzu-
merken, dass ein Datensatz von 100.000
Daten, der fiir normale quantitative
Analysen als groRer Datensatz und fiir

Gestaltung des Online-Tools

Machine Learning Methoden als gerade
noch ausreichend groR bezeichnet wer-
den kann, sehr schnell schrumpft, wenn
in diesem nur ca. 20 % Frauen enthalten
sind, davon nur10 % einen MINT-Hinter-
grund haben und von diesen wiederum
hochstens die Halfte ausreichend Anga-
ben macht (also z.B. sowohl Abschluss als
auch mindestens eine Karrierestufe an-
gibt). Die Unterreprasentanz von Frauen
in Flihrungspositionen stellt also nicht
nur Motivation zur Erforschung von Karri-
ereverlaufen dar, sondern auch eine Hiir-
de fiir ebendiese.

4 Die Verwertung der
Forschungsergebnisse im Online-Tool
Das Online-Tool zeichnet sich dadurch
aus, dass praktische Karriereempfehlun-
gen fiir Frauen in MINT-Berufen mit wis-
senschaftlichen Erkenntnissen verkniipft
werden. Die Studienergebnisse flieRen
auf unterschiedliche Weise in das Online-
Tool ein (Abb. 4). Wahrend die Ergebnisse
aus den Interviews und der quantitativen
Online-Befragung direkt im Tool verwer-
tet wurden, wurde die Lebenslaufana-
lyse fiir die Festlegung des Designs des
Online-Tools genutzt (Werz, Stehling, et
al., 2019). Dies bedeutet, dass sowohl die
Eingabemaske, die die Karrierestationen
der Nutzerinnen abfragt, als auch die Va-

Darstellung

Interviews mit Quantitative Online- Datenanalyse von Recherche bestehen- Befragung von
Fuhrungskraften Befragung Lebensldufen der Forschung und Zielgruppe &
(n=22) (n=318) (n =100.006) Literatur Multiplikator*innen
Ergebnisse Ergebnisse Verwertung Ergebnisse

Inhalt des Online-Tools

Abb. 4: Einfluss der Studienergebnisse und weiterer Quellen auf das Online-Tool
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riablen, die die Ausgabe der Karrieretipps
filtern, auf der Auswertung der Daten-
analyse basieren.

Anhand der Forschungsergebnisse konn-
ten fiir die Karriereplanung von MINT-
Frauen wichtige Themen abgeleitet wer-
den. Daraus ergaben sich die folgenden
Funktionen, die im Online-Tool umge-
setzt werden.

Karriereplanung steuern:

Die Ergebnisse zeigen, dass das Wissen
liber das Erreichen von Karrierezielen
nicht zwangsldaufig an eine konkrete Kar-
riereplanung gekniipft sein muss. Es ist
fiir Frauen in MINT-Berufen aber forder-
lich, sich bereits wahrend ihres Studiums
und zum Berufseinstieg Gedanken tber
ihre Karriereziele zu machen und eine
Vorstellung liber die ndachsten paar Jahre
zu haben. Das Tool kann eine Hilfestel-
lung dazu geben, indem es zur Reflektion
der Karriereziele anregt.

Karrieremotivation unterstiitzen:

Die personliche Einstellung von Frauen zu
ihrer Karriere ist ausschlaggebend fiir ih-
ren beruflichen Weg. Da die intrinsische
Karrieremotivation sowohl auf das Er-
reichen einer Fiihrungsposition als auch
auf die subjektive Karrierezufriedenheit
Einfluss hat, ist es wichtig Frauen in ih-
rer Motivation zu unterstiitzen. Dies ist
in MINT-Berufen besonders relevant, da
Frauen haufiger mit Geschlechterstereo-
typen oder undurchldssigen Organisati-
onsstrukturen konfrontiert werden, was
sich auch auf ihre Zufriedenheit und Mo-
tivation auswirken kann. Im Online-Tool
werden intrinsisch orientierte Anreize
fiir eine Karriere gesetzt. So kann Spafl
an MINT-Berufen und Karriere vermittelt

werden, um Frauen zur Weiterverfolgung
ihrer beruflichen Laufbahn zu animieren.
Zudem konnen die Vorteile einer Fiih-
rungsposition herausgestellt werden: die
Maglichkeit der Selbstverwirklichung und
Gestaltungsfreiheit.

Leistungen und Kompetenzen wertschat-
zen:
Die Forschungsergebnisse zeigen Aner-
kennung und Wertschatzung von Leis-
tung als wesentlichen Faktor von Kar-
riereerfolg. Mithilfe des Online-Tools
bekommen Frauen Riickmeldung zu ihren
Tatigkeiten und somit Feedback zu ihren
erbrachten Leistungen - was sie auch in
ihrer Karrieremotivation weiter starkt.
Insgesamt kann die realistische Ein-
schatzung von Kompetenzen unterstiitzt
werden und somit der Tatsache entge-
gengesteuert werden, dass Frauen ihre
Fahigkeiten haufig unterschatzen.
Aulerdem wird auf Grundlage der
Lebenslaufdaten aktuell ein Modul ent-
wickelt, das passend zu bisherigen Er-
fahrungen mdogliche erganzende Kom-
petenzen anzeigt. Dies soll die Breite der
moglichen Beschaftigungsfelder verdeut-
lichen.

Auf karriereunterstiitzende MaRnahmen
hinweisen:

Die empirischen Ergebnisse weisen da-
rauf hin, dass sowohl Weiterbildung als
auch formelle und informelle Netzwerke,
Coaching und Mentoring forderlich fiir
Karrieren von Frauen im MINT-Bereich
sind. Das Online-Tool bietet zum einen
die Moglichkeit die Frauen auf den Nut-
zen dieser unterstiitzenden MaBnahmen
aufmerksam zu machen und zum ande-
ren biindelt es Tipps fiir konkrete Ange-
bote.
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Herausforderungen einer Work-Life-Ba-
lance vermitteln:

Das Online-Tool kann die Bedeutung der
Work-Life-Balance thematisieren, wo-
durch Frauen sich besser auf mdgliche
Herausforderungen, diese mit einer Fiih-
rungskarriere zu vereinbaren, einstellen
konnen. Das Tool gibt daher Tipps, wie
sich eine Fiihrungskarriere mit anderen
Lebensbereichen verkniipfen ldsst. So
ist die Passung zwischen Person und Td-
tigkeit/bzw. Unternehmen wichtig. Dies
sollte auch in Bezug auf die Vereinbar-
keit von Kindern und Karriere beach-
tet werden. Den Forschungsergebnissen
nach sind Kinder zwar kein Hindernis
fiir eine Flihrungskarriere, doch ist die
Vereinbarkeit eine Herausforderung und
sollte entsprechend geplant werden. Da
Arbeitgeber*innen maRgeblichen Einfluss
auf die beruflichen Gestaltungsmoglich-
keiten haben, kann Nutzerinnen geraten
werden, sich unterstiitzende Vorgesetzte
und passende Unternehmen zu suchen,
um Karriere und Familie miteinander zu
verbinden. Das Tool stellt entsprechend
Zugang zu Empfehlungen fiir familien-
freundliche Unternehmen zur Verfiigung.

Geschlechterstereotype bewusstmachen:
Nicht nur aber insbesondere in man-
nerdominierten MINT-Berufen werden
Frauen mit Geschlechterstereotypen kon-
frontiert, die eine erfolgreiche Karriere-
entwicklung negativ beeinflussen kon-
nen. Die Forschungsergebnisse zeigen,
dass dies auch heute noch zum Alltag
von MINT-Frauen gehort. Das Online-Tool
weist Frauen auf diese Herausforderung
hin und schlagt ihnen Bewadltigungs-
strategien vor. Um Herausforderungen
wie Strategien weiter zu verdeutlichen,
kommen die in der qualitativen Studie

befragten Frauen als Role Models in Form
von Zitaten zu Wort.

5 Funktionalitdten und

Einsatzmoglichkeiten des Tools
Der Vorteil des Tools liegt in der Biin-
delung von Karrieretipps und seinem
niedrigschwelligen Ansatz. Um diesen zu
gewdhrleisten, wird sowohl auf eine Re-
gistrierung, wie auch auf eine aufwendi-
ge Eingabemaske verzichtet. Nutzerinnen
konnen auf der Webseite mit wenigen
Klicks ihren Studienhintergrund und ihre
Berufserfahrung angeben. Dariiber hin-
aus bietet das Eingabefeld ,,Platz fiir dei-
ne Karriereziele" die Moglichkeit die ei-
genen Karrierevorstellungen zu sammeln.
Diese werden nicht ausgewertet, kénnen
aber dazu dienen, wahrend der Toolnut-
zung Karriereziele zu reflektieren, neue
Ideen zu notieren oder Reflexionsfragen
zu formulieren, die in einer spdteren Kar-
riereberatung eingebunden werden.

Basierend auf der anonymen und
schnellen Eingabe erhalten die Nutze-
rinnen passende Tipps und Riickmeldung
zu ihrem Karriereweg. Die Karrieretipps
sind in acht Kategorien geordnet: ,Eigene
Erfolge", ,Nachste Schritte", ,Unterstiit-
zung in deiner Karriere", ,Work-Life-Ba-
lance", ,Karriereplanung", ,Herausfor-
derungen meistern” und , Karrierewege
von Role Models" (siehe Abb. 1). Um die
Tipps moglichst anschaulich zu gestalten,
werden sie durch zahlreiche Zitate erfolg-
reicher Frauen aus den Interviews berei-
chert (siehe Abb. 2).

Der Einblick in das Leben der Role Mo-
dels wird von den Nutzerinnen besonders
geschdtzt, wie sie beim Ausprobieren des
Tools auf z.B. Messen berichteten. Daher
werden auch beispielhafte Lebenslaufe
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von MINT-Frauen in Fiihrungspositionen
im Tool vorgestellt (siehe Abb. 5).

Die chronologische Darstellung der Le-
benslaufe wird durch Sprechblasen mit
Hintergrundinformationen ergdnzt. Dabei
handelt es sich um Zitate aus den Inter-
views, die in der qualitativen Studie mit
erfolgreichen Frauen gefiihrt wurden. So-
mit erhalten die Nutzerinnen Einblicke,
die liber die objektive Karriere bzw. die
Selbstdarstellung der Karriere hinaus-
gehen und auch Zweifel und Unsicher-
heiten enthalten, und es wird deutlich,
dass auch die erfolgreichen Karrierewege
nicht ohne Herausforderungen verlaufen.
Grundlage fiir dieses Konzept ist ein , Le-
benslauf des Scheiterns"”, der neben den
erfolgreichen Karrierestationen auch die
Misserfolge einer Karriere, wie misslunge-
ne Projekte, Kiindigungen oder Absagen
in Bewerbungsprozessen enthalt (Stefan,
2010). Die Darstellung eines Lebenslaufs,
der auch die Hiirden und Unsicherheiten
einer Karriere aufweist, vermittelt den
Frauen ein realistisches Bild erfolgreicher
Karrieren.

AuRerdem enthadlt das Tool die Funk-
tion, besonders hilfreiche Tipps zu spei-
chern und in einer Zusammenfassung
herunterzuladen (siehe Abb. 4). Dies
ermoglicht es den Nutzerinnen ohne Re-
gistrierung die eigenen Toolergebnisse
,mitzunehmen" und spater zu aktua-
lisieren. Da die Zusammenfassung auch
den Link zur erneuten Nutzung des Tools
enthdlt, dient sie der Speicherung der
Ergebnisse und kann in Beratungen oder
Coachings eingebunden werden. Eben-
so konnen iiber den Link Eingaben und
Ergebnisse in eine Karriereberatung oder
ein Coaching ,mitgenommen” werden.

Die einzelnen Tipps kénnen aulerdem
mit Daumen hoch/runter bewertet wer-
den (siehe Abb. 5). Diese Bewertungen
werden mit den Eingaben der Nutzerin-
nen gespeichert und dienen der automa-
tischen Priorisierung der Tipps. Ahnlichen
Nutzerinnen konnen so gut bewertete
Tipps besonders weit oben dargestellt,
schlecht bewertete Tipps abgestuft oder
gar ganz ausgeblendet werden. So lernt
das Tool anhand der Nutzerinnen weiter
und passt sich ihren Bediirfnissen an.

Kein Lebenslauf ist wie ein anderer — und manche sind besonders vielfltig.

Das liegt auch daran,

dass Lebenslaufe die Erfolge der Frauen zeigen; nicht aber die damit verbundenen Herausforderungen, Gedanken und Misserfolge, die

sie auf

Laufe des Projekts CHEFIN haben wir

haben wir i

Wir wollen dir

Einblick gewahren und zeigen dir, was die Frauen zu ihren Karrierestationen zu berichten haben.

Eine unserer

gemeistert. Schau dir her ihren (anonymisierten) Lebenslauf im Detail an.

Achtung, die Abbildungen

Absolventa.

2u der Zeit wurden keine.

habe keinen ob gefunden.”
1994-195 Stipendium und Prom
2000-2002  Abteilungsleiterin im Ingenieursbire.
2002-2008  Selbstindig in der EDV-Beratung

2004-2010

in der Zeithabe ich auch ein Kind
bekommen, das konnte ich gut

Kombinieren.”

Das BUro wurde sehr schiecht gefohrt.
Die haben Hire and Fire gemacht. ich bin
‘dann auch rausgeflogen.”

lch war frustriert und habe fir zwel

2010-2012  Beraterin in einem Verkehrsunternehmen

Freunden habe ich mich selbstandig

semache

Tipp speichem | SchlieBen

L L

Abb. 5: Anzeige eines Tipps aus der Kategorie ,,Karrierewege von Role Models". Die Ausziige aus den

Lebensldufen sind iiber Links als PDF erweiterbar.

csp 18 - Jahrgang 2021 7



Ein Online-Tool fiir die Karriereplanung von Frauen in MINT-Berufen

6 Herausforderungen bei der

Entwicklung des Online-Tools
Eine grundsdtzliche Herausforderung
stellt die Automatisierung der Tool-
Riickmeldungen dar. Wahrend Karrie-
reberatung im klassischen Format von
der aktiven Kommunikation und dem
vertraulichen Verhdltnis von beratender
und zu beratender Person lebt, handelt
es sich bei dem Online-Tool um eine
einseitige Kommunikation. Hier wird ein
Nachteil des Online-Tools deutlich: die
beratende Person gibt es gar nicht (Lerch,
2020). Aus diesem Grund musste bei der
Entwicklung des Tools auf die angemes-
sene Kommunikation mit Nutzer*innen
geachtet werden. Die passive Kommu-
nikation fiihrt dazu, dass Tipps und Ein-
schatzungen, die im Online-Tool gegeben
werden, nicht unmittelbar auf das rich-
tige Verstandnis hin gepriift oder gege-
benenfalls richtiggestellt werden kénnen.
Das digitale Format bendtigt somit eine
besonders sensible Kommunikation. Das
Tool versucht keine zu direktiven Aussa-
gen zu treffen, sondern vielmehr mogli-
che Handlungsoptionen fiir Nutzerinnen
aufzuzeigen. Die Herausforderung sen-
sibler Kommunikation wird anhand von
zwei Themenbereichen deutlich.

Erstens zeigt sich dies an den Themen
Geschlechterstereotype, geschlechtsspe-
zifische Diskriminierung und Undurchlas-
sigkeit des mannlich geprdagten Arbeits-
umfeldes in MINT-Berufen. In unseren
Studien zeigt sich, dass sich diese Fakto-
ren noch immer negativ auf den Karriere-
verlauf von Frauen auswirken. Einerseits
ist es wichtig, dass Frauen sich damit
auseinandersetzen, wenn sie eine Fiih-
rungskarriere anstreben. Solche Situatio-
nen anzusprechen erscheint auch sinn-
voll, um das Gefiihl ,Nur mir selbst geht

es so" zu iberwinden. Andererseits gilt
es, bei einer direkten Ansprache dieser
Problematik die Frauen nicht abzuschre-
cken eine Karriere im MINT-Bereich anzu-
streben und keine Geschlechterstereoty-
pe zu reproduzieren. Im Tool werden die
Tipps dementsprechend vorsichtig for-
muliert. Es wird darauf geachtet, dass bei
den Nutzerinnen nicht der Eindruck ent-
steht, sie hatten Hilfe notig oder wdren
unsicher. Zudem werden die Hintergriin-
de von Geschlechterstereotypen erklart,
damit deutlich wird, dass diese nicht auf
falschem Verhalten der Frauen, sondern
auf unhinterfragten Zuschreibungen der
sozialen Umwelt beruhen.

Zweitens ist es eine Herausforderung,
die Problematik der Vereinbarkeit von
Familie und Karriere im Tool addquat zu
kommunizieren. Einerseits wird sie als
wichtiges und sorgenbehaftetes Anlie-
gen junger Frauen am Beginn der Karri-
ere wahrgenommen. Demzufolge sollten
Tipps und Hinweise zur Vereinbarkeit
deutlich und zentral dargestellt werden.
Andererseits sollen Kinder und Familie
nicht als besonders weibliche Anliegen
prasentiert werden. Dieser Herausforde-
rung wurde im Tool begegnet, indem die
Vereinbarkeit von Familie unter der Ka-
tegorie der Work-Life-Balance themati-
siert wird. Auf diese Weise werden auch
Themen wie Freizeit und Stressabbau in
den Fokus geriickt und Familie nicht als
einziger Punkt neben der Karriere thema-
tisiert.

Insgesamt liegt die Herausforderung
darin, dass im Online-Tool vorformulierte
Empfehlungen {iber ein automatisiertes
System gegeben werden und so ganzlich
individuelle Tipps nicht moglich sind.
Daher wurde das Tool als Einstieg in die
Karriereplanung entwickelt. Indem wei-
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terfiihrende Links und Ansprechpersonen
fir die einzelnen Themen angeboten
werden, kann das Tool abhdngig von den
Bediirfnissen der Nutzerinnen fungieren
und einen Ausgangspunkt bieten fiir die
anschlieBende personliche Karrierebera-
tung.

7 Fazit

Die voranschreitende Digitalisierung und
Automatisierung bieten fiir die Karrie-
reberatung neue Maoglichkeiten. Insbe-
sondere die erhohte Skalierbarkeit der
Angebote in Verbindung mit der Indi-
vidualisierbarkeit der Antworten bietet
Potential fiir ein breites Beratungsan-
gebot. Digitale Losungen als anonyme
Anlaufstellen verringern dariiber hinaus
Hemmschwellen und sind deshalb be-
sonders fiir den Erstkontakt ideal.

Im Projekt ,,CHEFIN" wurde ein Online-
Tool entwickelt (www.check-deine-kar-
riere.de), das sich diese Entwicklungen
zunutze macht, um Studentinnen und
Absolventinnen in MINT-Berufen beim
Einstieg in das Berufsleben in ihrer Kar-
riereplanung zu unterstiitzen. Mit die-
ser MaBnahme soll ein Beitrag geleistet
werden, um dem sukzessiven Verlust von
Frauen mit zunehmender Karrierestufe
entgegen zu wirken. Ziel ist es, am Uber-
gang vom Studium zum Beruf Absolven-
tinnen und weibliche Young Professionals
zu bestdrken und ihnen aufzuzeigen,
dass und wie sie Fiihrungspositionen an-
streben konnen.

Grenzen sind dem Einsatz des Tools
hinsichtlich der passiven Kommunika-
tion gesetzt, so dass Aussagen nicht auf
ihr Verstandnis hin gepriift und Missver-
standnisse nicht aufgeklart werden kon-
nen. Als automatisiertes Empfehlungs-
system dient das Tool daher nicht dem

Zweck, personliche Beratungsangebote
fiir Frauen in MINT zu ersetzen. Vielmehr
ergdnzt es durch seine Breitenwirksam-
keit und den niederschwelligen Zugang
bestehende Angebote. Durch die Bereit-
stellung eines Links, der die Eingaben
der Nutzerin speichert, kann das Tool
beispielsweise vor einer Karrierebera-
tung ausgefiillt und die Ergebnisse dann
gemeinsam besprochen werden. Eben-
so kann eine Nutzerin fiir sie relevante
Tipps im Tool in einer Zusammenfassung
speichern und diese in ein personliches
Beratungsgesprach mitbringen und dort
weiter entwickeln. Dariiber hinaus wur-
de auf der Eingabeseite des Tools ein
Textfeld ergdnzt, in dem Karriereziele
formuliert werden und so z.B. in einem
Coaching prazisiert oder regelmdaRig an-
gepasst werden konnen.

Zudem ergeben sich Ansatzpunkte fiir
eine mogliche Weiterentwicklung des
Tools. Die Karrieretipps konnten tiefer-
gehend auf einzelne Nutzerinnen zuge-
schnitten und individualisiert werden.
Da sich die Toolentwicklung auf einen
begrenzten Projektzeitraum beschrank-
te, sind die Tipps derzeit allgemein ge-
halten, um moglichst viele Nutzerinnen
anzusprechen. Die Tipps und ihre Filte-
rung nach den Eingaben der Nutzerinnen
konnten prazisiert und weiter individu-
alisiert werden. Ebenso konnten Tipps
entwickelt werden, die Studienabschliis-
se, Berufserfahrung oder Karriereziele der
jeweiligen Nutzerinnen noch genauer
aufgreifen. Gleichzeitig ist zu bedenken,
dass jede zusatzliche Eingabe mehr Auf-
wand fiir die Nutzung des Tools bedeutet
und eine Balance zwischen Eingabeauf-
wand und Individualisierbarkeit gewahlt
werden muss.
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Das Tool konnte auch auf weite-
re Zielgruppen ausgedehnt werden. Im
Gesprach mit potentiellen Nutzerinnen
kristallisierte sich z.B. ein Bedarf nach
Beratung zum Wiedereinstieg von Frau-
en nach einer Familienpause heraus.
Fiir diese Frauen, die meist schon sub-
stanzielle Berufserfahrung aufweisen
und keine ,Anfangerinnen" mehr sind,
konnte eine Erweiterung entwickelt wer-
den. Dariiber hinaus konnte das Tool auf
weitere Berufsfelder und Altersgruppen
ausgeweitet werden.

Als Online-Tool, das einen ersten Ein-
stieg in die Karriereplanung ermdoglichen
soll, kann das Tool nicht jeden Einzelfall
bedienen. Insbesondere fiir Nutzerin-
nen, die sich schon ausfiihrlich mit ihrer
Karriereplanung oder dem Thema Frauen
in mannerdominierten Berufen ausein-
andergesetzt haben, kdnnen die Ergeb-
nisse oberflachlich wirken. Gleichzeitig
zeigte sich wahrend des Projektverlaufs,
dass ein GroBteil der MINT-Frauen ein
solches Online-Tool fiir ihre Karrierepla-
nung zu schatzen weil3: Positive Riick-
meldung zum Tool gab es sowohl von

Multiplikatorinnen, also Zustandigen aus
der MINT- und frauen*spezifischen, wie
allgemeinen Karriereberatung. Ebenso
zeigten sich Nutzerinnen, die das Tool an
Messestanden und in Workshops teste-
ten, positiv gegeniiber der Einfiihrung in
die Beratungsthematik, die das Tool bie-
tet. Besonders die Einblicke in , Karrieren,
wie sie wirklich sind" liber zahlreiche Zi-
tate, wie auch die Listen fiir weiterfiih-
rende Informationen wurden als wertvoll
hervorgehoben.

Das Tool zeichnet sich somit dadurch
aus, dass es die sonst in der Forschungs-
community diskutierten Studienergeb-
nisse zielgruppengerecht aufbereitet,
verstandliche Tipps fiir die Karrierepla-
nung liefert und Einblick in die Karrieren
von Role Models im mdnnerdominierten
MINT-Bereich ermdglicht. Sowohl zur
Ergdnzung einer persdnlichen Beratung
wie auch als Einstieg in die selbstandige
Karriereplanung, erganzt es durch seinen
niederschwelligen Zugang bestehende
Angebote und zeigt so sein Potential fiir
eine Karriereberatung der Zukunft.
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Nutzung, Akzeptanz und Herausforderungen
mobiler Bewerbungen aus Sicht der Generationen
Y und Z
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Abstract

Generationen Y und Z sind fiir Arbeitgeber besonders wichtige Zielgruppen am Arbeits-
markt. Doch wie stehen junge Menschen zu mobiler Bewerbung iiber Smartphone
oder Tablet? Wie erfahren sind sie bereits damit? Welche Einflussfaktoren bestimmen
die (zukiinftige) Nutzung? Diesen Fragen gingen Studierende des Studiengangs Per-
sonalmanagement an der FH Wien der Wirtschaftskammer Wien gemeinsam mit ho-
kify, einer osterreichischen mobilen Jobplattform, nach. Die Ergebnisse einer Umfrage
unter 510 Personen zeigen deutlich: Mobilitdt spielt bei zukiinftigen Bewerbungen fiir
Generation Y und Z eine wichtige Rolle. Sie wiinschen sich eine schnelle und flexible
Erstellung von Bewerbungen sowie einen transparenten Bewerbungsverlauf. Studien
auf Arbeitgeberseite zeigen zudem, dass Unternehmen Mobile Recruiting als immer
wichtiger einschdtzen. In der Realitdt spiegelt sich diese Ansicht im Handeln aber nur
eingeschrdnkt wider. Fiir die Career-Service-Arbeit gilt es, dahingehendes Know-how
aufzubauen und addquate Serviceangebote zu entwickeln. Die Umfrage wurde im Mai
2020 durchgefiihrt, einem Zeitraum, in dem in Osterreich ein langsamer Start nach dem
Corona-bedingten Lockdown erfolgte. Inwiefern die Corona-Krise als Treiber von Mobile
Recruiting zu sehen ist bzw. welche Auswirkungen sich daraus ergeben, kénnten Inhal-
te potenzieller Folgestudien sein.

1. Einfiihrung

GemadR Mobile Communications Report
2019 der Mobile Marketing Association
Austria besallen im Jahr 2019 insgesamt 97
% der Osterreicherinnen ein Smartphone.
Betrachtet man die Internetnutzung ,,un-
terwegs" nach Art der Gerdte, so nutzten
im Jahr 2019 laut Statistik Austria 91,1 %
der Osterreicherinnen das Smartphone,
44,4 % einen Laptop, 29,4 % ein Tablet
und 9,6 % andere mobile Gerdte (MP3-
Player, E-Book-Reader, mobile Spiele-

konsolen und Smartwatches). Diese Zah-
len verdeutlichen die starke Verwendung
von Internet am Handy - ein Umstand,
der auch neue Losungen im Bereich der
Personalsuche erforderlich macht. Mobile
Recruiting gewinnt an Bedeutung.

Doch was versteht man eigentlich unter
»Mobile Recruiting"? GemadR der Studien-
reihe ,,Recruiting Trends" der Universitat
Bamberg und der Friedrich-Alexander-
Universitat Erlangen-Niirnberg bezeich-
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net Mobile Recruiting die zunehmende
Bereitstellung von Technologien seitens
Unternehmen, um Personen die Infor-
mations- und Stellensuche sowie die
Bewerbung iiber mobile Endgerdte — wie
Smartphones oder Tablets — zu ermdgli-
chen. Relevanz hat dieses Thema fiir bei-
de Zielgruppen: sowohl fiir Unternehmen,
um potenzielle Bewerberinnen bestmog-
lich zu erreichen als auch fiir Bewerberin-
nen, die mobile Endgerdte fest in ihren
Tagesverlauf integriert haben.

Das Thema ,Mobile Recruiting" ist jahr-
lich auch Teil der Studie ,Recruiting
Trends" und ,Bewerbungspraxis" des
Centre of Human Resources Information
Systems der Universitdt Bamberg und der
Friedrich-Alexander-Universitat  Erlan-
gen-Niirnberg im Auftrag der Monster
Worldwide Deutschland GmbH. Befragt
werden die Personalverantwortlichen der
Top-1.000-Unternehmen, den groRten
deutschen Unternehmen mit mehr als
150 Mio Euro Umsatz unterschiedlichster
Branchen, und der Top-300-Unterneh-
men aus der IT-Branche in Deutschland.
Die Ergebnisse werden zusdtzlich mit Ein-
schatzungen von liber 3.300 Kandidatin-
nen verglichen.

Die Studienergebnisse 2019 ergaben,
dass acht von zehn der Top-1.000-Un-
ternehmen und sogar 100 % der teilneh-
menden IT-Unternehmen Mobile Recru-
iting als immer wichtiger einschatzen.
Unternehmen versprechen sich dadurch
mehr Attraktivitdt sowie Zielgruppeno-
rientierung. In der Realitdt spiegelt sich
diese Ansicht im Handeln aber nur einge-
schrankt wider. Nur 33 % der Top-1.000-
Unternehmen geben an, dass Mobile
Recruiting bereits im Tagesgeschaft ange-
kommen ist.

Drei Viertel aller Unternehmen sind
gegeniiber Mobile Recruiting aufge-
schlossen. Sieben von zehn der Top-
1.000-Unternehmen verfligen auch lber
ein Grundverstandnis beziiglich techni-
scher Einsatzmoglichkeiten. Dabei gehen
die meisten Unternehmen davon aus,
dass sie im Vergleich zu ihren Mitbewer-
berlnnen schlechter aufgestellt sind.

Als groBen Mehrwert sehen Unter-
nehmen die erhohte Reichweite bei der
Ansprache von Kandidatinnen. Heraus-
forderungen sehen sie in Hinblick auf Da-
tensicherheitsprobleme, hohe zusatzli-
che Kosten, hohen technischen Aufwand
und die Integration von Mobile Recruiting
in bestehende Personalprozesse.

Die befragten Unternehmen sind sich
einig, dass die zunehmende Nutzung
mobiler Endgerdte einen Einfluss auf die
Rekrutierung hat. Drei von zehn Top-
1.000-Unternehmen bestatigten zudem,
dass sich bereits heute Kandidatinnen
verstarkt tiber mobile Endgerdte bei ih-
nen bewerben.

Mobile Recruiting ist somit ein wich-
tiges Thema fiir Unternehmen, wurde
jedoch bisher nur eingeschrankt umge-
setzt. Welchen Stellenwert aber nimmt
nun die mobile Bewerbung bei zukiinf-
tigen Arbeitnehmerinnen ein? Dieser und
weiteren Fragen gingen berufsbeglei-
tende Bachelorstudierende des Studien-
gangs ,Personalmanagement” an der FH
Wien der WKW (Wirtschaftskammer Wien)
naher auf den Grund.

2. Ausgangslage der Studie

Die Lehrveranstaltung ,,HR-Praxisprojekt"
stellt im vierten Semester des Bachelor-
studiums Personalmanagement an der
FH Wien der WKW einen besonderen
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Praxisbezug her. Mit Hilfe von qualita-
tiven und/oder quantitativen Umfragen
werden reale Problemstellungen koope-
rierender Unternehmen mehrere Monate
lang bearbeitet und miinden zu Semes-
terende in der Ergebnisprdsentation vor
dem jeweiligen Kooperationspartner.

Im Zentrum des Sommersemesters
2020 stand im berufsbegleitenden Studi-
engang eine Zusammenarbeit mit hokify,
einer mobilen Jobplattform. Das Unter-
nehmen wurde 2015 gegriindet und be-
schaftigte im Janner 2020 insgesamt 4o
Mitarbeitende. Unternehmensgegenstand
sind Arbeitsvermittlung sowie Dienstleis-
tungen in der automatischen Datenver-
arbeitung und Informationstechnik. Das
in Osterreich, Deutschland und Schweiz
tatige, mittelstandische Unternehmen ist
vor allem auf die Branchen Handwerk,
Gastronomie, Handel und Biiro speziali-
siert. Ziel der Kooperationsstudie war die
Erhebung von Nutzung, Akzeptanz und
Herausforderungen mobiler Bewerbun-
gen aus Sicht der Generationen Y und Z.
Junge Erwachsene zdhlen zur Hauptziel-
gruppe des Unternehmens. Mittels einer
Umfrage sollten wichtige Erkenntnisse
fiir die weitere Unternehmensstrategie
gewonnen werden. In gemeinsamer Ab-
stimmung von Vertreterlnnen der FH und
hokify wurden drei zentrale Kernfragen
definiert, die von den Studierenden zu
erforschen waren:

Frage 1: Wie sieht die mobile Bewerbung
der Zukunft aus?

Frage 2: Auf welchen Endgeraten wollen
sich junge Erwachsene (Generation Y und
7) in Zukunft bewerben?

Frage 3: Was sind die Hauptgriinde fiir ei-
nen Bewerbungsabbruch?

Im Rahmen der Auftragsstudie wurde eine
Meinungsumfrage im Sinne einer explo-
rativen Studie durchgefiihrt. Ziel war so-
mit nicht die Uberpriifung definierter Hy-
pothesen, sondern das Gewinnen eines
unvoreingenommenen Einblicks.

3. Generationen und ihre Bediirfnisse
Generell gesprochen sind Generationen
von wirtschaftlichen, sozialen, kulturel-
len und okologischen Umstdnden bzw.
Verdnderungen abhdngig und trotz ihrer
Verschiedenheit auf gleiche Art und Weise
gepragt. Basierend auf dieser Erkenntnis
entwickelte der Soziologe Karl Mannheim
im Jahr 1928 die erste Theorie der Ge-
nerationenforschung. Er versuchte eine
messbare  Rhythmik gesellschaftlicher
Veranderung herauszuarbeiten. Durch
sein generationelles Ordnungsmodell
versprach er sich, historischen Wandel
durch Riickbindung an die Generationen-
zugehorigkeit der Akteure besser erkldaren
zu konnen (Mannheim, K. 1964, S. 509-
565). Als Vorreiter bildete er die Basis der
Generationenforschung, die im Laufe der
Zeit weiterentwickelt wurde. Die genaue
historische Einteilung schwankt in der
Literatur und ist abhdngig von Herkunfts-
land und Autorlnnen.

GemaR Klaffke werden die Generationen
deutscher Arbeitnehmerinnen in folgen-
de fiinf Gruppen eingeteilt (Klaffke, 2014,
S. 12):

Nachkriegsgeneration,
1946 - 1955,

Baby Boomer, geboren ca. 1956 — 1965,
Generation X, geboren ca. 1966 — 1980,

geboren ca.
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Generation Y, geboren ca. 1981 - 1995
sowie
Generation Z, geboren ca. 1996 - 2010.

Die Generation Y, auch Millenials ge-
nannt, zeichnet sich durch selbstbewuss-
tes Auftreten aus und ist mehr Wohlstand
gewohnt als ihre Vorgenerationen. Sie
wurde weniger streng erzogen und blickt
aufgrund ihrer Erziehung sorglos in die
Zukunft (Ruthus, 2013, S.20).

Wahrend in dlteren Generationen viel
Wert auf Unternehmensloyalitat gesetzt
wurde, herrscht bei der Generation Y eine
hohe Bereitschaft fiir Arbeitsplatzwech-
sel. Statt lebenslanger beruflicher Hin-
gabe als Angestellte oder Arbeiterinnen,
legt die Generation Y ihren Fokus auf die
Umsetzung eigener Projekte, wie zum
Beispiel Start-ups, auf Selbstverwirkli-
chung sowie auf ein starkes, kollektives
Bewusstsein. Dieses Bewusstsein zeigt
sich im Ideenaustausch und der Vernet-
zung auf diversen Online-Plattformen
(Burkhart, 2016, S.184f.).

Die Generation Y versucht, durch An-
eignung verschiedener Qualifikationen
ihre Attraktivitait am Arbeitsmarkt zu
steigern und sich so strategisch zu po-
sitionieren. Es geht nicht mehr darum,
lediglich einen Job zu bekommen, son-
dern darum, von dem/der von ihnen
gewiinschten Arbeitgeberln gewollt zu
werden. Von ihrem/r zukiinftigen poten-
ziellen Arbeitgeberln fordern sie Entwick-
lungsmaBnahmen und die Moglichkeit,
sich zu entfalten (Ruthus, 2013, S. 23).

Generation Z wadchst in der westlichen
Welt in dhnlichen, von Uberfluss gekenn-
zeichneten Verhadltnissen auf, wie die
Generation Y zuvor. Sie erfahren relativen
Wohlstand, profitieren von einem breiten

Bildungsangebot, sind jedoch gleichzei-
tig Teil einer globalisierten Welt, deren
Konflikte, Finanzkrisen, Umweltkatast-
rophen und Terrorismus die Nachrichten
beherrschen (Mangelsdorf, 2015, S. 20).

Die Generation Z ist daran gewdhnt,
sich mit Posts, Tweets oder Status-Up-
dates auszudriicken. Sie teilen Informati-
onen zu ihrem Alltag in unterschiedlichen
Social-Media-Kandlen (Criteo Shopper
Story, 2017).

Die Generation Z ist eine markenori-
entierte und -bewusste Generation. Das
bezieht sich auch auf die Arbeitgeber-
marke. Eine starke, positiv besetzte Em-
ployer Brand zieht die Generation Z an.
Besonders gut lassen sich emotionale
Bindungen durch multimediale Kana-
le und authentische Inhalte aufbauen
(Mangelsdorf, 2015, S. 32).

Die vorliegende Studie orientierte sich an
der Generationseinteilung nach Klaffke.
Trotz Unschérfen bei Klaffke (2014) und in
der weiteren Literatur, fiel die Entschei-
dung fiir eine klare Trennung der Gene-
rationen nach Geburtsjahr. Personen, die
vor 2005 geboren waren, wurden von der
Befragung per Filterfrage ausgeschlossen,
da diese Personen altersbedingt noch
tiber keine praktische Bewerbungserfah-
rung verfiigen konnten. Die Generationen
wurden wie folgt definiert:

Generation X: geboren 1973 - 1979
Generation Y: geboren 1980 — 1994
Generation Z: geboren 1995 — 2005

4. Lehrveranstaltungs- und
Studiendesign

Zur Durchfiihrung des Umfrageprojektes

wurden die insgesamt 39 Studierenden

der berufsbegleitenden Kohorte in acht
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Teams geteilt, die aufeinander aufbau-
ende Arbeitspakete durchliefen. Der
Starttermin der Lehrveranstaltung konnte
noch im Horsaal erfolgen, alle weiteren
Termine wurden Corona-bedingt virtu-
ell, in Form von synchronen und asyn-
chronen Lehr- und Coachingeinheiten,
durchgefiihrt.

Nach dem gemeinsamen Kick-Off im
Februar 2020 mit einem Vertreter des
Kooperationspartners und den beiden
Lehrveranstaltungsleiterinnen, bei dem
Ausgangslage und Zielsetzungen vermit-
telt wurden, folgte eine theoriegeleitete
Anndherung. Darauf aufbauend wurde
ein Fragebogen entwickelt, der mittels
Unipark als Online-Befragung umgesetzt
wurde. Dieser umfasste folgende Teilbe-
reiche:

Teil 1 - Warm-up und Screening-Fragen:
Fragen zu Mediennutzung und Geburts-
jahr. Personen, die nicht den definierten
Generationen X, Y oder Z zuzuordnen wa-
ren, wurden ausgescreent.

Teil 2 - Bisherige Erfahrungen im Bereich
Jobsuche und Bewerbung: Erfahrungen
mit Bewerbungen generell, bisherige
Art der Versendung, bevorzugte Bewer-
bungsart bei zukiinftigen Bewerbungen,
angedachte Dauer der Bewerbung, bis-
herige Erfahrungen mit mobiler Bewer-
bung und zukiinftige Wahrscheinlichkeit
der Nutzung mobiler Endgerdte im Rah-
men des Bewerbungsprozesses.

Teil 3 - Motive und Herausforderungen
sowie Wiinsche und Ideen fiir zukiinftige
Bewerbungen: Griinde die fiir und ge-
gen mobile Bewerbungen sprechen, er-
wiinschte Funktionen bzw. Optionen bei
zukiinftigen Bewerbungen.

Der Fragebogen endete mit Fragen zur Er-
fassung demografischer Merkmale.

Die Umfrageergebnisse miindeten in
einen Endbericht und weiterem Daten-
material, das im Zuge einer Ergebnispra-
sentation am 30. Juni 2020 dem Koope-
rationspartner in einem virtuellen Raum
prasentiert und libergeben wurde.

Im dreiwdchigen Feldzeitraum vom .
Mai bis 24. Mai 2020 konnten 510 Teilneh-
mende gewonnen werden, die in die fiir
die Studie definierte Altersgruppe fielen.
Die 510 giiltigen Fragebdgen wurden mit-
tels SPSS ausgewertet und analysiert. Die
mittlere Ausfiillzeit der Online-Umfrage
betrug acht Minuten. Die Teilnehmen-
den wurden entsprechend Zielgruppe
und Online-Umfrage per Mail und Social-
Media-Postings zur Umfrage eingeladen.

5. Ergebnisse der Befragung
Von insgesamt 510 Befragten waren 47 %
der Generation Z, 47 % der Generation Y
und 6 % der Generation X zuzuordnen. 34
% der Teilnehmerinnen waren mannlich,
614 % weiblich und 3 % ordneten sich ei-
nem anderen Geschlecht zu oder wollten
dazu keine Angabe machen. Der hochste
Bildungsabschluss war bei 35 % der Be-
fragten ein Universitats-/FH-Studium, bei
39 % eine abgeschlossene Matura (Abi-
tur). Dagegen nannten 17 % der Befragten
eine Lehre bzw. Fachausbildung und 10
% die Pflichtschule als Hochstabschluss.
Unter Beriicksichtigung dieser demo-
grafischen Merkmale, konnen folgende
allgemeine Ergebnisse der Befragung he-
rausgehoben werden:

Fiir 71 % der Befragten sind Social Me-
dia wichtig oder sogar unverzichtbar.

E-Mail, Youtube und Instagram sind
die drei am hdufigsten genutzten
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Medien. Xing wird im Rahmen einer
gestiitzten Frage mit insgesamt acht
Medien-Angaben von allen Befragten
am wenigsten verwendet.

97 % der befragten Personen haben
bereits Erfahrungen mit Bewerbun-
gen, sei es fiir ein Praktikum oder ei-
nen Job. Am meisten Erfahrung haben
die Befragten mit Bewerbungen per E-
Mail (93 %), gefolgt von Online-For-
mularen auf Unternehmens-Websites
(83 %), persdnlichen Bewerbungen
bei Arbeitgebern (51 %), Bewerbun-
gen per App (35 %) und schriftlichen
Bewerbungen per Post (33 %). Unter
den Befragten mit Lehrabschluss bzw.
Fachausbildung ist der Anteil der Er-
fahrungen mit Bewerbungen mittels
App héher (55 %).

Unter den bevorzugten Bewerbungs-
moglichkeiten liegen Bewerbungen
per E-Mail auf Platz 1, gefolgt von On-
line-Formularen auf Unternehmens-
Websites. An dritter Stelle liegen Be-
werbungen per App. An letzter Stelle
werden die personliche Bewerbung
direkt beim Arbeitgeber vor Ort und
schriftliche Bewerbungen per Post ge-
reiht.

Bei zukiinftigen Bewerbungen moch-
ten knapp 60 % der Befragten nicht
mehr als 30 Minuten fiir die Erstel-
lung von Bewerbungen investieren. Je
geringer der schulische Bildungsab-
schluss, umso schneller soll eine Be-
werbung erfolgen.

Fast die Halfte der Befragten (47 %)
gab an, sich bereits einmal mobil fiir
ein Praktikum oder einen Job bewor-
ben zu haben. 58 % jener Befragten,
die sich bereits einmal per Smartpho-
ne oder Tablet beworben haben, wa-
ren mit dem Bewerbungsablauf einer

mobilen Bewerbung "“zufrieden” oder
sogar “sehr zufrieden".

Drei Viertel der Befragten konnen sich
vorstellen, sich in Zukunft mobil zu
bewerben. Dafiir spricht aus Sicht der
Befragten vor allem die schnelle und
unkomplizierte Handhabung. Als Vor-
aussetzung wird eine gut ausgereifte
Plattform bzw. App genannt.

Jene Personen, die eine mobile Be-
werbung per Smartphone oder Tab-
let ablehnen, sehen Nachteile in der
Bildschirm- bzw. TastaturgroBe und
der damit einhergehenden fehlenden
Ubersicht. Weitere Argumente dage-
gen sind, dass eine mobile Bewerbung
weniger serios wirkt, eine personli-
che Note schwer hinzugefiigt werden
kann, eine vermutete Fehleranfallig-
keit, ungewohnte Handhabung und
dass notwendige Dokumente am Han-
dy bzw. Tablet nicht verfiigbar sind.
Die Halfte jener Befragten mit Bewer-
bungserfahrung hat in der Vergangen-
heit schon einmal eine Bewerbung
abgebrochen - Frauen tendenziell
haufiger als Mdnner. Als wichtigste
Griinde nennen die Befragten die zu
umfangreiche Dateneingabe, eine zu
lange Dauer, Meinungsanderungen,
technische Schwierigkeiten und feh-
lende Informationen fiir die Bewer-
bung.

Wenig Erfahrung zeigen die Befragten
mit Videobewerbungen: Lediglich 11 %
gaben an, sich bereits mittels Video
beworben zu haben. 45 % der Befrag-
ten, die bereits Erfahrung mit einer
Videobewerbung haben, empfanden
diese als positiv - Frauen tendenziell
positiver als Manner. 28 % aller Befrag-
ten konnen sich vorstellen, in Zukunft
eine Bewerbung iiber ein personliches
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Video zu verschicken. Befragte mit ho-
herer Bildung stehen einer Videobe-
werbung positiver gegentiber.

Erfragt wurden auch Griinde, die fiir
eine mobile Bewerbung sprechen.
Dazu zdhlen bei den Befragten an ers-
ter Stelle die Schnelligkeit (70 %) und
die Ortsunabhdngigkeit (67 %). Zu-
dem gehen 48 % davon aus, auf diese
Weise schneller zu erfahren, wo sie im
Bewerbungsprozess stehen. 34 % der
Befragten meinen dadurch zu erken-
nen, welche Arbeitgeber eine moder-
ne Orientierung haben. Umgekehrt
wollen 17 % der Befragten zukiinftigen
Arbeitgeberlnnen ihre Technik-Kom-
petenz durch mobile Bewerbungen
vermitteln. Die geringeren Kosten im
Vergleich zu postalischen Versendun-
gen sind nur fiir 14 % ein wichtiges
Argument flir mobile Bewerbungen.
Die wichtigsten drei Griinde, die aus
Sicht der Befragten gegen eine mobile
Bewerbung sprechen, sind fehlende
Informationen auf dem Endgerdt, die
eingeschrankten Maoglichkeiten zur
individuellen Gestaltbarkeit und die
wahrgenommene Fehleranfdlligkeit.
Hinzu kommen Bedenken hinsicht-
lich Datensicherheit, die Befiirchtung
sich einlesen zu miissen bzw. eine zu
komplizierte Handhabung.

Und welche Funktionen bzw. Mog-
lichkeiten wiinschen sich die Befrag-
ten fiir zukiinftige Bewerbungen? Gut
zwei Drittel erhoffen sich Benachrich-
tigungen via Push-Notification und
Chat-Funktionen, um Fragen zum Job
stellen zu kdnnen. Jene Befragten, die
in Social Media besonders aktiv sind,
wiinschen sich eher ihren Lebenslauf
via Social-Media-Account versenden
zu konnen als ,,Wenig-Nutzerlnnen®.

Zu all dem wiinschen sich die Befrag-
ten Transparenz, schnelle Prozesse,
ein rasches Feedback, einfache Platt-
formen sowie personliche Ansprech-
partnerinnen.

Zur Beantwortung von Frage 2 - Welchen
Stellenwert nehmen mobile Bewerbun-
gen per Smartphone oder Tablet bei Ge-
neration Y und Z in Zukunft ein? - wurden
die Ergebnisse speziell in Hinblick auf die
Generationen analysiert und ergaben
folgendes Bild:

Fiir die jlingere Zielgruppe spielen So-
cial Media eine noch groRere Rolle im
Alltag: Immerhin 20 % der Befragten
der Generation Z konnen sich ein Le-
ben ohne Social Media nicht (mehr)
vorstellen; im Vergleich zu 12 % der
Generation Y.

11 % der Generation Y hat bereits Er-
fahrungen mit Bewerbungen per App
gesammelt, jedoch nur 28 % der Ge-
neration Z. Eine mogliche Ursache da-
fiir konnte die umfassendere Lebens-
und Bewerbungserfahrung sein - so
auch in der Nutzung von Apps.

74 % der Generation Y bzw. 65 % der
Generation Z sehen eine schnelle Be-
werbung als einen der wichtigsten
Griinde, die fiir eine mobile Bewer-
bung sprechen. Dies spiegelt sich auch
in der bevorzugten Dauer einer Be-
werbung wider: 64 % der Generation
Y wollen nicht mehr als 30 Minuten in
einer Bewerbung investieren, bei der
Generation Z sind es mit 50 % weniger
,Eilige".

Beide  Generationen  bevorzugen
grundsatzlich E-Mail oder ein Online-
Formular fiir eine Bewerbung. Die Be-
werbung via App liegt an dritter Stelle
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der fiinf gebotenen Bewerbungsop-

tionen. Die Generation Y steht einer
Bewerbung via App dabei positiver

gegeniiber als die Generation Z.

Bei beiden Generationen ist kein be-
sonders ausgeprdagter Wunsch nach
anonymen Bewerbungen zu verzeich-
nen: 16 % der Generation Y bzw. 10 %
der Generation Z ist es ein Anliegen,
Bewerbungen ohne Foto, Geburtsda-
tum und/oder Herkunft einzureichen.
Personen der Generation Y sind ten-
denziell offener gegeniiber Mobile
Recruiting eingestellt: 80 % der Ge-
neration Y und 73 % der Generation Z
kénnen sich vorstellen, sich (auch) in
Zukunft ,,mobil", also iiber Smartpho-
ne oder Tablet, zu bewerben.

Zusammenfassend ergeben sich folgende
Ergebnisse gemdR definierter Leitfragen:

Frage 1: Wie sieht eine mobile Bewer-
bung der Zukunft fiir junge Erwachsene
aus?

Die Bewerbung der Zukunft ist laut Stu-
dienergebnissen mobil und unkompli-
ziert, dauert weniger als 30 Minuten,
ermoglicht Chat-Funktionen fiir Fragen
zum Job sowie Push-Notifications.

Frage 2: Welchen Stellenwert nehmen
mobile Bewerbungen per Smartphone
oder Tablet bei Generation Y und Z in
Zukunft ein?

Insgesamt betrachtet kdnnen sich drei
Viertel der Befragten zukiinftig eine mo-
bile Bewerbung per Smartphone oder Ta-

Aussagen bzw. Antwortkate- Generation Y Generation Z Mdgliche Griinde und Interpretati-
gorien Geb. 1980 - 1994 | Geb. 1995 - 2005 | onshinweise
Facebook-Nutzung von mehr Je jiinger, umso geringer die Nutzung
K 1% 6%
als einer Stunde pro Tag von Facebook.
Instagram-Nutzung von mehr | _ o, o Instagram ist hingegen bei der jiin-
als einer Stunde pro Tag ° 3% geren Generation stdarker im Einsatz.
Generation Y hat u.U. aufgrund der
Vorhandene Erfahrung mit groBeren Lebenserfahrung auch
141% 28%
Bewerbungen per App schon mehr Bewerbungserfahrung -
so auch bei der Nutzung von Apps.
Bewerbungsabbruch aufgrund Befragte Personen der Generation Z
von Meinungsénderung (,Ich  [35% 48% scheinen unschliissiger und zogerli-
habe es mir anders iiberlegt.") cher als jene der Generation Y.
Bewerbungsabbruch, weil zu Besondﬂers Befragte de;r Generati-
viele Daten einzugeben bzw 45% 36% onY Wun‘sc_hen sich einfache und
. . unkomplizierte Bewerbungsportale
Felder auszufiillen waren
bzw. -prozesse.
I(onner_l sich vorstellen,_s‘|‘ch Befragte der Generation Y scheinen
(auch) in Zukunft ,mobil", 80% 73% noch offener gegeniiber Mobile
also iiber Smartphone oder ° 3% o seg
Recruiting zu sein.
Tablet, zu bewerben
Griinde, die fiir eine mobile Besonders die Schnelligkeit mobiler
Bewerbung sprechen: ,,Die 4% 65% Bewerbungen iiberzeugt Befragte der
Bewerbung erfolgt schnell." Generation Y.
Wunsch, zukiinftige Bewer-
bungen anonym abgeben zu Generation Z ist tendenziell offener
konnen (ohne Foto, Geburts- [ 16% 10% im Umgang mit persdnlichen Daten
datum und/oder Herkunft) - im Rahmen von Bewerbungen.
Auswahloption ,,trifft zu"
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blet vorstellen. Es kann somit ein hoher
Stellenwert verzeichnet werden. Dabei
zeigte sich die Generation Y tendenziell
noch offener gegeniiber mobiler Bewer-
bung, als die jiingere Generation Z: 80%
der Generation Y und 73% der Generation
Z konnen sich vorstellen, sich zukiinftig
per Smartphone oder Tablet zu bewer-
ben. Dieses Ergebnis kdnnte Ausgangs-
punkt fiir mogliche Folgestudien sein.

Frage 3: Was sind die Hauptgriinde fiir
einen Bewerbungsabbruch?

Als wichtigste Griinde nennen die Befrag-
ten die zu umfangreiche Dateneingabe,
eine zu lange Dauer, Meinungsanderun-
gen, technische Schwierigkeiten und feh-
lende Informationen fiir die Bewerbung.

6. Schlussfolgerungen und Heraus-
forderungen fiir die Career-Service-
Arbeit

In der vorliegenden Studie ist unter den

Befragten mit Pflichtschulabschluss oder

Lehre/Fachausbildung der Anteil an Per-

sonen mit mobiler Bewerbungserfahrung

etwa doppelt so hoch wie bei den Befrag-
ten mit Matura oder akademischen Ab-
schluss. Mobile Recruiting ist also derzeit

(noch) speziell unter Personen mit Lehrab-

schluss oder Fachausbildung ein Thema.
Die dargestellten Ergebnisse konnen

flir unterschiedliche Zielgruppen und An-
gebote der Career-Service-Arbeit folgen-
de Ankniipfungspunkte liefern:

Beratungen

Mitarbeitende sollten sich in ihrer Arbeit
verstarkt mit Mobile Recruiting beschaf-
tigen und ein umfassendes Know-how
entwickeln. Beratungsinhalte und Frage-
stellungen konnen zukiinftig mehr denn
je in Richtung App-Nutzung, Social-Me-

dia-Auftritt, Videobewerbung und Aspekte
mobiler Endgerdte gehen. Wichtig ist auch
die Vermittlung von Maoglichkeiten und
Grenzen bzw. sinnvollen Einsatzgebieten je
nach Branche, Stelle bzw. Bildungsniveau.
Dies gilt es auch durch einen gemeinsa-
men Austausch unter Career-Service-Ein-
richtungen bzw. Personalverantwortlichen
zu definieren und zu diskutieren.

Veranstaltungen

Denkbar sind unterstiitzende Workshop-
und Veranstaltungsangebote zum Thema
mobile Bewerbung bzw. eine Sensibili-
sierung fiir das Thema bei allgemeinen
Bewerbungstrainings. Neben der Erstel-
lung klassischer Bewerbungsunterlagen
konnten die Darstellung neuer Bewer-
bungstrends und der Umgang mit mobi-
len Bewerbungen im Fokus stehen.

Arbeitgeber-Support

Als Schnittstelle zwischen Arbeitgeberin-
nen und potenziellen Arbeitnehmerinnen
gilt es flir Career Services Studierende und
Absolventinnen bzw. ihre Wiinsche und
Vorstellungen gut zu kennen. Weiter-
fiihrende Erhebungen an der jeweiligen
Hochschule konnen dabei helfen, Arbeit-
geberlnnen - auch in Hinblick auf Mobile
Recruiting — zu beraten und Moglichkeiten
der Zusammenarbeit auszuloten.

Kommunikationskandle

Nicht zuletzt konnen auf Basis der Er-
gebnisse Riickschliisse auf Career-Cen-
ter-spezifische ~ Kommunikationskandle
gezogen werden. Darunter fallen mobile
Erreichbarkeiten fiir Anliegen und Fragen,
schnelle und kurze Kommunikationswege
bzw. Serviceangebote, Chat-Funktionen
sowie Jobportale, die (kiinftigen) Mobile-
Recruiting-Bedarfen gerecht werden.

csp 18 - Jahrgang 2021 87



Mobile Recruiting

Autorinnen

Sigrid Maxl-Studler ist Academic Coordinator bzw. Lehrende an
der FH Wien der WKW und selbststindig im Bereich Training/Coa-
ching. Zuvor war sie elf Jahre im Career Center der Universitdt Graz
tatig.

André Romano ist seit 2016 Produktmanager und Kundenberater
am Hernstein Institut fiir Management und Leadership. Davor ar-
beitete er elf Jahre in der Organisationsforschung und -beratung
sowie in der Marktforschung.

Literatur

Burkhart, S. (2016): Die spinnen, die Jungen! Eine Gebrauchsanweisung fiir die Gene-
ration Y. Offenbach: Gabal.

Criteo SA (2017): Criteo Shopper Story. Paris. https://www.criteo.com/de/insights/millen-
nials-vs-gen-z/, zuletzt gepriift am 15.07.2020.

hokify GmbH (2020): Wien. https://hokify.at/, zuletzt gepriift am 15.07.2020.

Klaffke, M. (2014): Generationen-Management: Konzepte, Instrumente, Good-Practice-
Ansdtze. Berlin: Springer.

Mangelsdorf, M. (2015): Von Babyboomer bis Generation Z. Der richtige Umgang mit
unterschiedlichen Generationen im Unternehmen. Offenbach: Gabal.

Mannheim, K. (1964): Das Problem der Generationen, in: Wissenssoziologie: Auswahl
aus dem Werk. Luchterhand, Neuwied.

Mobile Marketing Association Austria (2019): Mobile Communications Report 2019. Wien.
Online verfiigbar unter https://www.mmaaustria.at/single-post/2019/09/11/Mobile-
Communications-Report-2019, zuletzt gepriift am 15.07.2020.

Ruthus, J. (2013): Employer of Choice der Generation Y. Wiesbaden: Springer.

Statistik Austria (2019): IKT-Einsatz in Haushalten 2019. Wien. https://www.statistik.
at/web_de/statistiken/energie_umwelt_innovation_mobilitaet/informationsgesell-
schaft/ikt-einsatz_in_haushalten/index.html, zuletzt gepriift am 15.07.2020.

Universitdt Bamberg (2019): Studienreihe ,Recruiting Trends”. Bamberg. Online ver-
fligbar unter https://lwww.uni-bamberg.delisdl/chris/recruiting-trends/recruiting-
trends-2019/, zuletzt gepriift am 15.07.2020.

88 csp 18 - Jahrgang 2021



Ein chinesisches ,Ja" ist nicht gleich einem deutschen ,Ja"

Ein chinesisches ,,Ja" ist nicht gleich einem

deutschen ,,Ja"

Herausforderungen in der Unterstiitzung von

chinesischen Studierenden

Das chinesische Hochschulsystem hat
sich in den letzten Jahren explosionsartig
entwickelt. Das ist auch die Folge einer
iiber 20-jahrigen Reform- und Offnungs-
politik.

Die Zahl der anerkannten Hochschulen
verdreifachte sich in diesem Zeitraum. Sie
lag 2019 laut Angaben des chinesischen
Bildungsministeriums bei fast 3.000 Ein-
richtungen (vgl. DAAD Landersachstand
2020, S.2). Proportional dazu stiegen
die Zahlen der Studierenden und der
Absolvent*innen immens. Das chinesi-
sche Bildungsministerium nennt einen
Anstieg von 1,7 Mio. in 2005 auf 7,93 Mio.
Absolvent*innen in 2017 (vgl. DAAD-Bil-
dungssystemanalyse, 2019, 5.11). Aufgrund
eines kontinuierlichen anwachsenden
Wohlstandes konnten vor allem Fami-
lien aus der immer groBer werdenden
Mittelschicht (derzeit ca. 23 % der Ge-
samtbevilkerung) in den Provinzhaupt-
stddten Chinas und den wohlhabenderen
Ballungszentren an der Ostkiiste ihren
Kindern die universitdare Ausbildung er-
moglichen, obwohl sich diese in den
vergangenen Jahren dramatisch verteuert
hat (vgl. Stepan, 2018, S.50 und DAAD-
Bildungssystemanalyse, 2019, S.9).

Auch wenn Chinas Wirtschaft bis vor
wenigen Jahren ebenfalls ein rasantes
Wachstum verzeichnete, konnte der chi-
nesische Arbeitsmarkt mit der enormen
Entwicklung der Akademisierung der
Bevolkerung nicht Schritt halten. Ange-

strebt war die Verdopplung der Zahl der
Erwerbstdtigen mit einem hdoheren Bil-
dungsabschluss von 98 Mio. in 2009 auf
195 Mio. im Jahr 2020 (vgl. Brokate/Giin-
ther 2017, 5.18). Und obwohl auch in China
ein immenser Fachkrdftebedarf fiir be-
stimmte Branchen verzeichnet wird (vgl.
Stepan 2015 und Stepan 2018, S. 51), steigt
gleichzeitig unter den Akademiker*innen
die Arbeitslosenquote bzw. finden sie
sich hdufig nicht in ihrem Ausbildungsni-
veau addquaten Beschadftigungen wieder
(vgl. Shi-Kupfer/ Zenglein 2019).

Immer mehr chinesische Studierende
nutzen die Moglichkeit das gesamte Stu-
dium bzw. einen Teil davon im Ausland
zu verbringen. Sie erhoffen sich einen
Wettbewerbsvorteil im Kampf um die be-
gehrten Arbeitsstellen im eigenen Land.
Deutschland steht auf Platz 9 der begehr-
testen Lander fiir einen Auslandsaufent-
halt (vgl. DAAD-Bildungssystemanalyse,
2019, S. 29). Die Zahl der chinesischen
Studierenden in Deutschland ist in den
vergangenen Jahren stark angestiegen.
Nach Daten der chinesischen Botschaft
gibt es in Deutschland aktuell 45.000
chinesische Studierende. Sie bilden da-
mit die groRte Gruppe der internationa-
len Studierenden hier.

Nach den USA gilt Europa als wichtigs-
ter Handelspartner fiir die Volksrepublik
China. Und in Europa spielt Deutschland
sowohl politisch als auch wirtschaftlich
fiir China die wichtigste Rolle. Andershe-
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rum ist der bedeutendste Handelspartner
fiir Deutschland China (vgl. DAAD-Bil-
dungssystemanalyse, 2019, S. 10f).

Das zeigt, wie wichtig es ist, dass in
Deutschland eine ,China-Kompetenz"
und in China eine ,,Deutschland-Kompe-
tenz" entwickelt wird. Auf beiden Seiten
werden Fachexpert*innen gebraucht (vgl.
MERICS-Analyse zur China-Kompetenz,
2017).

Anfang April 2020 - also mitten im
Lockdown der Corona-Pandemie in
Deutschland - entsteht das im Folgenden
wiedergegebene Online-Interview mit
Jing Su. Sie ist eine Bundeskanzler-Sti-
pendiatin der Alexander von Humboldt-
Stiftung. Eigentlich wollte sie gerade in
ganz Deutschland Daten fiir ihr aktuelles
Forschungsprojekt erheben. Nun sitzt sie
in einem Wohnheim in Berlin fest. Dazu
geschaltet ist Vera Yu. Sie war lange als
interkulturelle Trainerin fiir das China-
Trainee-Programm der Robert-Bosch-
Stiftung tatig. Jetzt arbeitet sie bei der
Zentralen Studienberatung der Univer-
sitdt Potsdam und hat uns den Kontakt
vermittelt.

Dieses Interview soll einen Beitrag
dazu leisten, die ,,China-Deutschland-
Kompetenz" fiir die Arbeit im Career Ser-
vice zu erhohen. Das Interview wurde der
besseren Lesbarkeit halber stark gekiirzt
und die Aussagen verdichtet.

csp: Jing, kannst du uns bitte zu Beginn
kurz von deinem Werdegang erzihlen?
Wie bist du zu einer China-Deutschland-
Expertin geworden?

Jing Su: Zundchst habe ich in China Ger-
manistik studiert. Aber bereits wahrend
des Bachelorstudiums hatte ich die Chan-
ce als Austauschstudentin zwei Semes-

ter in Deutschland zu verbringen. Und
dann, wdahrend meines Masterstudiums,
bekam ich ein Stipendium der Robert-
Bosch-Stiftung. Dadurch war ich mit dem
China-Trainee-Programm ein weiteres
halbes Jahr in Deutschland. Nach mei-
nem Masterabschluss arbeitete ich etwa
vier Jahre im Liaison Office als Vertre-
terin der drei Hamburger Hochschulen
in China, also der Universitdit Hamburg,
der Bucerius Law School und der Kiihne
Logistics University. Dort war ich fiir das
Hochschulmarketing verantwortlich und
beriet chinesische Studierende zum Stu-
dium und Leben in Hamburg. In dieser
Zeit habe ich auch ein Hamburg-Alumni-
Netzwerk aufgebaut, also fiir chinesische
Alumni, die vorher in Hamburg studiert
haben. Und ich war fiir Kulturprojekte,
wie z.B. Hamburger Kiinstler*innen in
China, zustandig.

Danach arbeitete ich knapp ein Jahrin
der Abteilung fiir Kultur und Bildung des
deutschen Generalkonsulats, das auch
das Goethe-Institut in Shanghai ist. Da
habe ich viele Kultur- und Kunstprojekte
betreut.

Momentan bin ich dank des Bundes-
kanzler-Stipendiums wieder in Berlin,
um mein eigenes Forschungsprojekt tiber
Kultur- und Kreativwirtschaft in Deutsch-
land durchzufiihren.

csp: In Vorbereitung auf das Interview
habe ich gelesen, dass der Dreh- und
Angelpunkt zum Hochschulstudium fiir
einen jungen Menschen in China die Zu-
lassungspriifung namens ,,Goa Kao" ist.
Von dieser Priifung héngt ab, wie die Kar-
riereverldufe der jungen Menschen da-
nach weitergehen. Hier entscheidet sich,
ob sie auf die Top-Elite-Universitéiten in
China oder eher auf regional ausgerich-
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tete Universitdten gehen konnen oder
vielleicht auch nicht studieren werden. Je
hoher das Ansehen einer Hochschule und
einer Studienrichtung, desto mehr Punkte
miissen bei der ,,Gao Kao" erreicht wer-
den. Wie hast du das personlich erlebt?

Jing Su: Diese Frage kann ich wahrschein-
lich nicht so gut beantworten, weil ich
damals direkt von der Uni aufgenom-
men wurde. In China kdnnen chinesische
Universitdaten so eine Art Sonderpriifun-
gen vor der ,,Goa Kao" organisieren. Je
nach Schwerpunkt der Hochschule sind
diese Sonderpriifungen dann aber auf
bestimmte Facher beschrdnkt. Also Uni-
versitaten, die sehr stark in den Natur-
wissenschaften sind, haben Sonder-
priifungen fiir z.B. Mathematik, Chemie
oder Physik. Und die Schiiler, die daran
teilnehmen diirfen, haben bereits vorher
an mehreren Mathe- oder Physikolym-
piaden teilgenommen, den ersten Preis
erhalten und so bereits ihre Begabung
gezeigt. Zu solchen Sonderpriifungen
werden nur gezielt wenige Schiiler*innen
eingeladen.

Durch das Bestehen der Sonderprii-
fung habe ich vier Monate vor der ,Goa
Kao" eine Zulassung zur Universitat er-
halten. Allerdings konnte ich damals nur
aus den Fachern Germanistik, Franzo-
sisch, Linguistik oder so etwas Ahnlichem
auswahlen. Und so hatte ich Gliick, weil
mir die Goa-Kao-Priifung damit erspart
blieb.

csp: Was hdttest du denn studiert, wenn
du ganz frei alle Moglichkeiten gehabt
hdttest?

Jing Su: Ich glaube, auch etwas Interna-
tionales. Fremdsprachen oder Business.

Ich wusste da schon, wo meine Starken
liegen.

csp: Wie lduft die Entscheidung zum Stu-
dium bzw. zu einer bestimmten Studi-
enrichtung, die hdufig mit der kiinftigen
Berufswahl verkniipft ist?

Jing Su: Eigentlich ist es fiir die chinesi-
schen Studierenden nicht so leicht, sich
selber fiir Studienfacher zu entscheiden.
Die meisten folgen den Vorschlagen ih-
rer Eltern oder denen ihrer Lehrer*innen
oder zumindest eine Kombination ihrer
eigenen Interessen mit dem Vorschlag
ihrer Eltern oder der Lehrer*innen bei der
Entscheidung zum Studienfach oder zur
Berufswahl.

Allerdings ist mir aufgefallen, dass im-
mer mehr Schiiler*innen und Studieren-
de in groRen Stddten wie z.B. Shanghai
oder Peking, ihre eigene Meinung bilden
kdnnen. Bereits im Gymnasium haben sie
dort die Chance, verschiedene Berufe vor
Ort kennenzulernen, zum Beispiel durch
Unternehmensbesichtigungen, Gespra-
che mit Manager*innen aus Unterneh-
men, oder es gibt auch Informationstage
von Institutionen und Unternehmen spe-
ziell fiir Schiiler*innen. Manche haben
sogar die Gelegenheit, ein Mini-Prakti-
kum dort zu machen. Das finde ich ganz
toll. Fiir mich gab es diese Moglichkeiten
nicht.

Wenn Studierende selber entscheiden
diirfen, etwas zu studieren, dann ist das
meistens interessensorientiert, wie z.B.
auch in meinem Fall. Meine Eltern sind
sehr offen, das heiBt, sie lassen mich al-
les selber entscheiden.

Wenn die Eltern hingegen fiir ihre Kin-
der entscheiden, finde ich, legen sie viel
mehr Wert auf ein hoheres gesellschaft-
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liches Prestige oder ob man in der an-
gestrebten Branche viel verdienen kann,
wie z.B. als Arzt*innen, Lehrer*innen,
Professor*innen, Beamt*innen, An-
wdlt*innen oder Ingenieur*innen. Diese
Professionen haben einen guten Ruf in
China. Oder Branchen, wie zum Beispiel
Finanzen, IT und jetzt auch kiinstliche In-
telligenz - also Branchen, die zukunfts-
orientiert sind und gute Verdienstmog-
lichkeiten versprechen.

¢sp: Wann fangt man in einer chine-
sischen Familie an, mit den Eltern liber
solche Sachen zu diskutieren?

Jing Su: Ich denke, das passiert heutzu-
tage immer friiher. Viele Eltern beginnen
schon friih fiir den Kindergarten, z.B. in
Shanghai, zu planen. Der Trend ist in Chi-
na, dass die Kinder bereits im Kindergar-
ten Englisch und auch noch eine zweite
Fremdsprache wie Deutsch oder Franzo-
sisch lernen. Danach wird entschieden,
welche Grundschule fiir ihre Kinder am
besten ist. Sie planen bereits sehr friih,
wie sich die Zukunft ihres Kindes entwik-
keln soll.

¢sp: Du hast eben verschiedene Mag-
lichkeiten der Berufsorientierung fiir
Schiiler*innen genannt, unter anderem
fiel der Begriff Mini-Praktikum. Was ist
darunter zu verstehen?

Jing Su: Zum Beispiel kdnnen sich
Schiiler*innen wahrend der Ferien fiir ein
oder zwei Wochen um einen Platz in ei-
nem Projekt bewerben. Einfach um dort
zu erleben, was in einem Unternehmen
oder einer Institution passiert. Sie ver-
dienen dabei kein Geld. Das ist etwas an-
deres als fiir Studierende in China, wenn

sie ein Praktikum machen. Dort bekommt
man dafiir Geld vom Unternehmen.

csp: Heif3t das, alle Praktika in China von
Studierenden egal welcher Fachrichtung
werden entlohnt?

Jing Su: Nach dem chinesischen Gesetz
miissen sie grundsatzlich bezahlt werden.
Das ist anders als in Deutschland. Chine-
sische Praktikant*innen machen die glei-
chen Aufgaben wie in Deutschland, aber
sie bekommen immer Geld, nur nicht so
viel. Normalerweise bekommen sie in ei-
ner Institution ca. 12 € pro Stunde. In gro-
RBen Unternehmen, wie zum Beispiel bei
Siemens oder Volkswagen, bekommen sie
in China ca. 20 € pro Stunde.

Schulische Praktika sind grundsdtz-
lich kiirzer als studentische Praktika. Fiir
Unternehmen gilt, je ldanger umso bes-
ser. Normalerweise dauern die Praktika
mindestens ein Semester. Manche ver-
langern es dann aber auch fiir zwei oder
drei Semester, je nachdem wie viel Zeit
sie haben. Normalerweise finden diese
Praktika aber nicht in Vollzeit statt. Es ist
eher so, dass manche der chinesischen
Studierenden neben dem Studium arbei-
ten, damit sie die Studiengebiihren und
ihre Lebenskosten finanzieren kdonnen.
Andere der Studierenden machen solche
Praktika, um berufsrelevante Erfahrungen
zu sammeln.

csp: Wenn chinesische Studierende nach
Deutschland kommen und hier ein Prak-
tikum machen, sind sie dann liberrascht,
wenn sie mitunter kein Geld erhalten?

Jing Su: Ja, bestimmt sind sie dann ein
wenig uberrascht. Das ist einfach anders
hier. Aber ich glaube, dass viele chine-
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sische Studierende, die in Deutschland
studieren, bereits in China dariiber infor-
miert wurden. Das finden sie dann aber
in der Regel auch okay.

csp: Sind Praktika an chinesischen Uni-
versitdten in den Curricula aller Studien-
gdnge bereits integriert?

Jing Su: Nein, es ist nicht so streng wie in
Deutschland. Natiirlich sollte man einmal
ein Praktikum gemacht haben. Ganz am
Ende des Studiums erhdlt man eine Tabel-
le, auf der steht, was man noch alles bis
zum Abschluss machen soll. Und darauf
steht, glaube ich, auch ein Punkt, dass
man mindestens ein Praktikum und ein
Zeugnis dafiir haben sollte. Aber wo und
wann und mit welchem Inhalt das Prak-
tikum absolviert werden soll, ist nicht so
geregelt wie in Deutschland. Aber norma-
lerweise machen viele chinesische Studie-
rende auch neben dem Studium Praktika.
Ich mochte noch hinzufiigen, dass
es jetzt neuerdings in China auch die-
se Joint-Kooperationen von deutschen
Hochschulen mit chinesischen Hoch-
schulen gibt, wie z.B. an der University
of Shanghai for Science and Technology.
Dort wurde bereits ein Pflichtpraktikum
in das Curriculum eingebettet, wie man
es auch von einigen der Studiengdnge
in Deutschland kennt. Das ist mir gerade
eingefallen, weil es mich Uliberrascht hat,
als die Lehrenden angefragt haben, ob
wir Praktikumspldtze in Deutschland fiir
sie haben. Sie mochten also Studieren-
de nach Deutschland schicken, damit sie
Praktika in Deutschland machen.

csp: Werden die Studierenden in irgend-
einer Weise von den Hochschulen dabei
begleitet und unterstiitzt?

Jing Su: Es kommt darauf an. Also an den
chinesischen Hochschulen gibt es auch
Career Center. Da gibt es z.B. diese Portale
fiir Jobs oder Praktika. So werden die Stu-
dierenden ein bisschen bei ihrem Prak-
tikum betreut. Zumindest bekommen sie
Informationen zu Ausschreibungen oder
wie man sich fiir etwas bewerben kann.
Wenn sie Fragen zum Praktikum haben,
konnen sie natiirlich zu Tutor*innen im
Career Center kommen, aber eine syste-
matische Begleitung habe ich nicht mit-
bekommen. Und es gibt genauso wie in
Deutschland die Moglichkeit, dass sie
selber eine Ausschreibung online finden
und sich direkt darauf bewerben.

csp: Wie geht es nach dem Studienab-
schluss weiter, wie erfolgt der Eintritt in
das Berufsleben?

Jing Su: Nach dem Abschluss wollen Stu-
dierende meist direkt anfangen zu arbei-
ten. Wenn sie keinen direkten Einstieg
finden konnen, machen sie manchmal
auch einige Monate ein Praktikum, um
dann gleichzeitig nach einem Job zu su-
chen. Momentan gibt es auch den Trend,
nach dem Abschluss ein Gap Year zu ma-
chen und das gern auch im Ausland. Es
gibt ein Programm oder so etwas Ahnli-
ches in Australien.

csp: Du meinst Work and Travel?

Jing Su: Ja genau. Aber normalerweise
fangt man direkt nach dem Abschluss
mit dem Arbeiten an oder studiert weiter.
Diese zwei Moglichkeiten werden haupt-
sachlich genutzt.

csp: Gibt es denn an den Universititen
berufsvorbereitende Workshops oder an-
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derweitige Angebote zur Berufsorientie-
rung?

Jing Su: Ja, z.B. beim Career Center. So-
weit ich weiB, bieten sie Trainings oder
Coachings an. Manche haben sogar Be-
rufssprachkurse auf Deutsch oder Eng-
lisch. Es gibt Themen wie z.B. ,Wie
fiihrt man ein Interview bei der Jobsu-
che". Sie machen auch Workshops mit
Branchenexpert*innen z.B. zu ,Interkul-
turellen Kompetenzen" und wie das in
der Arbeitswelt aussieht. Und es werden
auch Alumni auf den Campus eingeladen,
damit sie ihre Erfahrungen teilen. Und
so etwas existiert nicht nur an den Top-
Elite-Universitdten in China. Aber einige
machen das natiirlich sehr gut und man-
che weniger. Manche Universitaten ha-
ben zum Beispiel auch nur Informationen
auf der Homepage, aber keine weiteren
Services fiir ihre Studierenden.

Generell sind diese Angebote von den
Career Centern aber eher zusdtzlich zum
Studium, also nicht mit Leistungspunkten
oder so etwas verkniipft.

Gerade wird das Thema ,Entrepre-
neurship” und Griindung an chinesi-
schen Hochschulen immer wichtiger.
Deswegen gibt es bereits Universitdaten
mit Kompetenzzentren fiir Startups oder
Inkubatoren.

Vera Yu: Was ich hier noch erganzen will
- diese Angebote werden sehr stark von
den Studierenden in China nachgefragt.
Viele wollen ja gern direkt nach dem
Studium einen Job haben. Man muss
wissen, es gibt (iber tausend Hoch-
schulkooperationen zwischen China und
Deutschland. Und da gibt es auf bei-
den Seiten Rekrutierer*innen, die dann
zu den Universitditen kommen, kurz vor

dem Abschluss, und sich die fast fertigen
Absolvent*innen direkt von dort zu holen
versuchen. An der Tongji Universitdt in
Shanghai (eine der Top-Universitdten in
China) gibt es mehrere chinesisch-deut-
sche Hochschulkooperationen und zum
Beispiel eine Person, die fiir deutsche
und chinesische Studierende Kontakte
zu Unternehmen auf beiden Seiten ge-
kniipft hat, die den Studierenden durch
Praktika in den Unternehmen schon vor-
ab die Moglichkeit zur Kontaktaufnahme
und Praxiserfahrung ermoglichte. Sie hat
die Studierenden sozusagen bereits vor
ihrem Abschluss auf die Unternehmen
verteilt.

csp: Fallen euch noch weitere Unterschie-
de zum Hochschulsystem und dem Uber-
gang in den Beruf zwischen Deutschland
und China ein?

Vera Yu: In dem China-Trainee-Programm
von der Robert-Bosch-Stiftung, bei dem
Jing und ich uns kennengelernt haben,
hat es mal jemand auf den Punkt ge-
bracht, indem er sagte, dass es in Chi-
na sehr schwer ist, in die Hochschule zu
kommen. Vor allem durch diesen ,,Goa
Kao", also diese Zulassungspriifung, von
der vorhin schon die Rede war. Aber da-
flir ist es nachher im Studium viel leich-
ter, weil alles maBgeschneidert ist und
weil die Studierenden einen unglaub-
lich guten und engen Kontakt mit den
Professor*innen haben. Sicherlich ist das
jetzt lberspitzt dargestellt, aber im Ver-
gleich dazu ist es in Deutschland wahn-
sinnig einfach in die Uni zu kommen. Ab
dann wird es jedoch sehr schwer, weil
man alles selber organisieren muss. Und
da passiert es schneller, dass man auch
mal durchs Raster fdllt. Die Abbruchquo-
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ten der internationalen Studierenden
in deutschen Hochschulen liegen bei
ca. 41 % (fiir Bachelorabsolvent*innen
aus 2012; vgl. DAAD-Blickpunkt 2014, S.
4; Anmerkung der Redaktion). Und die
Abbruchquote speziell der chinesischen
Studierenden wird nicht veroffentlicht.
Aber man kann davon ausgehen, dass
das Studium in Deutschland fiir sie nicht
unbedingt leicht ist.

csp: Und wie sieht das mit den Abbruch-
quoten in China aus?

Vera Yu: Da habe ich jetzt keine konkre-
ten Zahlen. Aber es gibt von Dr. Jin Sun
eine wissenschaftliche Abhandlung iiber
interkulturelle Differenzen im Hochschul-
studium. Und da ist u.a. aufgefiihrt, dass
es in China ,Noten fiir Miihe" gibt. Die
Note zeigt nicht die reine wissenschaft-
liche Arbeit. Die Universitdt in China
versteht sich nicht nur als eine Wissens-
vermittlungsinstitution, sondern auch
als ein Instrument der Erziehung. Das
bedeutet, dass man Noten auch anders
vergeben kann. Natirlich haben die
Professor*innen ein Interesse daran, dass
moglichst alle bestehen und alle einen
Abschluss erhalten. Einfach weil sie eine
Fiirsorgepflicht haben. Eine Stipendiatin
aus unserem China-Trainee-Programm
hat einmal gesagt, dass in China die Stu-
dierenden die ,,Kinder der Universitat"
sind. Damit kann man sich ungefahr vor-
stellen, dass sich die Hochschule dort in
einer anderen Rolle sieht und ein ande-
res Interesse hat, dass die Studierenden
ihren Abschluss schaffen.

Jing Su: Ganz genau. Auch ein Campus
ist in China anders als in Deutschland.
Alle Lehrgebdude, Verwaltungsgebdude,

Sporthallen, Studentenwohnheime usw.
sind bei chinesischen Universitdten an
einem Ort, auf einem Campus zusam-
men. Und da konnen Studierende sehr
gut von der Uni geschiitzt bzw. betreut
werden. Die chinesischen Universitaten
fiihlen sich im starken MaR fiir die Orga-
nisation und fiir die Verwaltung des stu-
dentischen Lebens verantwortlich.

An deutschen Universitaten wird es
viel mehr den Studierenden iiberlassen,
ihr studentisches Leben selbst zu orga-
nisieren. In China hingegen identifiziert
man sich im ,Fachklassensystem”, d.h.,
dass die Studierenden von der Uni in Klas-
sen organisiert werden und jeder Fach-
klasse ist einen/einer Fachbetreuer*in
oder Direktor*in zugeordnet. So ahnlich
wie ein/e Klassenlehrer*in in der Schu-
le. Ich war damals mit ungefahr 25 Stu-
dierenden in einer Klasse. Es gibt aber
auch andere Hochschulen, wo 50 oder
100 Personen in einer Klasse sind. Egal
wie groB, jede Klasse hat immer eine/n
Klassendirektor*in. Und die sind nicht
nur fiir Studienangelegenheiten, sondern
auch fiir alle anderen Lebensbereiche der
Studierenden zustandig. Deswegen sind
chinesische Studierende eher unerwach-
sene Akteur*innen, wenn ich sie mit den
deutschen Studierenden vergleichen soll-
te. Sie sind diese Fiirsorge oder Betreuung
vom Dozierenden gewohnt. Darum fiih-
len sie sich hdufig orientierungslos, wenn
sie das erste Mal in Deutschland sind,
weil niemand bei ihnen ist.

csp:  Gibt es auch eine Beziehung
oder einen Austausch zwischen den
Klassendirektor*innen der Studierenden
und deren Eltern?
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Jing Su: Ja, sie haben sehr enge Bezie-
hungen. Und deshalb rufen die Eltern
manchmal auch die/den Betreuer*in an
und fragen, wie es ihren Kindern geht.

Vera Yu: Ja genau, ein Stipendiat aus dem
China-Trainee-Programm und gleichzei-
tig Mitarbeiter (Klassendirektor) vom Bei-
jing Institut of Technology hat einmal er-
zahlt, dass erimmer eine WeChat-Gruppe
(chinesisches Pendant zu WhatsApp) mit
seinen Studierenden und eine WeChat-
Gruppe mit den Eltern seiner Studieren-
den hat. Ich finde, das ist der elemen-
tarste Unterschied zu den Universitdten in
Deutschland.

Er unterrichtet unter anderem auch
Deutsch und bereitet die Studierenden
auf die Priifung fiir das Austauschstudi-
um an dem Karlsruher Institut fiir Tech-
nologie vor. Wenn die Studierenden die
nicht schaffen, beschweren sich die El-
tern natdirlich bei ihm, weil sie ihn in der
Verantwortung dafiir sehen. Er sieht sich
auch fiir die Leistung seiner Studierenden
verantwortlich. Aber das auch nur bis zu
einem gewissen Punkt. Die Studierenden
miissen ja letzten Endes selber fiir die
Priifung lernen und sie bestehen. Aber er
bekommt trotzdem die Beschwerden von
den Eltern.

csp: Und was passiert, wenn ihre Kinder
dann in Deutschland an den Unis sind?

Vera Yu: Das ist eine groRe Herausforde-
rung fiir diesen familidaren Verbund.

Jing Su: Die Eltern bilden dann mit ande-
ren Eltern, deren Kinder in Deutschland
beim Studium sind, eine WeChat Gruppe.
Da tauschen sie sich aus.

Vera Yu: Eine deutsche Universitdt hat
keine Informationspflicht gegeniiber
den Eltern. Von daher miissen sich die
Eltern anpassen. Es gibt dazu iibrigens
auch eine interessante Studie iiber die
akademische Anpassungsleistung chi-
nesischer Studierender: Diese fallen zu
Beginn beim Auslandsstudium in eine Art
Loch, weil sie gar nicht wissen, wie ei-
gentlich alleine zu studieren geht. Aber
weil sie eben sehr fleiBig und ehrgeizig
sind, schaffen die meisten chinesischen
Studierenden es dann doch, einen guten
Abschluss hinzubekommen. Und dann
haben sie gelernt, unglaublich proaktiv
zu sein.

Ich habe auch bei vielen chinesi-
schen Studierenden beobachtet, dass sie
es anfangs recht schwer haben, sich im
deutschen Hochschulsystem zurechtzu-
finden. Aber nachher erkennen sie, was
sie eigentlich selber schaffen und dann
geniefen sie auch zum groRen Teil eine
Art von akademischer Freiheit, die sie
dann haben. Und auch das ist etwas, was
ich sehr positiv finde. Im Idealfall kommt
bei beiden Systemen zusammen unterm
Strich etwas wirklich Gutes heraus.

csp: Was sind denn die hauptsdchlichen
Motivationen, warum chinesische Studie-
rende nach Deutschland kommen?

Jing Su: Ich denke, es gibt hier mehrere
Griinde, warum immer mehr chinesische
Studierende ins Ausland beziehungswei-
se nach Deutschland gehen, um ihr Stu-
dium fortzusetzen. Erstens glauben eini-
ge, dass ausldandische Universitaten eine
bessere Ausbildung als lokale chinesische
Universitaten bieten. Mit Ausnahme der
Top-Elite-Universitaten in China natiir-
lich. Aber fiir die ganzen anderen Uni-
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versitdten wird angenommen, dass die
im Ausland immer besser und dass die
lokalen in China schlechter sind.

Iweitens gelten Absolvent*innen,
insbesondere diejenigen, die an Elite-
Universitaten im Ausland und auch in
Deutschland, wie z.B. diese TU9, (am-
bridge, Oxford, Harvard, ihren Abschluss
erworben haben, als sehr erfolgreiche
Talente. Sie erhalten aufgrund dessen
wahrscheinlich mehr attraktive Joban-
gebote als Studierende, die in China ihr
Studium abgeschlossen haben. Das Dip-
lom und jetzt auch der Master in Ingeni-
eurwissenschaften aus Deutschland ha-
ben einen unfassbar guten Ruf in China.

AuBerdem steht in manchen chine-
sischen Job-Ausschreibungen, dass in-
ternationale Erfahrungen von grofRem
Vorteil sind. In Deutschland studiert zu
haben, zeigt, dass sie ein vollig neues
Leben, eine vdllig andere Kultur erlebt
haben und dass sich damit auch ihr Ho-
rizont in hohem Male erweitert hat. Und
sie konnten nochmals ihre Fremdsprach-
kenntnisse erproben und verbessern. Un-
gefahr solche Griinde gibt es.

csp: Was ist deiner Meinung nach fiir
Career-Service-Mitarbeitende bei der Be-
ratung von chinesischen Studierenden
wichtig zu wissen?

Jing Su: Kulturelle Unterschiede gibt es
natiirlich viele. Aber der Kulturschock ist
mittlerweile nicht mehr so heftig, weil
es immer mehr Kooperationen zwischen
der deutschen und chinesischen Sei-
te gibt und die Studierenden bereits in
China auf die kulturellen Unterschiede
in Deutschland und die deutsche Kultur
vorbereitet werden. Ich nenne mal eini-
ge Beispiele, damit es fiir die Leser*innen

deutlicher wird. Chinesische Studieren-
de sind meistens sehr hoflich, beschei-
den und nicht so direkt. Sie haben gern
sehr harmonische Beziehungen mit ihren
Betreuer*innen oder Professor*innen.
Wenn ich bei den Beratungen mit chine-
sischen Studierenden z.B. etwas erklart
habe und dann frage ,Alles klar?", sagen
sie immer ,Ja, ja" und dann erkldre ich
weiter und sie sagen immer wieder nur
»Ja, ja". Wenn ich aber Riickfragen stelle,
merke ich, dass sie nicht alles verstan-
den haben. Das heil3t, dass sie nur diese
Freundlichkeit zeigen und immer Au-
genkontakt halten und dem Gegeniiber
zustimmen, auch wenn sie es eigentlich
nicht ganz verstanden haben. Immer ein
paar Riickfragen einzustreuen, hilft hier
aufzuzeigen, was nochmals erklart wer-
den sollte. Und dann es einfach nochmal
erkldaren. Man muss sich wirklich Schritt
flir Schritt herantasten.

Vera Yu: Das kann ich nur bestdtigen.
Wir werden immer wieder auch von
Professor*innen in Deutschland gefragt,
was dieses chinesische ,Ja" eigentlich
genau heiBt. Und dann versuchen wir
aufzulosen, dass das chinesische ,Ja"
nicht dem deutschen ,,Ja" und das chi-
nesische ,Nein" auch nicht unbedingt
dem deutschen , Nein" entspricht. Das
chinesische ,Ja" heiRt nur, ich habe dich
zur Kenntnis genommen und schon, dass
du da bist, ich bin auch da. Mehr heiRt
das namlich nicht.

Feedback wird anders verpackt. Da
wurden wir auch immer gefragt, wie man
Feedback {iberhaupt geben kann, wenn
es keine so kritische Feedbackkultur wie
in Deutschland gibt.

Oder auch Wiederholungen - Wie-
derholungen empfinden Deutsche als
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redundant. Man wiederholt sich eigent-
lich ungern. Bei unseren interkulturellen
Workshops haben wir die Erfahrung ge-
macht, dass deutsche Mitarbeiter*innen
aus den International Offices erzahlt
haben, dass sie von den chinesischen
Studierenden deswegen auch einmal ge-
nervt seien. In der Kommunikation hilft,
hier iber den eigenen Schatten zu sprin-
gen. Schon mit ganz einfachen Kommu-
nikationstechniken kann man dem ent-
gegenwirken. Man verwendet z.B. eine
spirale Kommunikation, indem man im-
mer wieder abfragt, ob das Gegeniiber es
verstanden hat, was man heriiberbrin-
gen mochte. Es gibt ganze Abhandlungen
liber dieses chinesische ,Ja". In unseren
Kursen haben wir, wenn das dort vorge-
kommen ist, kurz erklart, was ein deut-
sches und ein chinesisches ,,Ja" ist. Und
dann haben wir den Studierenden ge-
fragt, wenn du jetzt ,Ja" sagst, meinst du
ein deutsches oder ein chinesisches ,,Ja"?

Noch ein konkretes Beispiel, wie sich
so etwas in der Praxis abspielt: Eine chi-
nesische Studentin kommt zu einer deut-
schen Professorin und fragt nach dem
Thema ihrer Hausarbeit. Die Professorin
istirritiert, weil sie das Thema schon ein-
mal mit der Studentin besprochen hat-
te. Sie sagt der Studentin, dass das doch
schon geklart sei. Die chinesische Stu-
dentin sagt ,Ja, ja" und danach kommt
sie nie wieder in die Sprechstunde. Es
gibt das Phanomen an deutschen Uni-
versitdten der sogenannten verschwun-
denen chinesischen Studierenden, weil
diese plotzlich nicht mehr auftauchen.
Und die deutsche Seite der Lehrenden
kiimmert sich nicht aktiv und fragt nicht
bei den Studierenden nach, wo die ei-
gentlich geblieben sind.

In dem Beispiel geht es aber nicht
nur um das Thema der Hausarbeit, son-
dern auch um eine Schritt-flir-Schritt-
Anleitung, eine gemeinsame Beziehung,
Vertrauen und die Kommunikation auf-
zubauen, wie man eigentlich weiterar-
beitet. Die chinesische Studierende hat
indirekt gesagt, ,ja, ich war immer da
und habe alles mitbekommen, sag mir
bitte einfach, wie mein ndchster Schritt
ist.” Aber die beiden haben sich verloren,
obwohl es eigentlich nur an einer kleinen
Stellschraube zu drehen gebraucht hatte.

Dazu gibt es uibrigens sehr viele Studi-
en mit Beispielen und das nennt man als
Fachbegriff , critical incident".

csp: Ihr beide habt das China-Trainee-
Programm der Robert-Bosch-Stiftung er-
wdhnt. Laut meiner Recherchen war das
eine Reaktion auf den rasanten Anstieg
chinesischer Studierender in Deutschland.
Mittels des Programmes sollten die chine-
sischen Studierenden besser auf die Zeit in
Deutschland vorbereitet werden. Jing, du
warst ja eine von den Stipendiat*innen
und hast wéhrend dieser Zeit auch eigene
Projekte entwickelt, um die chinesischen
Studierenden gut auf ihren Auslandsauf-
enthalt in Deutschland vorzubereiten.
Vera, du hast die Stipendiat*innen als in-
terkulturelle Trainerin dabei unterstiitzt.
Kénnt ihr euch erinnern, was gut von den
chinesischen Studierenden angenommen
wurde und welche Mafinahmen die (chi-
nesische) Zielgruppe nicht erreicht hat?

Jing Su: Ich habe damals ziemlich viele
unterschiedliche Sachen ausprobiert, z.B.
zusammen mit meinen Tutor*innen eine
Sprechstunde in chinesischer Sprache
angeboten. Oder ich habe auch Schwer-
punkte auf der bereits existierenden Ho-
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mepage ins Chinesische iibersetzt, damit
die Studierenden schneller die Kerninfor-
mationen erfassen konnten. Und wir ha-
ben eine chinesische Woche in der Mensa
fiir alle organisiert. Da ging es auch dar-
um, die deutschen Studierenden iiber
China zu informieren, damit diese mehr
gemeinsame Themen finden, um sich
miteinander austauschen und verstandi-
gen zu konnen.

Auch ein Tandemprogramm gab es
flir deutsche, internationale und auch
chinesische Studierende, weil viele chi-
nesische Studierende gerne in einer klei-
nen Gruppe unter sich bleiben. Mit der
Zeit wird es dann besser, aber am Anfang
versuchen wir ihnen eine Chance zu bie-
ten, liberhaupt mit anderen in Kontakt
zu kommen.

Was nicht gut funktioniert? Nach mei-
nen Erfahrungen lesen chinesische Stu-
dierende nicht so viel. Wahrscheinlich ist
die Sprache noch schwer fiir sie, gerade
wenn es zu viele Worter sind. Wenn es
sich um sehr konkrete Sachen handelt,
sollte man diese in einzelnen Schritten
darstellen und nicht in einem langen
FlieBtext. Den empfinden die Studieren-
den wie Sekundarliteratur. Also Bleiwlis-
ten an Text auf Homepages werden von
vielen gar nicht wahrgenommen. Stark
kiirzen und ein wenig aufpeppen, was
man kommunizieren mdchte. Sonst lesen
sie es nicht. Das wdre mein Vorschlag.

Vera Yu: So ist auch unsere Erfahrung
bundesweit durch das China-Trainee-
Programm gewesen: E-Mails, Aushdnge,
alles Verschriftlichte ohne viele grafi-
sche Elemente werden eigentlich nicht
gelesen. Es lduft viel mehr iiber den in-
formellen und personlichen Kontakt, da
es eine Kultur ist - wenn ich jetzt mal

wieder verallgemeinern darf -, die sehr
beziehungsorientiert ist. Wenn man ir-
gendwie einen Zugang zur chinesischen
Gruppe gefunden hat, verteilen sich die
Informationen, auch wenn keine E-Mail
geschickt wurde. Ein Aushang mit der An-
kiindigung zu einer Veranstaltung bringt
hingegen weniger.

Eine weitere Empfehlung ist, auch
einmal etwas in einem informellen Rah-
men anzubieten. Also nicht bloR eine
offizielle Infoveranstaltung, sondern z.B.
einen Tee-Salon, also so eine Art Sprech-
stunde mit gemeinsamen Teetrinken. Auf
die Idee hat mich mal ein Professor der
HU Berlin gebracht, der viele chinesische
Promovend*innen hatte. Und bei dem
gab es in der Sprechstunde immer erst-
mal einen Tee. Eigentlich ein ganz kleines
Element, aber es ist wichtig, dass es so
informell wie moglich ist, um Vertrauen
aufzubauen, und dann konnen dariiber
ganz anders Informationen auch konti-
nuierlich weitergegeben werden.

AulRerdem haben wir eng mit dem
Studierendenwerk zusammengearbeitet,
um Zugang zu Rdumen zu bekommen,
wo Essen und Trinken erlaubt war. Und
wir haben gekocht. Das war auch so ein
Schliissel fiirviele Sachen, die wir gemacht
haben. Man kann zum Beispiel einladen
zu ,Infos und Tee". Eine universitdre At-
mosphdre hingegen ist manchmal nicht
unbedingt so beziehungsfordernd.

csp: Ihr hattet vorhin erwdhnt, dass be-
reits sehr viele Kooperationen zwischen
Universitdten und Firmen existieren und
Unternehmen versuchen direkt an den
Unis bereits die besten Absolvent*innen
fiir sich zu gewinnen. Was ist das Beson-
dere an der Firmenstruktur in China?
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Jing Su: Es gibt ganz verschiedene Arten
von Unternehmen in China, z.B. staat-
liche Unternehmen, die also sehr groR
und sehr hierarchisch aufgebaut sind.
Beziehungen und Netzwerke sind wichtig
fiir den Berufsaufstieg in China. Da diese
staatlichen Unternehmen sehr stabil sind
und Sicherheit bieten, wollen manche
Studierende vor allem nach ihrem Ab-
schluss dorthin.

csp: Also wie bei uns der Offentliche
Dienst?

Jing Su: Nicht nur wie der Offentliche
Dienst hier. Es gibt volkseigene Betrie-
be in China. Das sind formelle staatliche
Unternehmen, beispielsweise wie C0SCO
hier in Hamburg. Das ist eines der welt-
groBten Containerschiff-Reedereien und
so ein staatliches chinesisches Unterneh-
men mit einem europdischen Hauptsitz
in Hamburg.

Und man sollte von den neuen Inter-
netunternehmen wissen. Es gibt riesige
IT-Unternehmen in China wie Baidu, Ali-
baba oder auch Tencent. Die sind gerade
sehr attraktiv flir chinesische Studieren-
de. Das ist jetzt ganz neu. Vorher woll-
ten die Absolvent*innen sowohl gern in
staatlichen als auch in internationalen
Unternehmen arbeiten. Aber jetzt ist fiir
sie die Internetbranche attraktiver ge-
worden. Dort sind die Strukturen noch
sehr flexibel und wenig hierarchisch. Das
sind die chinesischen Pendants zu Google
oder Facebook. Unternehmensintern ist
alles sehr gut strukturiert, man kann da
entspannt arbeiten. Man wird mit allem
versorgt, mit gutem Essen, Betriebskin-
dergdrten, Fitnessstudios — alles, was die
Mitarbeiter*innen brauchen. Allerdings
werden gleichzeitig sehr viele Uberstun-

den geleistet. Es gibt sogar ein Alibaba-
Village.

Vera Yu: Ubrigens ist Jack Ma, ein ehema-
liger Englischlehrer, der Griinder von Ali-
baba, der schon sehr friih die ganze Digi-
talisierung in China vorangebracht hat. Es
gibt einen Dokumentarfilm dariiber, der
einen guten Einblick in die heutige chi-
nesische Firmenkultur gibt.

csp: Was kdonnen deutsche Hochschu-
len in der Kooperation mit chinesischen
Hochschulen noch verbessern?

Jing Su: Zwei Sachen fallen mir noch ein.
Generell konnten Career Services eine Lis-
te mit Jobmessen fiir die internationa-
len Studierenden erstellen, falls es diese
noch nicht gibt. Es ist sehr wichtig, dass
chinesische Studierende ganz am Anfang
ihres Aufenthalts eine Ubersicht iiber
diese Jobmessen bekommen. Und zum
zweiten, glaube ich, dass die deutschen
Hochschulen noch etwas mehr fiir die
Vorbereitung der chinesischen Studieren-
den tun sollten. Also zum Beispiel kdnn-
ten sie an den Hochschulen in China, mit
denen sie eine Kooperation haben, einen
Informationstag (geht auch als Online-
Version) zur eigenen Hochschule anbie-
ten, damit die Studierenden sich schon
vorher iiber die kiinftige Hochschule, das
Leben und das Studium in Deutschland
informieren kénnen. So habe ich es posi-
tiv bei der Universitat Hamburg gesehen,
als ich fiir sie gearbeitet habe. Wenn die
chinesischen Studierenden die Zulassung
von der Universitdt Hamburg erhielten,
bekamen sie zugleich ein Informations-
paket in chinesischer Sprache. Und bei
solch einem Paket konnten z.B. auch ge-
blindelte Informationen vom Career Ser-
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vice beiliegen, wie und wo man ein Prak-
tikum findet, etwas zur Jobsuche oder
was sie in der Arbeitswelt in Deutschland
beachten sollten.

Vera Yu: Erganzend madchte ich noch er-
wdhnen, dass es viele Parallelen zwi-
schen China und Indien und auch vielen
arabischen Landern gibt. Vor allem im-
mer dann, wenn die Studierenden aus
einer stark beziehungsorientierten Ge-
sellschaft kommen und das Individuum
mehr im gesellschaftlichen Kontext ver-
ortet ist. Auch wenn wir jetzt hauptsach-

Interviewpartnerinnen

lich iiber China gesprochen haben, gibt es
viele Studierende anderer Nationalitdten,
die dhnliche Situationen wie in den auf-
gefiihrten Beispielen erlebt haben. Von
allem, was wir als Empfehlungen fiir die
Career Services gegeben haben, konnten
also nicht nur chinesische, sondern auch
andere internationale Studierende profi-
tieren.

csp: Herzlichen Dank fiir das Gespréich!

Das Interview fiihrte Nelli Wagner.

Jing Su, 2019-2020 Bundeskanzler-Stipendiatin der Alexander
von Humboldt-Stiftung, Alumna des China-Trainee-Programm
der Robert-Bosch-Stiftung, arbeitet seit vielen Jahren im inter-
kulturellen Kontext, Arbeitsumfang umfasst Hochschulkooperati-
on zwischen Deutschland und China, Beratung zum Studium in
Deutschland fiir chinesische Studierende, Kulturprogramme und
jetzt auch Innovation und Entrepreneurship.

Vera Yu, Diplom-Pddagogin, Deutsch-Chinesin, Studium in
Beijing/V.R. China (Sinologie) und Berlin (Erziehungswissen-
schaften an der Technischen Universitdt Berlin). Seit 1999 Arbeits-
schwerpunkte im Bereich Kultur und Bildung im internationa-
len Kontext, 2010-2015 Leiterin des ,China-Traineeprogramm an
deutschen Hochschulen" von Robert-Bosch-Stiftung und Deut-
sches Studentenwerk, das als Ort im ,,Land der Ideen" ausge-

zeichnet wurde. Seit 2012 als Trainerin und Dozentin mit Fokus interkulturelle Kommu-
nikation, kultursensibles Teambuilding, China-Kompetenz und Diversity-Management
im Hochschulbereich tdtig. Seit 2018 in der Universitdt Potsdam im International Office,
seit 2019 in der Zentralen Studienberatung tdtig.
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Linksammlung

Abenteuer Auslandsstudium: Wege vom Reich der Mitte nach Deutschland
und in die Welt (2015): http://docplayer.org/8463046-Abenteuer-aus-
landsstudium-wege-vom-reich-der-mitte-nach-deutschland-und-
in-die-welt.html

China 2030 - Szenarien und Strategien fiir Deutschland (2016): https://
www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/files/BSt/Publikationen/Grau-
ePublikationen/Studie_DA_China_2030_Szenarien_und_Strategien_
fuer_Deutschland.pdf

China-Trainee-Programm an deutschen Hochschulen - deutsch-chi-
nesische Kooperation fiir student affairs (2015): https://www.stu-
dentenwerke.de/sites/default/files/praxisbuch_china-traineepro-
gramm_2010-2015.pdf

China-Traineeprogramm an deutschen Hochschulen (2012): https://land-
der-ideen.delprojekt/china-traineeprogramm-an-deutschen-hoch-
schulen-1209

Eine Frage der Perspektive (2016): Critical Incidents aus den Studentenwer-
ken und Hochschulverwaltung https://www.studentenwerke.de/sites/
default/files/dsw-fallbeispiele-digital-druckboegen_o.pdf

Film-Dokumentation ,Crocodile in the Jangtze" iiberJack Ma (2015): https://
www.youtube.com/watch?v=RkVINOQ7B74

Liu, Miao (2012): Studienerfolg und Metakognition - eine empirische Un-
tersuchung zur Qualitdat von Lern- und Studienbedingungen chinesi-
scher Studierender in Deutschland. https://edoc.ub.uni-muenchen.
delsony1/Lliu_Miao.pdf

Sun, Jin (2008): Rekonstruktion von interkulturellen Differenzen im Hoch-
schulstudium zwischen China und Deutschland aus Sicht chinesischer

Studierender in Deutschland https://d-nb.info/989034224/34

When a Chinese PhD Student Meets a German Supervisor - Tips for PhD Be-
ginners (2016): https://kops.uni-konstanz.de/handle/123456789/35697
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Autorenhinweise
Autorenhinweise

Technisches

+ Manuskriptlange: maximal 10 Seiten bzw. 50.000 Zeichen inklusive Leerzeichen
Abstract zu Beginn des Textes: Umfang 1.000 Zeichen inklusive Leerzeichen
Abbildungen fiir das Manuskript als reproduktionsfertige Vorlagen im Format jpg,
eps oder tif
Grafikauflosung mindestens 300 dpi und 11 cm breit

+ Ganzseitige (As) Grafiken als komprimiertes jpg mit der hdchsten Qualitdtsstufe ca.
3 MB grol3, Datei im Format tif etwa 23 MB
Im Manuskript die Stelle angeben, wo Grafiken eingefiigt werden sollen
Manuskripte als Word- oder RTF-Datei im Anhang einer E-Mail senden
Abbildungen gesondert in den Anhang der E-Mail einfiigen
Ein reproduktionsfahiges Autorenfoto (jpg oder tiff, 300 dpi bei 6 cm Breite)

+ Kurzbeschreibung zur Person des Autors (maximal 200 Zeichen inklusive Leerzeichen)

Typograflsches
Schrifttyp ,,Arial" mit der GroRe 12 Punkt
Manuskripte ohne weitere Formatierungen abliefern.

+ KEINE Seitenzahlen, Uberschrift-Formatierungen, automatische Aufzihlungszei-
chen, Mehrspaltensatz, automatische oder manuelle Silbentrennung, Kopf- oder
FuBzeilen
Hervorhebungen im Manuskript kursiv und oder fett

Kapitelstruktur
+ Kapitel und Unterabschnitte wie folgt nummerieren: 1, 1.1, 1.2, 2, 3 usw.

Quellennachwelse
KEINE (!) FuRnoten
Quellenangaben am Textende
Runde Klammern fiir Quellenhinweise im Text (csp, 201, S. &)
+ Literaturhinweise im Text durch Nennung des Autorennamens, des Erscheinungs-
jahres und ggf. der Seitenzahl
Wenn Autorenname im Text vorkommt, Erscheinungsjahr der Quelle in Klammern
einfiigen, z.B. ,,nach...Miiller (2001)..."
Seitenangabe hinter dem Erscheinungsort mit ,,S."”: (Meisenbrink 2008, S. 15...)
Bei zwei Autoren beide Namen angeben
+ Bei drei und mehr Autoren den ersten Namen und ,,et. al." schreiben
Wenn zwei Autoren den gleichen Namen haben, Initialen der Vornamen zur Unter-
scheidung benutzen
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Bei institutionellem Autor den Namen der Institution so weit ausschreiben, dass
Identifizierung moglich ist.

Mehrere aufeinander folgende Literaturhinweise durch Semikolon trennen und in
gemeinsame Klammer einschlieRen (Kampholz 1983; Negt/Kluge 1972; Bolte et al.
1975).

Literaturverzeichnis
Literaturliste am Schluss des Manuskripts:
- Uberschrift , Literatur"
- Alle zitierten Texte alphabetisch nach Autorennamen und je Autor nach Erschei-
nungsjahr geordnet (absteigend)
- Hier ,,et al." nicht benutzen, sondern bei mehreren Autoren alle Namen nennen.
- Keine Unterstreichungen, keine Anfiihrungszeichen, keine Abkiirzungen, bis auf
Vornamen!
Beispiel: Steffan, T.; Ast, P.; Hering, M.; Kasten, S.; 1992: Eine Sekunddranalyse von
Hochschulabsolventenstudien im Zeitraum 1980 bis 1990. Miinchen.

Gender

Die Redaktion iiberldsst es den Autorinnen und Autoren, wie sie mit der Verwendung
von mannlicher und weiblicher Form umgehen. Die Schreibweise sollte innerhalb des
Artikels einheitlich sein. Eine Einheitlichkeit im ganzen Heft ist, aufgrund unterschied-
licher, in der Regel hochschulspezifischer Vorgaben, nicht zu erreichen. Die Redaktion
weist in einer einleitenden Bemerkung darauf hin, dass auch bei Beitragen, die nur
die mannliche oder nur die weibliche Form verwenden die jeweils andere Form mit
gemeint ist.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an das Redaktionsmitglied, das lhren Beitrag betreut
oder an Marcellus Menke (marcellus.menke@uni-siegen.de, Telefon 0271 / 740 31 80).
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Kontaktadressen

Kontaktadressen

Jessica Assel

Universitat Potsdam

Zentrum fiir Qualitdtsentwicklung in
Lehre und Studium (zfQ)

Bereich Career Service, QuelL-Projekt
Ab in die Praxis"

Am Neuen Palais 10

14469 Potsdam

Tel.: 0331 - 9771681

E-Mail: assel@uni-potsdam.de

Christiane Dorenburg

Freie Universitat Berlin

Leitung Career Service

Thielallee 38

14,195 Berlin

Tel.: 030 - 838 53899

E-Mail:
christiane.dorenburg@fu-berlin.de

Dr. like Kaymak
Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf
Leitung Career Service

Werdener Str. 4

2. Etage, Raum 2.13

40227 Diisseldorf

Tel.: 0211 - 8110862

E-Mail: ilke.kaymak@hhu.de

Katharina Maier

Technische Universitdat Dresden
Dezernat Studium und Weiterbildung
Leitung Career Service

01062 Dresden

Tel.: 0351 - 463 42401

E-Mail: katharina.maier@tu-dresden.de

Marcellus Menke
Universitat Siegen
Leitung Career Service
Holderlinstrae 3
57068 Siegen

Tel.: 0271 - 740 3180

E-Mail: marcellus.menke@uni-siegen.de

Martina Vanden Hoeck

Leibniz Universitat Hannover

Leitung ZQS - Zentrale Einrichtung fiir
Qualitdtsentwicklung in Studium und Lehre
Career Service

CallinstraRe 14

30167 Hannover

Tel.: 0511 - 762 5898

E-Mail: vanden-hoeck@zgs.uni-
hannover.de

Nelli Wagner

Universitat Potsdam

Zentrum fiir Qualitdtsentwicklung in
Lehre und Studium (zZfQ)

Leitung Bereich Career Service und
Universitatskolleg

Am Neuen Palais 10

14469 Potsdam

Tel.: 0331 - 9771781

E-Mail: nwagner@uni-potsdam.de

Career Service Netzwerk

Deutschland e. V.

Geschaftsstelle des csnd e. V.

c/o Hochschulrektorenkonferenz (HRK)
Leipziger Platz 11

10117 Berlin

Tel.: 030 - 206292 14

E-Mail: geschaeftsstelle@csnd.de

106 csp 18 - Jahrgang 2021



csp18/21



universi - csp18/21



	Deckblatt
	Titelblatt
	Inhaltsverzeichnis
	Grußwort
	Vorstellung eines Modells zur Förderung der Transferkompetenz durch ein studentisches Praktikum, inkl. Nutzungsmöglichkeiten für Career Services / Christine Buchwald
	Abstract
	1. Veränderungsprozesse studentischer Praktika
	2. Das Projekt „Potentiale studentischer Praktika“ – Ziele, Inhalte und Zielgruppen
	3. Das Modell zur Förderung der Transferkompetenz durch ein Praktikum
	3.1 Voraussetzungen schaffen
	3.2 Lern- und Transfermotivation fördern
	3.3 Ownership stärken
	3.4 Lerneffekte festigen

	4. Übertragbarkeit und Weiterarbeit am Modell
	5. Fazit
	Autorin
	Literatur

	Geschlechtsspezifische Studienfachwahl und kulturell bedingte (geschlechts)stereotypische Einstellungen / Irina Gewinner & Mara Esser, Leibniz Universität Hannover
	Abstract
	1. Einleitung
	2. Was sind kulturell bedingte geschlechtsstereotypische Einstellungen?
	3. Studienfachwahl an der Leibniz Universität Hannover: Ergebnisse einer Studie
	4. Denkanstöße für eine Reflexion und ergebnisorientierte Handlung
	5. Fazit
	Autorinnen
	Literatur

	Was nützt mir das Studium? Zur Bedeutung des Berufsfeldbezuges für den Studienerfolg. Befunde und Empfehlungen des StuFo-Projekts / Friederike Schulze-Reichelt, Wilfried Schubarth, Universität Potsdam
	Abstract
	1. Einführung
	2. Berufsfeld- und Praxisbezug im Studium – Warum?
	3 Zentrale Befunde des Studierendensurvey
	4 Ausgewählte Befunde der qualitativen Teilstudie
	5 Fazit und Empfehlungen
	Autoren
	Literatur

	Ein Online-Tool für die Karriereplanung von Frauen in MINT-Berufen: Herausforderungen und Chancen / Miriam Schmitt, Johanna M. Werz, Esther Borowski, Uwe Wilkesmann, Ingrid Isenhardt
	Abstract
	1 Einleitung
	2 Ausgangslage
	2.1 Frauen in MINT-Berufen
	2.2 Digitale Unterstützung in der Karriereplanung

	3 Der Forschungsprozess
	3.1 Übersicht
	3.2 Qualitative Studie
	3.3 Quantitative Online-Befragung
	3.4 Quantitative Lebenslaufanalyse

	4 Die Verwertung der Forschungsergebnisse im Online-Tool
	5 Funktionalitäten und Einsatzmöglichkeiten des Tools
	6 Herausforderungen bei der Entwicklung des Online-Tools
	7 Fazit
	Autorinnen
	Literatur

	Mobile Recruiting: Nutzung, Akzeptanz und Herausforderungen mobiler Bewerbungen aus Sicht der Generationen Y und Z / Sigrid Maxl-Studler, FH Wien der Wirtschaftskammer Wien; André Romano, Hernstein Institut für Management und Leadership der Wirtschaftskammer Wien
	Abstract
	1. Einführung
	2. Ausgangslage der Studie
	3. Generationen und ihre Bedürfnisse
	4. Lehrveranstaltungs- und Studiendesign
	5. Ergebnisse der Befragung
	AutorInnen
	Literatur

	Ein chinesisches „Ja“ ist nicht gleich einem deutschen „Ja“: Herausforderungen in der Unterstützung von chinesischen Studierenden / Jing Su, Vera Yu, Nelli Wagner
	Interviewpartnerinnen
	Linksammlung
	Quellen

	Autorenhinweise
	Kontaktadressen



