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ZU DIESER STUDIE

Der Maschinen- und Anlagenbau ist wichtigster
Arbeitgeber fur Ingenieurinnen und Ingenieure.
Die Beschaftigung steigt seit Jahren und befindet
sich auf Rekordniveau. Gewachsen ist auch die
Zahl der Ingenieurinnen. Dennoch ist der Anteil
mit gut 11 Prozent sehr niedrig. Bei den Abschlis-
sen ingenieurwissenschaftlicher Kernfacher liegt
die Frauenquote bei rund 21 Prozent.

Zahlreiche Initiativen zielen darauf ab, Technik-
interesse bei Jugendlichen zu wecken und den
Frauenanteil bei den sogenannten MINT-Fachern
zu erhéhen. An den Hochschulen machen sich
erste Erfolge auch langsam bemerkbar. Allerdings
scheinen die Absolventinnen unterdurchschnitt-
lich haufig den Weg in den Maschinen- und Anla-
genbau zu finden.

Auch die Forschung befasst sich seit Langem
intensiv mit der Thematik, so etwa mit der Ana-
lyse von Studien- und Berufsentscheidungen.
Demgegentber sind das Scharnier ,Studium —
Berufseinstieg” und die Beschaftigungsverlaufe
von Ingenieurinnen im Maschinen- und Anlagen-
bau noch klar zu wenig beleuchtet.

Gleiches trifft zu auf den Einfluss von Digitalisie-
rung und ,neuen” Themen wie klimaneutrales
Produzieren, Dekarbonisierung und Ressourcen-
schonung. Hier erdffnen sich neue Chancen,
das Berufsbild von Ingenieurbeschaftigten im
Maschinen- und Anlagenbau zu aktualisieren und
damit auch mehr Studentinnen der Ingenieurwis-
senschaften anzusprechen.

Klar ist: Die eine und sofort wirksame Losung
gibt es nicht, um bei der Beschaftigung von Inge-
nieurinnen im Maschinen- und Anlagenbau vor-
wartszukommen. Entscheidend sind viele kleine
Stellschrauben entlang des Bildungs- und Arbeits-
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lebens. Die vorliegende Studie konzentriert sich
auf die noch ,unkartierten” Felder im Ubergang
von Studium und Beruf.

Hierflr gibt die Studie konkrete Handlungs-
empfehlungen fiir die Praxis im Maschinen- und
Anlagenbau. Mit einem neuen Online-Tool -
WWW.WOMENGINEERS.DE — kénnen Unterneh-
men einen Selbst-Check durchfiihren. Auf dieser
Basis erhalten die Nutzerinnen und Nutzer pass-
genaue Empfehlungen und Hinweise auf weiter-
flhrende Informationsquellen.

Unser Dank gebuihrt dem Studienteam der RWTH
Aachen, namentlich Frau Prof. Dr. Isenhardt, Frau
Blessing, Frau Dr. Borowski, Frau Daling und Frau
Werz flir die hervorragende Arbeit sowie den
beteiligten Ingenieurinnen und den zahlreichen
Vertreterinnen und Vertretern aus dem Maschi-
nen- und Anlagenbau, auf deren Sichten und
Expertise diese Studie griindet.

Zu besonderem Dank verpflichtet sind wir den
drei Unternehmen, bei denen das Studienteam
intensive Begehungsstudien durchfiihren konnte,
die zahlreiche Gesprache mit Leitung und Mit-
arbeitenden beinhalteten. Gleiches trifft zu auf
Frau Dr. Seimys und Frau Dr-Ing. Stahl, die als
VDMA-Themenpatinnen die Studie héchst enga-
giert begleitet haben.

Unser Land braucht Schiilerinnen und Studen-
tinnen, die sich flr eine technische Ausbildung
begeistern. Und Ingenieurinnen, die an einer
guten Zukunft arbeiten mochten. Daflir miissen
auch wir begeistern: Mit technischen Losungen
flr eine bessere Welt — und mit Wertschatzung,
Empathie und der gelebten Bereitschaft zum
Wandel.
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ZUSAMMENFASSUNG

Digitale Transformation, Entwicklung klima-
freundlicher Technologien und Mobilitats-
wende — der Maschinen- und Anlagenbau steht
vor gewaltigen Herausforderungen. Die Verflig-
barkeit von Fachkraften zu sichern, wird dabei zur
Herkulesaufgabe fir den Technologie-Enabler
und das Riickgrat der deutschen Industrie. Der
durch die Digitalisierung getriebene Qualifika-
tionswandel verstarkt diese Tatsache, da Unter-
nehmen der Branche zukiinftig nicht weniger,
sondern mehr Fachkrafte benétigen. Gleichzeitig
sind Ingenieurinnen im Maschinen- und Anla-
genbau mit gut elf Prozent immer noch drastisch
unterreprasentiert (VDMA, 2022).

Dabei birgt die Erhhung des Frauenanteils in
MINT-Berufen zahlreiche Potenziale fur Unter-
nehmen: dem aktuell vorherrschenden Fach-
kraftemangel entgegenwirken, die Innovations-
fahigkeit steigern, eine modernere Arbeitskultur
entwickeln oder die eigene Wettbewerbsfahigkeit
starken. Obwohl das Thema bereits seit Jahren
durch Forschungsprojekte, 6ffentliche Malinah-
men und Unternehmensinitiativen gefordert
wird und das Interesse junger Frauen an tech-
nischen Berufen zunimmt, steigt der Anteil der
berufstatigen Ingenieurinnen im Maschinen-
und Anlagenbau kaum. Mégliche Faktoren, die
Frauen den Eintritt und Verbleib in technische
Berufe erschweren, sind Gegenstand zahlreicher
Forschung. Eine Vielzahl der Studien ist quantita-
tiver Art, kaum eine berticksichtigt die Perspektive
der Unternehmen. Deshalb fanden gewonnene
Erkenntnisse bisher kaum Einzug in die Alltags-
praxis.

An dieser Stelle setzt die vorliegende qualitative
Studie an. Sie hat das Ziel, die Faktoren zu ermit-
teln, die aus der Perspektive von Ingenieurinnen
wie aus der Perspektive von Unternehmen zum
geringen Anteil von Ingenieurinnen im Maschi-
nen- und Anlagenbau beitragen, um MalRinahmen
fiir das Gewinnen und Halten von Ingenieurinnen
abzuleiten. Die Erfahrungen, Bedurfnisse und
Winsche von angehenden und (ehemals) tati-
gen Ingenieurinnen wurden dazu durch aktuelle
Gegebenheiten in den Unternehmen der Branche
erganzt. Darauf aufbauend werden sinnvolle und
im Arbeitsalltag nutzbare Handlungsimpulse
abgeleitet, um Unternehmen aus dem Maschinen-
und Anlagenbau beim Gewinnen und Halten von
Ingenieurinnen zu unterstitzen.

Stellschrauben fiir die Gewinnung
von Ingenieurinnen

Die im Rahmen der Studie gewonnen Erkennt-
nisse zeigen: Die Veranderungen, die zur Erho-
hung des Ingenieurinnenanteils im Maschinen-
und Anlagenbau nétig sind, beginnen bereits in
der Schulzeit und reichen bis in die individuelle
Karrieregestaltung von berufstatigen Ingenieu-
rinnen.

Ein zentraler Punkt in der frihen Forderung
potenzieller und angehender Ingenieurinnen
bezieht sich auf die Gestaltung des Berufsbildes
von Ingenieurinnen. Angebote von Unternehmen
sollten sich darauf konzentrieren, die Vielfaltig-
keit des Ingenieurberufes an junge Frauen zu
vermitteln: Stichworte sind Zukunftsfahigkeit
und Innovation sowie Nachhaltigkeit, Dekarboni-
sierung und Sinnhaftigkeit. Zudem auBern junge
Madchen und Frauen das Bedrfnis nach sicht-
baren weiblichen Vorbildern vor und wahrend des
Studiums und im Berufsleben. Seitens der Unter-
nehmen gibt es zahlreiche Moglichkeiten, Vor-
bildrollen aktiv zu férdern, zum Beispiel durch die
Teilnahme an Mentoringprogrammen oder durch
die Erhéhung der Sichtbarkeit von Ingenieurinnen
inVortragen an Hochschulen sowie auf Fach- oder
Berufsmessen. Darliber hinaus verdeutlicht die
Studie Strategien und Entscheidungsmechanis-
men von Absolventinnen im Ubergang vom
Studium in den Beruf. Unternehmen, die bereits
wahrend des Studiums Angebote flr Studentin-
nen schaffen (Praktika, Exkursionen, Abschluss-
arbeiten, etc.) zeigen sich erfolgreicher in der
Anwerbung von Absolventinnen. Des Weiteren
wird die direkte und aktive Ansprache von Frauen
in der Rekrutierung, sei es durch sprachliche,
visuelle oder inhaltliche Aspekte auf Webseiten
oder in Stellenausschreibungen, bisher kaum als
strategisches Instrument genutzt.

Ingenieurinnen im Unternehmen halten

Um Anerkennung und Wertschatzung insbeson-
dere auf fachlicher Ebene zu erfahren, sieht sich
ein Teil der befragten Ingenieurinnen unter Druck,
sich dem mannlich gepragten Berufshabitus des
Ingenieurs anzupassen. Diese Mechanismen lau-
fen meist unbewusst ab und sind tief in der Fach-
kultur des Ingenieurwesens verankert, gilt es aber



zu Uberwinden, wenn man Chancengleichheit
und Vielfalt erreichen will. Dazu ist die bewusste,
abteilungs- und hierarchietibergreifende Beschaf-
tigung mit dem Thema ein sehr wichtiger erster
Schritt. In Bezug auf die Ausgestaltung der Arbeit
wiinschen sich angehende, aber zunehmend
auch erfahrene Ingenieurinnen mehr Flexibilitat
von Unternehmen. Dennoch sind insbesondere
kleinere bzw. stark spezialisierte, produzierende
Unternehmen in ihren Moglichkeiten zur Flexibi-
lisierung begrenzt, zum Beispiel, weil der Einsatz
von Mitarbeitenden bei Kund*innen oder in der
vor Ort laufenden Produktion notwendig ist. Best
Practices beziehen sich auch hier auf das Schaf-
fen und Anbieten individueller Lésungen fiir
Mitarbeitende, die einen Kompromiss zwischen
den Anforderungen der Arbeitnehmer*innen
und den Gegebenheiten der Arbeitgeber*innen
ermoglichen. Ein Aspekt, der von bestehenden
Forschungsarbeiten gestuitzt wird, unterstreicht
die weiterhin unterschatzte Relevanz der aktiven
Forderung und Schaffung von MaRnahmen zur
Erh6hung der Familienfreundlichkeit —ein Thema,
das langst nicht mehr nur weibliche Beschaftigte
betrifft. Neben Fragen der Vereinbarkeit sind aber
auch vorhandene und wahrgenommene Karriere-
chancen zentral, um Ingenieurinnen langfristig zu
halten. Dabei sind Karrierepfade ein hoch indivi-
duelles Thema. Jedoch nehmen Ingenieurinnen
im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen bei
der Gestaltung einer Fach- oder Fiihrungskarriere
immer noch eine ,glaserne Decke” (unsichtbare
Aufstiegsbarrieren, die qualifizierte Frauen am
Aufstieg in Top-Positionen hindern) wahr. Es gilt
also Fach- und Fiihrungskarrieren von Ingenieu-
rinnen unter allen Umstanden aktiver zu fordern.
Teilweise miussen hierfur sicherlich bekannte
Handlungsmuster und Prozesse lberdacht und
zugunsten alternativer Fiihrungsmodelle (z.B.
Shared Leadership, Fiihrung in Teilzeit) angepasst
werden.

Die Studie zeigt auf, dass in den letzten Jahren
bereits positive Veranderungen angestofen
wurden, die die individuellen Karrierewege von
Frauen im Ingenieurwesen foérdern und unter-
stitzen. Gleichzeitig sehen sich angehende und
bereits berufstatige Ingenieurinnen noch immer
mit ahnlichen Hindernissen bezuiglich der gleich-
berechtigten Anerkennung von Fachkompe-
tenzen, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
sowie der fehlenden individuellen Férderung von

Fach- und Fuhrungskarrieren konfrontiert. Diese
Herausforderungen werden von den Unterneh-
men erkannt, jedoch bedarf es aktuell konkreter
Ansatzpunkte, die den Méglichkeiten und Hand-
lungsspielraumen von z.B. familiengefiihrten
kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) ent-
sprechen. Daher wurden, abgestimmt auf die auf-
geflihrten Erkenntnisse, konkrete Empfehlungen
in den Handlungsfeldern (1) Interesse wecken fir
das Berufsbild der Ingenieurin (vgl. Kapitel 6.1),
(2) Rekrutierung und Gewinnung von Ingenieu-
rinnen (vgl. Kapitel 6.2) sowie (3) Ingenieurinnen
langfristig binden und halten (vgl. Kapitel 6.3)
abgeleitet.

Unter Zuhilfenahme eines eigens entwickelten
interaktiven Checks konnen interessierte Unter-
nehmensvertreterinnen vertiefte Einblicke in
individuelle Handlungsempfehlungen unter
WWW.WOMENGINEERS.DE erhalten.

Methodisches Vorgehen

Insgesamt wurden 49 angehende, aktuelle und
ehemalige Ingenieurinnen des Maschinen- und
Anlagenbaus in verschiedenen qualitativen
Formaten befragt. Fokusgruppen und leitfaden-
strukturierte Interviews geben Einblicke in die
Sichtweisen und die Entscheidungsfaktoren zum
Jobeinstieg angehender Ingenieurinnen (n = 19),
in Werdegang und Erfahrungen von im Maschi-
nen- und Anlagenbau beschaftigten Ingenieu-
rinnen (n = 23) sowie Griinde fir eine (zunachst)
wissenschaftliche Laufbahn (n = 7). Zur Identifi-
kation potenzieller Handlungsfelder aus Sicht der
Unternehmen wurden die Web-Auftritte von 90
Unternehmen des Maschinen- und Anlagenbaus
sowie in einer Begehungsstudie die Arbeitsgege-
benheiten in drei beispielhaften Unternehmen
analysiert und die gewonnenen Erkenntnisse
in einem Workshop mit 16 Vertreter*innen des
Maschinen- und Anlagenbaus reflektiert, disku-
tiert und weiterentwickelt.
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1 MOTIVATION

Die Markte, in denen Unternehmen des deut-
schen Maschinen-und Anlagenbaus agieren, sind
gepragt durch rasante Veranderungen und erfor-
dern neben einer hohen Anpassungsfahigkeit auf
Seiten der Beschaftigten auch eine enorm grofe
Bandbreite an Kompetenzen und Fahigkeiten.
Dabei wird Heterogenitat von Teams zur Starke:
Eine Vielfalt an Wissen, an verschiedenen Lebens-
erfahrungen und unterschiedlichen Sichtweisen
bedingt hochwertigere und kreativere Problem-
I6se- und Entscheidungsprozesse (Froese et al,
2020). Diese Vielfalt im Team ist neben der Fach-
kompetenz der Mitarbeitenden eine entschei-
dende Ressource flr die Innovationsfahigkeit von
Unternehmen: Heterogene Teams bieten einen
Wettbewerbsvorteil (Drach-Zahavy & Somech,
2001; Somech & Drach-Zahavy, 2013).

Das Geschlecht der Teammitglieder stellt hier-
bei eine wesentliche Dimension von Vielfalt
dar. Unternehmen mit einer ausgewogenen
Geschlechterverteilung, einer chancengleichen
Unternehmensfiihrung und familienfreundlichen
Arbeitsgestaltung sind besser fiir die strukturellen
Veranderungen und Herausforderungen gerlistet,
die der demografische Wandel und die Globalisie-
rung der Arbeitswelt mit sich bringen (Schreurs &
Leis, 2014). Eine Studie der Universitat Tiibingen
bestatigt, dass Unternehmen mit einem hohen
Anteil weiblicher Fihrungskrafte nachhaltigeren
Erfolg durch weniger riskante Entscheidungen
erreichen (Riepe & Yang, 2019). Unternehmen mit
mehr Frauen im Topmanagement sind innovativer
(Cheng & Groysberg, 2020). Und liber Hierarchie-
ebenen hinweg flihrt ein hoherer Frauenanteil zu
verbesserten Unternehmensleistungen, was eine
Untersuchung von 21.980 Firmen aus 91 Landern
zeigte (Noland et al., 2016).

Daruiber hinaus bietet die Erhéhung des Frau-
enanteils fir Unternehmen die Maoglichkeit,
dem sich verscharfenden Fachkraftemangel zu
begegnen. Dies gilt insbesondere fiir den Maschi-
nen- und Anlagenbau in Zeiten, in denen durch
die Digitalisierung Unternehmen der Branche
zukiinftig nicht weniger, sondern mehr Fachkrafte
bendtigen (Anger et al., 2022b).

Fiir viele Unternehmen stellt dies jedoch eine
besondere Herausforderung dar. Zum aktuellen
Zeitpunkt herrscht besonders in technischen
Branchen immer noch eine extreme Ungleichver-

teilung von Mannern und Frauen (Bundesagentur
fur Arbeit, 2022). Dieses Bild zeigt sich auch in der
immer noch mannerdominierten Branche des
Maschinen- und Anlagenbaus, die stark mittel-
standisch und von Familienunternehmen gepragt
ist (Hild & Kramer, 2022). Im Jahr 2022 waren
lediglich elf Prozent der beschaftigten Ingeni-
eur*innen im Maschinen- und Anlagenbau weib-
lich. Damit ist der Anteil seit der letzten Erhebung
2019 um immerhin zwei Prozent gestiegen —aber
eben auch nicht mehr (VDMA, 2022).

Die Férderung eines hoheren Ingenieurinnenan-
teils wird seit Mitte der 90er-Jahre (Stein, 2011)
von Politik, Verbanden, offentlichen Aus- und
Weiterbildungsinstitutionen, Hochschulen und
Unternehmen mit verschiedensten MaBnahmen
aktivangegangen (z.B. BMBF, Bekanntmachung —
MINT, 2021). Jedoch ist trotz dieser Anstren-
gungen und umfangreicher wissenschaftlicher
Erkenntnisse zur Forderung des Frauenanteils in
technischen Berufen der Anteil an Ingenieurinnen
im Maschinen- und Anlagenbau in den letzten
Jahren nicht signifikant gestiegen (Anger et al,
2021; Thomsen et al., 2020).

Gleichwohl sind nicht allein die Unternehmen in
der Pflicht. Bereits im Studium klaffen die Anteile
an Mannern und Frauen, die sich fir ein inge-
nieurwissenschaftliches Studium entscheiden,
auseinander. Dabei sind insbesondere ingenieur-
wissenschaftliche Kernfacher des Maschinenbaus
wie Informatik, Elektrotechnik und Maschinen-
bau nach wie vor stark mannerdominiert (Sta-
tistisches Bundesamt, 2022a). Doch auch wenn
der Anteil der Absolventinnen dieser ingenieur-
wissenschaftlichen Facher inzwischen immerhin
22 Prozent ausmacht (Statistisches Bundesamt,
2022a), kommen von diesen zu wenige in den
Unternehmen an.

Um die Herausforderungen des geringen Frau-
enanteils im Maschinen- und Anlagenbau zu
bewaltigen, hat die vorliegende Studie zum Ziel,
Malnahmen zum Gewinnen und zum Halten von
Ingenieurinnen zu entwickeln. Hierzu beleuchtet
sie auf Seiten der Ingenieurinnen zum einen
die entscheidungsleitenden Faktoren von Inge-
nieurstudentinnen: Es wird beantwortet, welche
Faktoren vor, wahrend und nach dem Studium
dazu beitragen, den Einstieg in der Branche des
Maschinen- und Anlagenbau zu erleichtern.



Zum anderen werden Ingenieurinnen, die in der
Branche tatig sind oder waren nach Erfahrungen,
Motiven und Bedirfnissen befragt. Untersuchte
Themen umfassen Fachkultur, Karriereoptionen,
die Faktoren Familie und Wiedereinstieg und
Griinde fiir den Verbleib in oder das Verlassen der
Branche. Ziel ist es, forderliche sowie hinderliche
Faktoren fiir einen dauerhaften Verbleib in der
Branche zu ermitteln.

Wahrend Themen der Digitalisierung ebenso wie
der Dekarbonisierung den Maschinen- und Anla-
genbau vor grofle Herausforderungen stellen,
er6ffnet der mit diesen Themen einhergehende
Wandel neue Tatigkeitsfelder und Aufgaben.
Inwiefern diese Themen und die damit einher-
gehende Veranderung des Berufsbildes des Inge-
nieurwesens Ingenieurinnen anspricht, ist ein
Aspekt, der mit Studentinnen wie Ingenieurinnen
besprochen wird.

Aufgrund der geringen Fallzahlen — in Deutsch-
land sind lediglich knapp 20.000 Ingenieurinnen
im Maschinen- und Anlagenbau tatig (VDMA,
2022)— und des Untersuchungsgegenstandes
werden qualitative Untersuchungsmethoden
gewahlt. Diese haben den Vorteil, Motive, Bedirf-
nisse und individuelle Karriereentscheidungen in
ihrer Komplexitat und Vielfalt erfassen und abbil-
den zu kénnen und nicht durch z.B. die Vorgabe
von Kategorien an Aussagekraft zu verlieren.

Im Gegensatz zu bestehenden Studien befasst
sich diese Untersuchung zusatzlich mit der Pers-
pektive der Unternehmen. So wird zum einen ein
ganzheitliches Bild der Branche geschaffen —von
Ingenieurinnen wie Arbeitgeber*innen —und zum
anderen die Praxistauglichkeit der abgeleiteten
MaBnahmen sichergestellt. Dabei wird zundchst
die AuBendarstellung der Branche mittels einer
Webseitenanalyse untersucht, um dann getrof-
fene Annahmen und Erkenntnisse bei Begehun-
gen beispielhafter Unternehmen vor Ort und in
Workshops mit Unternehmensvertreter*innen zu
prifen und zu scharfen.

Durch dieses Vorgehen beantwortet die vorlie-
gende qualitative Studie die Frage, welche Fakto-
ren sowohl aus der Perspektive von angehenden,
aktuell tatigen und ehemaligen Ingenieurinnen
wie auch aus der Perspektive von Unternehmen
zu dem immer noch geringen Anteil an Inge-
nieurinnen im Maschinen- und Anlagenbau bei-
tragen — und leitet darauf aufbauend MaRnah-
men zur aktiven Férderung von Ingenieurinnen
ab. Anhand dieses MaRRnahmenkatalogs sollen
Unternehmen des Maschinen- und Anlagenbaus
in die Lage versetzt werden, eine Erhéhung des
Frauenanteils zu erreichen, bisher nicht genutzte
Potentiale auszuschopfen und schlieflich die
eigene Wettbewerbsfahigkeit zu steigern.
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2 WISSENSCHAFTLICHE EINORDNUNG

Als wesentliche Voraussetzungen flr das weitere
Vorgehen werden im Folgenden die in den letzten
Jahren erarbeiteten wissenschaftlichen Erkennt-
nisse zum Status quo von Ingenieurinnen im
Maschinen- und Anlagenbau dargelegt.

2.1 STATUS QUO: INGENIEURINNEN
IM MASCHINEN- UND ANLAGEN-
BAU

Als groBter industrieller Arbeitgeber in Deutsch-
land mit gut 1,3 Mio. Beschéftigten (Bundesagen-
tur flr Arbeit, 2022) steht der Maschinen- und
Anlagenbau aktuell vor zahlreichen Herausfor-
derungen. Mit dem technologischen Fortschritt
und zunehmender Digitalisierung steigt die
Nachfrage nach qualifizierten MINT-Fachkraften
(Anger et al., 2022a; Bundesagentur fiir Arbeit,
2019; Mischau, 2004). Fur die Unternehmen gilt
es, den Bedarf an qualifizierten Beschaftigten zu
decken, um die Wettbewerbsfahigkeit und die
wirtschaftliche Zukunft des Standorts Deutsch-
land zu sichern.

Der Fachkrafte- und Akademiker*innenmangel
wird laut MINT-Herbstreport 2022 durch die
anstehenden Entwicklungen in den Bereichen
Digitalisierung, demografischer Wandel sowie
Dekarbonisierung verstarkt (Anger et al., 2022a).
Insbesondere im Bereich der Digitalisierung wer-
den Expert*innen benétigt, die Unternehmen bei
der Transformation und Nutzung digitaler Tech-
nologien und z.B. datengetriebener Geschafts-
modelle unterstitzen. Die Brisanz der MINT-
Fachkraftelicke verscharft sich zudem durch
den demografischen Wandel. Allein der jahrliche
Ersatzbedarf an Akademiker*innen steigt bis
2025 auf rund 72.000. Berlicksichtigt man die
Effekte von Digitalisierung und Dekarbonisie-
rung reicht das jahrliche Neuangebot an Absol-
vent*innen nicht aus, um die Bedarfe zu decken.
Die Dekarbonisierung birgt sowohl Chancen wie
auch Herausforderungen. Der Maschinen- und
Anlagenbau kann durch den gezielten Einsatz
von Digitalisierung und Methoden kunstlicher
Intelligenz als Technologielieferant und Losungs-
geber einen wesentlichen Beitrag zu der fiir den
Klimaschutz benétigten Energie- und Ressour-
ceneffizienz leisten (Anger et al., 2022b). Uber

40 Prozent der Unternehmen rechnen vor diesem
Hintergrund mit einem steigenden Bedarf an
(Umwelt-) Ingenieur*innen (Anger et al.,, 2022b).

Ahnlich wie die zuvor geschilderten Themen
bringt der Megatrend um New Work und Flexi-
bilisierung Chancen und Hindernisse mit sich.
Forderungen wie eine individuelle Gestaltung
von Arbeitszeit und -ort bergen organisatorische
sowie technische Herausforderungen. Gleich-
zeitig kann eine flexible Arbeitszeitgestaltung
zu einer Erhohung der Arbeitgeberattraktivitat
beitragen und die Fluktuation unter Beschaf-
tigten senken (Wolff von der Sahl et al,, 2013).
Hellert betonte bereits 2014 die Relevanz fle-
xibler Arbeitsgestaltung besonders fiir Frauen:
,Flexibilitat wird zukiinftig ein wichtiger Erfolgs-
faktor sein, damit Frauen verstarkt fiir bestimmte
Branchen und Flhrungspositionen gewonnen
werden kénnen und somit das notwendige Fach-
kréftepotenzial genutzt werden kann.” (Hellert,
2014, S.49). Um Mitarbeitende langfristig zu
binden, muss eine Balance zwischen Unterneh-
mens- und Mitarbeitenden-Interesse bestehen.
New Work bietet in diesem Zuge die Moglichkeit
eine gute Work-Life-Balance zu unterstiitzen und
so die Mitarbeitenden-Zufriedenheit zu erhéhen,
spezifisches Wissen zu erhalten, Kosten fiir die
Wiederbesetzung freier Stellen zu verhindern
und die Produktions- und Wettbewerbsfahigkeit
zu erhalten (Thiele, 2009).

Der geringe Anteil von Ingenieurinnen von gut
elf Prozent in der Branche des Maschinen- und
Anlagenbaus ist jedoch nicht allein Thema und
Herausforderung der Unternehmen und Arbeit-
geber*innen in Deutschland. Die Problematik
beginnt viel friiher: Bereits im Studium klaffen
die Anteile an Mannern und Frauen, die sich fur
ein ingenieurwissenschaftliches Studium ent-
scheiden, auseinander. Auch wenn sich Uber die
letzten Jahrzehnte insgesamt ein Anstieg an
Studienanfangerinnen verzeichnen lie, sind die
Kernfacher des Maschinenbaus mit 20 Prozent
Frauenanteil nach wie vor stark mannerdominiert
(Statistisches Bundesamt, 2022b).

Literaturbasierte Vergleiche zu Referenzgruppen
wie z.B. aus den Bereichen Architektur oder Medi-
zin greifen jedoch haufig zu kurz und werden den
tiefgreifenden Entwicklungen durch eine ober-
flachliche Betrachtung nicht gerecht.



Um die Herausforderung des geringen Frauenan-
teils im Maschinen- und Anlagenbau ganzheitlich
beleuchten zu kénnen, nimmt die vorliegende
Studie die entscheidungsleitenden Faktoren vor
Studienbeginn, wahrend des Studiums sowie bei
verschiedenen Karriereverlaufen nach Abschluss
des Studiums in den Blick. Hierzu wird im Folgen-
den ein Uberblick tber die aktuelle Ausgangs-
lage dieser Karrierephasen gegeben, von der die
Kernfragen der vorliegenden Studie abgeleitet
wurden.

EINFLUSSE AUF DIE STUDIENWAHL

Seit dem Jahr 2010 ist die Zahl der Studienanfan-
gerinnen in den fiir den Maschinen- und Anlagen-
bau besonders relevanten Studienfachern wie
Informatik, Maschinenbau/Verfahrenstechnik,
Elektrotechnik und Informationstechnik kon-
tinuierlich gestiegen (Anger et al., 2021). Doch
obwohl der Frauenanteil im Fach Maschinenbau/
Verfahrenstechnik von 2010 bis zum Jahr 2020
zunahm, waren nur insgesamt 22,5 Prozent der
Studienanfanger*innen weiblich (Anger et al,
2021). In den Studiengangen Elektrotechnik und
Informationstechnik betrug 2020 der Anteil der
Studienanfangerinnen 16 Prozent (Anger et al.,
2021). Insgesamt umfassten die fiir den Maschi-
nen- und Anlagenbau besonders relevanten
Studienbereiche! im Wintersemester 2021/2022
insgesamt 323.662 Studierende, wovon allerdings
nur 20 Prozent weiblich waren (Statistisches Bun-
desamt, 2022b).

Auch wenn die vorliegende Studie am Ubergang
vom Studium zum Beruf ansetzt und weniger die
Studienwahl fokussiert, stellt der Entscheidungs-
prozess flir oder gegen ein ingenieurwissen-
schaftliches Studium eine Karriereentscheidung
dar, die zum geringen Anteil an Ingenieurinnen
im Maschinen- und Anlagenbau beitragt. Bereits
bekannte entscheidungsleitende Faktoren in die-
sem Prozess, beziehen sich insbesondere auf die

1  Furdie Berechnung wurden die Studierenden insgesamt (i)
sowie alle weiblichen (w) Studierenden der relevanten
Kernfacher Ingenieurwesen allgemein: 56.025 (i), 13.087
(w); Maschinenbau/Verfahrenstechnik: 162.242 (i), 36.029
(w); Elektrotechnik und Informationstechnik: 78.116 (i),
11.857 (w) sowie Verkehrstechnik und Nautik: 27.279 (i),
3.603 (w) addiert (Statistisches Bundesamt, 2022b).

friihe Sozialisation und die Vermittlung stereo-
typer Rollenbilder. Die Weichen fir die spatere
Studienwahl werden oft bereits in der Kindheit
gelegt und stark durch das Umfeld beeinflusst
(Anger et al., 2021; Mauk, 2016). Das geschlech-
terspezifische Interesse an Technik wird haufig
schon vor Schuleintritt gepragt und in der Schul-
zeit weiter gefestigt. Bereits in der Vorschulzeit
schatzen Eltern die mathematischen Fahigkeiten
ihrer S6hne als besser ein als die ihrer Tochter.
Dieser Unterschied nimmt im Laufe der Schul-
zeit weiter zu. Mehrere Studien zeigen, dass
sich Madchen bei gleichen Leistungen in MINT-
Fachern im Vergleich zu Jungen schlechter ein-
schatzen und weniger Interesse an dieser Facher-
gruppe dulern (acatech & Joachim Herz Stiftung,
2022; Angeret al,, 2019; OECD, 2015; Weinhardt,
2017). Welches Selbstbild junge Madchen entwi-
ckeln, hangt demzufolge maRgeblich von der Ein-
schatzung ihres Umfelds ab. Vor allem Eltern und
Lehrer*innen wird eine hohe Verantwortung bei
der Entwicklung geschlechtertypischer Selbst-
konzepte zugeschrieben, um Madchen in mathe-
matisch-naturwissenschaftlichen  Fahigkeiten
und Interessen zu bestédrken (Anger et al., 2021).
Im Rahmen der Studie wird Gberprift, inwiefern
angehende und berufstatige Ingenieurinnen
den Einfluss auf ihre Studiengangwahl durch
ihr soziales Umfeld und die Schule wahrnehmen
und welche Faktoren darlber hinaus eine Rolle
gespielt haben.

Neben geschlechtsspezifischen Stereotypen wird
das Interesse von jungen Frauen an MINT-Studi-
engangen durch antizipierte und erlebte manner-
dominierte Unternehmenskulturen sowie man-
gelnde Rollenvorbilder gemindert (Solga & Pfahl,
2009). Einer aktuellen Studie zufolge kennen
befragte Schilerinnen kaum weibliche Vorbilder,
die einen MINT-Beruf ausiiben, wahrend mannli-
che Freunde oder Verwandte in MINT-Berufen fast
doppelt so oft bekannt waren (IU Internationale
Hochschule, 2022). Die Bedeutung von weibli-
chen Vorbildern wird in der vorliegenden Studie
ebenfalls untersucht.

Weiterhin flieBtauch die Bewerbungund Bezeich-
nung potenzieller Studiengange sowie eine Vor-
stellung lber den spater auszulibenden Beruf in
die Entscheidung der Studienwahl mit ein. Laut
einer Studie von lhsen et al. (2013) berichten
mehr als die Halfte der befragten Studentinnen,
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sich durch Schule und mangelnde Angebote
von Informationsveranstaltungen schlecht oder
sehr schlecht auf ein ingenieurwissenschaft-
liches Studium vorbereitet gefuhlt zu haben.
Bis heute hat sich an diesen Umstanden wenig
verandert. Die Studie der IU Internationalen
Hochschule zeigt auf, dass sich zwar 70 Prozent
der befragten Schiilerinnen fiir MINT-Themen
interessieren, jedoch lber 40 Prozent deutlich
machen, dass die wahrgenommene Schwierig-
keit und damit einhergehend das Gefuhl, sich
von MINT-Themen lberfordert zu flihlen, sie von
einer Ausbildung oder einem Studium in diesen
Bereichen abhilt (U Internationale Hochschule,
2022). Ein wesentlicher Grund hierfir sei das
fehlende Vorwissen in technischen Fachern (z.B.
Technik, Informatik) — im Gegensatz zu Fachern
wie der Biologie. Knapp die Halfte der befragten
Schilerinnen gab an, MINT-Facher in der Schule
als trocken, langweilig und zu kompliziert wahr-
zunehmen. Dies beeinflusst laut der Studie auch
die Wahrnehmung des Studiums: Knapp 25 Pro-
zent der befragten Schiilerinnen erwartete eine
extrem hohe Belastung im Studium, sodass sie
beflirchteten, wahrenddessen keinen Nebenjob
austiben zu kénnen und dadurch in finanzielle
Schwierigkeiten geraten zu kénnen (IU Interna-
tionale Hochschule, 2022).

Auch Diegmann et al. (2017) berichten, dass junge
Frauen uber ein zu geringes Wissen Ulber die kon-
kreten Tatigkeitsbereiche in Ingenieursberufen
verfligen. Ihre Befragungen zeigen, dass Madchen
soziale und kreative Bezlige von MINT-Berufen
kaum wahrnehmen. Besonders ausschlaggebend
fir die Wahl eines technischen Bildungswegs
scheinen laut aktuellen Erkenntnissen insbe-
sondere direkte Einblicke in das Berufsbild durch
Praktika und Ferienjobs sowie Gesprache mit Per-
sonen aus dem unmittelbaren Umfeld zu sein (U
Internationale Hochschule, 2022).

Auch Kooperationen von Unternehmen und
Schulen kénnen den Entscheidungsprozess fir
oder gegen ein ingenieurwissenschaftliches Stu-
dium beeinflussen, indem MINT-interessierten
Schilerinnen ein Einblick in Unternehmen und
die Forschung an Hochschulen erméglicht wird.
Im Rahmen von Mint:pink beispielsweise haben
Madchen der Mittelstufe bei Unternehmensbe-
suchen die Moglichkeit Mitarbeitende zu ihrem
Berufsalltag zu befragen und praktische Experi-

mente durchzufiihren (mint-Programm fiir Mad-
chen in der Mittelstufe. In Hamburg, Norderstedt
und Bremerhaven, 0.D.).

Wahrend der Schulzeit kann die Entscheidung fir
ein MINT-Studium auRerdem durch Mentoring-
Programme geférdert werden. Bei Deutschlands
groktem Online-Mentoring-Programm  Cyber-
Mentor beispielsweise werden Schilerinnen
ein Jahr von einer Mentorin begleitet und durch
vielfaltige Informationen zu MINT, Studium
und Berufswahl unterstiitzt (CyberMentor — Die
MINT-Plattform nur fur Madchen, o0.D.). Auch
meetMINT richtet sich bereits vor dem Studium
an Madchen, die MINT-Studentinnen treffen und
bei einem Besuch der Hochschule Bremen tech-
nische und naturwissenschaftliche Studiengange
kennen lernen kdnnen (meetMINT, 2022).

In einer Studie von Anger et al. (2021) wird
deutlich, dass sich junge Frauen im Vergleich zu
anderen mathematisch-naturwissenschaftlichen
Fachern, in denen der Frauenanteil der Studien-
anfanger®innen bei teilweise Uber 50 Prozent
liegt, deutlich seltener fiir die Fachgruppe Inge-
nieurwissenschaften und Informatik entscheiden.
Interessanterweise scheinen hingegen insbeson-
dere Studiengange mit gestalterisch-kreativen
Elementen fiir Frauen besonders attraktiv (Braun-
schweig et al., 2019; Kroll, 2017). In Studiengén-
gen, indenen z.B. Inhalte aus technisch-naturwis-
senschaftlichen Fachern mit Inhalten aus nicht-
technischen Fachern kombiniert werden — wie
z.B. Gesundheitstechnik, Wirtschaftsmathematik
oder Medieninformatik — lassen sich deutlich
hohere Frauenanteile verzeichnen (Braunschweig
et al, 2019). Dabei ist nach Braunschweig und
Kolleg*innen (2019) erkennbar, dass schon allein
die Ausrichtung auf gestalterisch-kreative, 6kolo-
gische oder medizinisch-gesundheitliche Aspekte
in der Studienbezeichnung das Interesse von jun-
gen Frauen erhoht.

Insbesondere das Thema Umweltschutz und Kli-
mawandel scheint fiir junge Frauen von grol3er
Bedeutung zu sein. In einer Umfrage aus dem
Jahr 2019 gaben 62 Prozent der befragten Frauen
im Alter zwischen 17 und 24 Jahren an, der Kli-
mawandel bereite ihnen grof3e Sorgen, wohinge-
gen nur 46 Prozent der Manner im gleichen Alter
diese Sorge teilten (Anger et al.,, 2021). Dennoch
sind die Frauenanteile in den fiir die Dekarbo-



nisierung wichtigen Berufsfeldern im IT- und
Ingenieurwesen vergleichsweise gering (Anger
et al,, 2021; Anger et al. 2022b). Diegmann et al.
(2017) berichten, dass Madchen die Rolle von
MINT-Berufen bei der Losung gesellschaftlicher
und ©kologischer Probleme kaum einschatzen
konnten, was selbst bei technikinteressierten
Madchen zu einer Entscheidung gegen einen
Ingenieurberuf flihren kann. Der Zusammen-
hang zwischen MINT und Umweltschutz sollte
somit deutlicher kommuniziert werden, um ins-
besondere junge Frauen fiir ein MINT-Studium zu
begeistern (Anger et al.,, 2021). Die vorliegende
Studie untersucht die Rolle von inter- und trans-
disziplinaren Themen und wie diese genutzt und
weiter ausgebaut werden kann.

STUDIENVERLAUF UND ~ABSCHLUSSE

Frauen, die sich fir das Studium der Ingenieur-
wissenschaften entschieden haben, verbleiben
zumeist auch im jeweiligen Studienfach. Auffal-
lig ist hierbei, dass die Studienabbruchquote von
Frauen im Bereich der Ingenieurwissenschaften
im Bachelorstudium geringer ausfallt als die
der Manner. Im Masterstudium sinkt die Quote
weiter — hier allerdings Uber beide Geschlechter
hinweg mit teilweise héheren Abbruchquoten
von Studentinnen an Universitaten (Heublein
et al., 2017; Heublein & Schmelzer, 2018). An
dieser Stelle stellt sich die Frage, welche entschei-
denden Faktoren zum Verbleib im Studium bzw.
zum Studienabbruch fiihren. Nach Brétzmann
& Polimann-Heller (2019) fordern ein stark aus-
gepragtes (Fach-)Interesse, eine hohe intrinsi-
sche Motivation sowie die erlebte Passung und
das Gefuhl von Zugehdrigkeit den Verbleib im
Studium. Dagegen erhoht sich die Wahrschein-
lichkeit des Abbruchs, wenn eine extrinsisch
motivierte Studienwahl getroffen wurde, die
nicht mit personlichen Neigungen und starkem
Fachinteresse einhergeht (Heublein et al., 2017).
Dabei bleibt jedoch offen, welchen Hindernissen
sich Studentinnen insbesondere in Bezug auf das
Gefuihl von Zugehorigkeit wahrend des Studiums
ausgesetzt sehen und welche Faktoren wahrend
des Studiums als unterstiitzend und forderlich
wahrgenommen werden.

Aus bisherigen Untersuchungen geht hervor, dass
die Mehrheit der weiblichen Studierenden das
geschlechtsatypische Bildungsumfeld nach dem
vorzeitigen Beenden ganzlich verlasst. Als Grund
hierfiir werden insbesondere Selbstzweifel der
Frauen an ihrer Eignung flr das jeweilige Stu-
dienfach angefiihrt (Meyer & Mantinger, 2021).
Auch wahrend des Studiums schatzen Studentin-
nen der Ingenieurwissenschaften trotz gleicher
Kompetenzen ihre Eignung fur das Fach geringer
ein als ihre mannlichen Kommilitonen dies tun
(Ihsen et al., 2013). Spezielle Frauenstudiengdnge
sollen unter anderem dazu beitragen, diese Zwei-
fel in einer vorurteilsfreien Arbeitsatmosphare
zu verringern. Grundlegende Veranstaltungen
werden im Rahmen der Frauenstudiengange
ausschlieflich fir Frauen angeboten, wahrend
in spateren Semester Lehrveranstaltungen mit
Mannern zusammen stattfinden. Die Hochschule
Ruhr West (HRW) bietet einen Frauenstudien-
gang im Bereich Maschinenbau an (Hochschule
Ruhr West, 0.D.) und an der Hochschule Bremen
(HSB) kann der internationale Frauenstudien-
gang Informatik studiert werden (Hochschule
Bremen, 2022).

Bezlglich der Studienabschlisse lassen sich ahn-
liche Trends wie bei den Studienanfanger®innen
verzeichnen. Der prozentuale Anteil weiblicher
Absolventinnen in allen Ingenieurfachern stieg
von 23 Prozent im Jahr 2009 auf 26 Prozent in
2021 (Statistisches Bundesamt, 2022a). In inge-
nieurwissenschaftlichen Kernfachern? erlangten
imJahr 2021 insgesamt 51.381 Studierende einen
Bachelorabschluss, darunter lediglich 10.928
weibliche Absolventinnen und damit 21 Prozent
(Statistisches Bundesamt, 2022a). Die meisten
Absolventinnen schlieBen ihr Bachelorstudium
derzeit im Fachbereich Maschinenbau/ Verfah-
renstechnik ab, etwas weniger Absolventinnen
finden sich im Studienfach Informatik (Statisti-
sches Bundesamt, 2022a).

2 Fur die Berechnung wurden die Bachelorabschliisse der
Absolvent*innen insgesamt (i) und der weiblichen (w)
Absolventinnen aus dem Jahr 2021 der relevanten Kern-
facher Ingenieurwesen allgemein: 5.213 (i), 1.416 (w);
Maschinenbau/Verfahrenstechnik: 17.278 (i), 4.040 (w);
Elektrotechnik und Informationstechnik: 6.602 (i), 871 (w);
Verkehrstechnik, Nautik: 2.542 (i), 356 (w) sowie Informa-
tik: 19.746 (i), 4.245 (w) addiert (Statistisches Bundesamt,
2022a).
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Weiterhin bedeutet ein abgeschlossenes MINT-
Studium nicht zwingend, dass Absolvent*innen
kiinftig einer Tatigkeit im MINT-Bereich nach-
gehen. Eine nicht unerhebliche Anzahl an Absol-
ventinnen schldgt im Ubergang von Studium
zum Berufseinstieg andere Wege ein — sodass
der Anteil an Ingenieurinnen im Maschinen- und
Anlagenbau trotz steigender Zahlen an Studien-
absolventinnen vergleichsweise gering bleibt und
aktuell nur 11 Prozent umfasst (VDMA, 2022).
Befragungen des soziookonomischen Panels
zeigen, dass etwa 70 Prozent der mannlichen
Absolventen eines MINT-Studiums nach finf
Jahren mindestens einmal im MINT-Bereich tatig
waren. Bei Frauen ist dies lediglich bei 56 Prozent
der Fall. Bereits ein Jahr nach dem Studium unter-
scheidet sich der prozentuale Anteil von Mannern
(50 Prozent) und Frauen (38 Prozent), die in MINT-
Berufen arbeiten, um 12 Prozentpunkte. Diese
geschlechtsspezifische Liicke vergroRert sich
innerhalb von funf Jahren auf 14 Prozent (Hild &
Kramer, 2022).

Um die Vernetzung von Berufseinsteiger®innen
aus dem MINT-Bereich und potenzielle Arbeit-
geber®innen zu verbessern, existieren bereits
verschiedene Hochschul-Unternehmens-Koope-
rationen, wie z.B. das Programm mint-men-
toring fiir Studierende und Unternehmen (OWL
Maschinenbau, 2022). Dariiber hinaus dienen
Mentor*innen bereits wahrend des Studiums als
Rollenvorbilder und kénnen den Berufseinstieg
durch hilfreiche Informationen zur Berufsorien-
tierung sowie wertvolle Kontakte zu Unterneh-
men unterstltzen und erleichtern (Ziegler et al.,,
2010). Mentoring-Angebote umfassen zudem
meist Vernetzungsangebote sowie zielgruppen-
spezifische Trainings und Workshops. Das Pro-
gramm ProCareer MINT zielt darauf ab, Studen-
tinnen der Natur- oder Ingenieurwissenschaften
in ihrer beruflichen und persénlichen Entwick-
lung zu unterstiitzen und einen praxisnahen
Einblick in das Berufsleben zu erméglichen. Das
Programm bietet erganzend zum Mentoring
vielfaltige Trainings- und Networking-Angebote
aber auch themenbezogene Netzwerktreffen
sowie Exkursionen zu Unternehmen (Mentoring
Hessen — ProCareer.MINT, 0.D.).

Eine gute Einbindung in Netzwerke hat einen
maRgeblichen Einfluss auf den Berufseinstieg
nach dem Studium. Indem Studierende ihre

Beziehungen innerhalb von Netzwerken nut-
zen, kénnen sie ihre Jobchancen erhdhen (Haug
& Kropp, 2002). Fast die Halfte der deutschen
Unternehmen greifen bei der Rekrutierung von
Mitarbeitenden auf personliche Kontakte zurtick
(Dietz et al., 2012).

Die Liicke zwischen Absolventinnen eines
Maschinenbaustudiums (21 Prozent) und dem
Anteil der Ingenieurinnen im Maschinenbau (elf
Prozent) verdeutlicht das Potential, das an der
Schwelle des Berufseinstiegs aktuell noch nicht
ausgeschopft wird. Hier setzt die Studie an und
analysiert die Karriereentscheidungen von Absol-
ventinnen mit dem Ziel herauszufinden, welche
Faktoren vor, wahrend und nach dem Studium
dazu beitragen, den Einstieg in die Branche des
Maschinen- und Anlagenbaus zu erleichtern.
Diese Fragestellungen werden im Rahmen der
vorliegenden Studie sowohl aus der Perspektive
der Ingenieurstudentinnen und Ingenieurinnen
wie auch aus der Perspektive von Hochschulen
und Unternehmen beleuchtet.

BERUFSEINSTIEG VON INGENIEURINNEN

Auch im weiteren Berufsleben kommen zahl-
reiche Faktoren zum Tragen, die Ingenieurinnen
zum Verbleib in oder Ausstieg aus der Branche des
Maschinen- und Anlagenbaus bringen.

Als eine der hilfreichsten Methoden fir die
Forderung qualifizierter weiblicher Nachwuchs-
krafte gilt auch wahrend der Berufstatigkeit das
Mentoring. Indem Frauen in Netzwerke integriert
werden, ihr Selbstwert durch Feedback gestarkt
sowie Fuhrungsfahigkeiten geschult werden,
fordert Mentoring den beruflichen Einstieg und
Aufstieg (Kurmeyer & Hoppel, 2017). Das Men-
toring-Programm Femtec.Alumnae Mentoring
(FAMe) beispielsweise richtet sich an Berufsein-
steigerinnen, denen eine erfahrene Mentorin zur
Seite gestellt wird. Mentorin und Mentee gehdren
unterschiedlichen Generationen und Berufs-
gruppen an. Im Fokus der Betreuung sind meist
Themen wie strategische Karriereplanung, beruf-
liche und persénliche Weiterentwicklung, Work-
Life-Balance, Familie und Karriere (Kurmeyer &
Hoppel, 2017).



Wissenschaftliche Karrieren stellen beim Berufs-
einstieg eine Besonderheit dar: Anstatt in die
Industrie zu gehen, verbleiben die Ingenieurinnen
an der Universitat, meist mit dem Ziel Promotion.
Uberraschenderweise berichten Thomsen et al.
(2020), die Karrierechancen von Maschinenbau-
Ingenieurinnen an Hochschulen in der akademi-
schen Laufbahn sind groRerals in anderen wissen-
schaftlichen Disziplinen. Ein Grund koénnte sein,
dass Frauen, die Maschinenbau studieren und
eine akademische Laufbahn verfolgen, berichten,
unter weniger Hirden und Diskriminierung zu
leiden (Barlosius & Fisser, 2017). Insgesamt ist
die Zahl der Promovendinnen in den Fachern des
Maschinenbaus mit 18 Prozent nahe an der Zahl
der Absolventinnen (Statistisches Bundesamt,
2022b): Der Schritt in die akademische Laufbahn
scheint also leichter zu fallen. Aus diesem Grund
finden in der vorliegenden Studie auch wissen-
schaftliche Karrieren Beruicksichtigung, um aus
der Entscheidung flir die Wissenschaft Ableitun-
gen flr die Branche des Maschinen- und Anlagen-
baus treffen zu konnen.

BERUFS- UND KARRIEREVERLAUFE
VON INGENIEURINNEN

Berufsverlaufe sind sehr individuell unterschied-
lich und ergeben sich aus dem Zusammenspiel
von Eigenschaften, Fahigkeiten, Erwartungen
und Praferenzen einer Person sowie Umweltein-
flissen wie Arbeitgeber*in, familidren Verpflich-
tungen oder Partnerschaft (Thomsen et al., 2020;
Schmitt et al., 2021). Der Verbleib in der Branche
des Maschinen- und Anlagenbaus ist demnach
von sehrindividuell unterschiedlichen Einstellun-
gen und Entscheidungen abhangig. Und so zeigt
sich, auch wenn Frauen das MINT-Studium und
den Berufseinstieg im Maschinen- und Anlagen-
bau erfolgreich gemeistert haben, steigen einige
wahrend des weiteren Berufsverlauf aus der Bran-
che aus (Hild & Kramer, 2022).

Mogliche Griinde hierfiir sind vielfaltig und bis-
her fir die Branche des Maschinen- und Anlagen-
baus nicht hinreichend untersucht. Ein Grund fir
einen Ausstieg aus der Branche von Frauen kann
ein erschwerter beruflicher Wiedereinstieg nach
Kindererziehungszeit sein (Solga & Pfahl, 2009).

Daher untersucht die aktuelle Studie, inwiefern
dieser Faktor in der Branche des Maschinen- und
Anlagenbaus zum Tragen kommt.

Auch die Arbeitsatmosphare in mannerdomi-
nierten Berufen und der mangelnde Zugang
zu Netzwerken werden als Hindernisse fiir den
beruflichen Aufstieg von Frauen in technischen
Bereichen gesehen (Sagebiel & Dahmen, 2008;
Thaler, 2006). Hierzu tragt insbesondere die seit
Jahrzehnten gepragte mannliche ,culture of engi-
neering“ bei (Carberry & Baker, 2018). Die verin-
nerlichte Fachkultur bzw. der Berufshabitus des
Ingenieurs ist demnach stark mit Mannlichkeit
verknUipft, sodass sich Ingenieurinnen im standi-
gen Konflikt zwischen eigener Weiblichkeit und
dem Bedarf, als ,one of the boys“ wahrgenom-
men zu werden, befinden (Kaufmann et al,, 2018;
Prietl, 2018). Die vorliegende Studie untersucht
in diesem Zusammenhang, wie die Fachkultur
von Ingenieurinnen verschiedenen Alters wahr-
genommen wird, um aufzudecken, inwiefern
sich in den letzten Jahren Veranderungen bezug-
lich des Berufshabitus ergeben haben. Dartiber
hinaus wird diskutiert, ob z.B. die Verwendung
genderneutraler Sprache dazu beitragt, dass sich
Ingenieurinnen vermehrt angesprochen fuhlen.

Das Ausscheiden wahrend des Karriereverlaufs
ist ein Grund, weshalb Fuhrungspositionen in
MINT-Berufen sehr selten von Frauen besetzt
sind (Schmitt et al, 2021). Das zunehmende
,Heraustropfen“ von Frauen auf jeder hoheren
Karrierestufe wird als , Leaky Pipeline” bezeichnet
(Berryman, 1983). Beziiglich der Erfolgsfaktoren
von Frauenkarrieren in MINT-Berufen gibt es in
Deutschland bisher nur wenige Untersuchungen.

Gezieltes Networking im Beruf tragt maligeblich
zu einer positiven Karriereentwicklung und dem
Erlangen einer Flihrungsposition bei. Frauen und
Manner zeigen jedoch unterschiedliches Netz-
werkverhalten und profitieren von beruflichen
Netzwerken verschieden stark. Manner nutzen
vor allem informelle Netzwerke, die auBerhalb
des beruflichen Kontextes stattfinden, um sich zu
vernetzen und sich Karrierevorteile zu verschaffen
(Sauer, Kauffeld & Spurk, 2014). Diese informellen
Netzwerke bestehen vor allem auf Beziehungen,
die auf Ahnlichkeit und Sympathie beruhen und
durch emotionale Verbundenheit gepragt sind.
Entsprechend werden bevorzugt Personen in das
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Netzwerk aufgenommen, die den mannlichen,
einflussreichen Mitgliedern ahnlich sind: Der
Zugang fur Frauen ist aufgrund ihres Geschlechts
haufig erschwert (Hordt, 2006; Sauer, Kauffeld &
Spurk, 2014). Doch auch in formale Netzwerke,
also solche, die im beruflichen Kontext explizit
als solche benannt werden, sind Frauen schlech-
ter eingebunden (Schubert & Engelage, 2011).
Hinzu kommt, dass die Netzwerke, in die Frauen
integriert sind, meist kleinere Berufsnetzwerke
mit geringerer Reichweite und einem heteroge-
nen Geschlechterverhaltnis sind. Dagegen sind
die Netzwerke von Mannern homogener, grofer
und weiter gestreut und dadurch férderlicher
fir die Karriere. Das Netzwerk-Phanomen der
Bevorzugung von Homogenitat und damit des
Ausschlusses von Frauen zeigt sich besonders
deutlich im MINT-Bereich (Xu & Martin, 2011).
Da einflussreiche Netzwerke flir die Karriere von
entscheidender Bedeutung sind, stellt die gerin-
gere Einbindung von Frauen in Netzwerke eine
Erklarung fir den niedrigeren Frauenanteil in
leitenden Positionen dar (Stemmer, 2020).

Viele Studien untersuchen lediglich einzelne
Aspekte des geringen Frauenanteils in Fiihrungs-
positionen, die Griinde dafiir sind jedoch viel-
faltig und komplex (Stemmer, 2020). So betrach-
tet die vorliegende Studie neben dem Thema
Netzwerke, an welchen Stellen und Phasen der
beruflichen Laufbahn Ingenieurinnen potenziell
aus der Branche ausscheiden und warum. Dabei
wird beantwortet, ob dies schon innerhalb der
ersten Berufsjahre oder im Laufe der Karriere
geschieht und aus welchen Griinden. Zudem
wird untersucht, ob der berufliche Wiederein-
stieg nach einer Elternzeit im Maschinen- und
Anlagenbau besonders erschwert ist und wie in
der Literatur beschrieben einen Ausstiegsgrund
darstellt (Solga & Pfahl, 2009). Des Weiteren wird
die Bedeutung von Partnerschaft (Brandt, 2012),
Kindererziehungszeiten (lhsen, 2017), familien-
vertraglichen Arbeitsbedingungen wie Kinder-
betreuungsmaglichkeiten und Teilzeitarbeit the-
matisiert (Malin et al., 2019).

Aus vorhergehenden Studien lassen sich bisher
nur wenig Informationen uber die Motive fir
individuelle Berufsverlaufe, Arbeitsplatzwech-
sel und Erwerbsunterbrechungen ableiten. Um
forderliche sowie hinderliche Faktoren fir einen
dauerhaften Verbleib in der Branche zu analy-

sieren, gilt es die gesamte Erwerbsbiografie von
Ingenieurinnen zu betrachten, was aufgrund der
hohen Individualitat und Komplexitat der Ein-
flisse mittels qualitativer Methoden geschieht.
Um zusatzlich den Einfluss der Unternehmen auf
die Berufslaufbahn von Ingenieurinnen zu unter-
suchen, wird im zweiten Schritt die Perspektive
der Unternehmen beriicksichtigt. Die vorliegende
Studie hat zum Ziel, konkrete Ansatzpunkte und
MaBnahmen zur Verbesserung der beruflichen
Situation der Ingenieurinnen abzuleiten. Auf den
Aufbau und die Ziele der Studie wird im Folgen-
den weiter eingegangen.

2.2 AUFBAU DES STUDIENBERICHTS

Die vorliegende Studie gliedert sich in sieben
Kapitel. Aufbauend auf dem wissenschaftlichen
Status quo, der in Kapitel 2.1 die Studienlage
dargestellt hat, werden in dem nun folgenden
Kapitel 2.3 Ziele, Kernfragen und Ansatzpunkte
der Studie dargestellt. Anschlielend folgt ein
Uberblick Gber die methodische Vorgehensweise
der Studie.

Im dritten Kapitel werden die im Rahmen der Stu-
die erarbeiteten Ergebnisse fur die Perspektive der
angehenden sowie berufstatigen Ingenieurinnen
aufbereitet. Hierbei gliedert sich die Ergebnisdar-
stellung in die identifizierten Einflussfaktoren
und Wegweiser entlang des Berufsweges von
Ingenieurinnen und umfasst die Phase vor dem
Studium, die Berufsorientierung im Studium, die
Jobsuche und Unternehmensfindung, den Berufs-
einstieg und Onboarding sowie das weitere
Berufsleben und Karrierewege.

Das vierte Kapitel der Studie nimmt die Perspek-
tive der Unternehmen in den Fokus und gibt einen
Einblick in die identifizierten Handlungsbedarfe
zur Stdrkung des Berufsbildes der Ingenieur*innen
im Maschinen- und Anlagenbau, zur Gewinnung
und Rekrutierung von Ingenieurinnen sowie zum
langfristigen Halten und Férdern von Ingenieurin-
nen.

Die im Rahmen der Studie erhobenen Erkennt-
nisse zu aktuellen Bedurfnissen und wahrge-
nommenen Hindernissen von Ingenieurinnen
wie auch Herausforderungen und Arbeitsgege-
benheiten von beispielhaften Unternehmen des



Maschinen- und Anlagenbaus werden daraufhin
in Kapitel funf unter Berlicksichtigung der Limi-
tationen der durchgeflihrten Studie eingeordnet.

Basierend auf diesen Erkenntnissen werden im
sechsten Kapitel zusammenfassende Handlungs-
empfehlungen beschrieben, die insbesondere
die Handlungsmoglichkeiten von Unterneh-
men des Maschinen- und Anlagenbaus sowie
Kooperationsmoglichkeiten mit Verbanden und
offentlichen Institutionen wie Schulen, Universi-
taten und Hochschulen aufzeigen. Im siebten und
letzten Kapitel wird mit einem Fazit und Ausblick
abgeschlossen.

Die im Rahmen der Studie gewonnenen Erkennt-
nisse flieBen Uber diesen Bericht hinaus in eine
interaktive Webseite ein. Unter WWW.WOMENGI-
NEERS.DE finden sich alle auf Basis der Studie
abgeleiteten, detaillierten Handlungsempfehlun-
gen. Hier haben Unternehmensvertreter*innen
die Moglichkeit, durch das Ausfiillen einer inter-
aktiven Checkliste individualisierte und fur ihre
Situation passende Empfehlungen fiir das Gewin-
nen, Halten und Férdern von Ingenieurinnen im
Maschinen- und Anlagenbau zu erhalten. Um die
Vielfalt der Ingenieurinnen abzubilden und ihre
Beweggriinde zu veranschaulichen, finden sich im
Anhang dieser Studie sogenannte Persona, also
beispielhafte, kiinstlich erstellte Identitaten, die
beispielsweise zur Reflexion tber die Ansprache
von Ingenieurinnen in Rekrutierungsprozessen
genutzt werden konnen (Anhang 9.2).

23 METHODIK UND ZIELE
DER STUDIE

Mit der Studie wird das Ziel verfolgt, im Arbeitsall-
tag nutzbare Handlungsimpulse zum Gewinnen
und Halten von Ingenieurinnen fir die Unter-

nehmen aus dem Maschinen- und Anlagenbau
abzuleiten. Durch eine qualitative Herangehens-
weise werden die Erfahrungen, Bedurfnisse und
Winsche von Ingenieurinnen den aktuellen
Gegebenheiten in den Unternehmen der Branche
gegenubergestellt und daraus Ansatzpunkte und
Handlungsimpulse zur aktiven Forderung von
Ingenieurinnen im Maschinen- und Anlagenbau
abgeleitet.

Insgesamt nahmen daflir 49 angehende, aktuell
beschaftigte und ehemals beschaftigte Ingenieu-
rinnen an verschiedenen Befragungsformaten teil
(siehe Abbildung 1). Im Ergebnisbericht werden
Aussagen, die von einer bestimmten Ingenieu-
rinnengruppe getatigt wurden, entsprechend
gekennzeichnet (z.B. Studentinnen, beschaftigte
Ingenieurinnen,  Wissenschaftlerinnen).  Die
Bezeichnung Ingenieurinnen bzw. befragte Inge-
nieurinnen wird bei Aussagen verwendet, die
Uber alle Gruppen hinweg getatigt wurden.

Die Ergebnisse der Befragungen werden in Kapitel
3 der Studie dargestellt und flieRen gleicherma-
Benin die abgeleiteten Handlungsempfehlungen
in Kapitel 6 mit ein. Um die Briicke zur Perspek-
tive der Unternehmen zu schlagen und poten-
zielle Handlungsbedarfe zu identifizieren, wurde
neben einer umfassenden Analyse der Web-Auf-
tritte von 90 Unternehmen des Maschinen- und
Anlagenbaus eine Begehungsstudie zur Analyse
der Arbeitsgegebenheiten in drei beispielhaften
Unternehmen durchgefiihrt. Diese Perspektive
wird in Kapitel 4 berichtet, flieBt in die Hand-
lungsempfehlungen ein (Kapitel 6) und wurde
zusatzlich in einem Abschlussworkshop mit 16
Unternehmensvertreterinnen diskutiert (siehe
Abbildung 2).

Abbildung 1: Im Rahmen der Studie befragte Ingenieurinnen

Studentinnen aus dem Maschinenbau
und angrenzenden Gebieten

n=19

<> %

(Ehemals) beschaftigte Ingenieurinnen
aus dem Maschinen- und Anlagenbau n=7

n=23

Ingenieurinnen n = 49

i

Ingenieurinnen aus der Wissenschaft
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Abbildung 2: MaBnahmen zur Erhebung der Unternehmensperspektive

Web-Analyse n =90

Websites von Unternehmen des

Unternehmensbegehungn=3

e 222
—n ® <)
Unternehmen unterschiedlicher
Maschinen- und Anlagenbaus GroRe

Abschlussworkshop n = 16

Vertreter*innen von Unternehmen
und Verbanden

Perspektive angehender Ingenieurinnen

Um ganzheitliche Einblicke in die Perspektiven
und Entscheidungsfaktoren von Studentinnen
zum Jobeinstieg zu erlangen, wurden drei virtuelle
Fokusgruppen mit insgesamt 19 Studentinnen
aus den Ingenieurwissenschaften und angren-
zenden Gebieten durchgefiihrt. Die interviewten
Studentinnen belegten die Fachrichtungen Infor-
matik, Wirtschaftsingenieurwesen, Mechatronik,
Biomedizinische Technologie, Luft- und Raum-
fahrttechnik sowie Maschinen- und Anlagenbau.
Wahrend diesen Gruppeninterviews teilten die
Studentinnen ihre bisherigen Studiums- und
Unternehmenserfahrungen. Zusatzlich evalu-
ierten die Teilnehmerinnen beispielhaft erstellte
Rekrutierungs-Materialien in Hinblick auf Attrak-
tivitat des Unternehmens als Arbeitgeber und
dem erweckten Interesse.

Perspektive von Ingenieurinnen
im Maschinen- und Anlagenbau

23 (ehemalige) beschéaftigte Ingenieurinnen
im Maschinen- und Anlagenbau wurden durch
Kontakte der RWTH Aachen University sowie des
VDMA und der IMPULS-Stiftung als Interview-
partnerinnen rekrutiert. Die jeweils 60-mintitigen
Einzelinterviews wurden online durchgefiihrt und
thematisierten fiinf Kernaspekte: Den personli-
chen Werdegang, die Arbeitskultur im Unterneh-
men, die Auswahlkriterien bei der Arbeitsplatz-
suche, die AuBendarstellung des Unternehmens
und ein personliches Statement an den Maschi-
nen- und Anlagenbau. Im Anschluss wurden
die Interviews anonymisiert, transkribiert und
mittels qualitativer Inhaltsanalyse ausgewertet.

Zusatzlich wurde eine zweistlindige, digitale
Fokusgruppe mit sieben wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen aus dem Ingenieurbereich durch-

gefihrt. Die Teilnehmerinnen wurden unter
anderem zu ihren Entscheidungsfaktoren, die sie
dazu motivierten, eine wissenschaftliche Lauf-
bahn in dieser Branche einzuschlagen sowie zu
ihren zukiinftigen Karriereplanen befragt.

Analyse der Web-Auftritte von Unternehmen
im Maschinen- und Anlagenbau

Fiir die Web-Analyse wurden 90 Webseiten von
Unternehmen des Maschinen- und Anlagenbaus
sowie deren Social-Media-Auftritte untersucht.
Die Stichprobe basierte auf einer zufalligen Aus-
wahl aus den VDMA-Mitgliedsunternehmen.
Hierbei wurde besonders auf die Ansprache und
Darstellung von Frauen sowie vermeintlich frau-
enbezogener Thematiken (z.B. Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, Nachhaltigkeit, Innovation,
Digitalisierung) geachtet.

Im Bereich Social Media wurde die Prasenz der
Unternehmen auf Social-Media-Plattformen
sowie deren Nutzung untersucht.

Unternehmensbegehungen

Zur Analyse der Arbeitsgegebenheiten in Unter-
nehmen des Maschinen- und Anlagenbaus wurde
eine Begehungsstudie in drei Unternehmen der
Branche durchgefiihrt. Die Unternehmen unter-
schieden sich maBgeblich in Beschaftigtenzahl
und Unternehmensstruktur.

Die Begehung begann jeweils mit einer Fihrung
Uber das Gesamtgeldande, um einen realistischen
Einblick in die Arbeitsumgebung der Ingenieu-
rinnen zu gewinnen. Im Anschluss wurden Inter-
views mit Mitarbeitenden aus verschiedenen
Arbeitsbereichen und Hierarchieebenen gefiihrt,
um unterschiedliche Perspektiven und Eindrlcke



zur Beurteilung der Gestaltungskomponenten
in Organisationen zu erfassen (Hanna, 1988;
Marks, 1991). Zum Abschluss wurde eine offene
Feedback- und Diskussionsrunde mit den Unter-
nehmensvertreter*innen angeboten.

Abschlussworkshop
mit Unternehmensvertreter*innen

Im Anschluss an das geschilderte methodische
Vorgehen wurde im Juli 2022 ein Abschluss-
workshop zur Prasentation und gemeinsamen
Diskussion der Ergebnisse durchgefiihrt. Die
Teilnehmer*innen wurden Uber das Netzwerk

der IMPULS-Stiftung und des VDMA rekrutiert.
Insgesamt nahmen 16 Vertreter*innen von Unter-
nehmen und Verbanden am Workshop teil, die
sich aus Geschaftsfihrer*innen, Fihrungskraften,
Ingenieur*innen und Personalverantwortlichen
zusammensetzten. Im Rahmen des Workshops
wurden zunachst die zentralen Erkenntnisse der
Studie prasentiert und anschlielend weitere Per-
spektiven, Eindrlicke, Erfahrungen und mogliche
Implikationen fur Unternehmen diskutiert. Die
Teilnehmenden erhielten so die Moglichkeit, ein
direktes Feedback zu den Ergebnissen zu geben,
diese an eigenen Beispielen und Erfahrungen zu
spiegeln und gleichzeitig erste Handlungsoptio-
nen flr das eigene Unternehmen mitzunehmen.
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3 EINFLUSSFAKTOREN UND
WEGWEISER AUF DEM BERUFSWEG
VON INGENIEURINNEN

Aus der Durchflihrung der Interviews und Fokus-
gruppen mit angehenden, aktuell beschaftigten
und ehemals beschaftigten Ingenieurinnen im
Maschinen- und Anlagenbau wurden zentrale
Einflussfaktoren fir die Gestaltung von Kar-
rierewegen im Ingenieurbereich abgeleitet. Der
folgende Teil gliedert sich in finf identifizierte
zentrale Wegweiser bzw. Phasen, innerhalb derer
die befragten Ingenieurinnen wichtige Entschei-
dungen fur ihre Berufswege getroffen haben.
Wurden Aussagen von einer spezifischen Gruppe
der Befragten getroffen, werden die Ergebnisse
der entsprechenden Gruppe zugeordnet (z.B.
Studentinnen). Die Bezeichnung Ingenieurinnen
bzw. befragte Ingenieurinnen ohne nahere Spezi-
fikation steht dabei fiir Aussagen, die von Ange-
horigen aller Gruppen getroffen wurden.

Die erste entscheidende Phase bezeichnet die Zeit
vor dem Studium und umfasst die retrospektive
Betrachtung aller relevanten Erfahrungen und
Entscheidungsmuster von der Kindheit bis ins
friihe Erwachsenenalter, die im Falle der befrag-
ten Ingenieurinnen zu der Entscheidung fiir ein
ingenieurwissenschaftliches Studium beigetra-
gen haben. Auch wenn die vorliegende Studie
am Ubergang vom Studium zum Beruf ansetzt,
ist diese Phase als Grundstein fir Karriereent-
scheidungen, Branchenwahl und Erwartungen
elementar, weshalb sie mit erhoben und betrach-
tet wurde.

Eine weitere wegweisende Phase umfasst die
gesamte Zeit der Berufsorientierung im Studium,
in der sowohl theoretisches Wissen Uber den
Fachbereich erlangt, aber auch erste praktische
Erfahrungen in der Branche des Maschinen- und
Anlagenbaus gemacht und darauf aufbauend
wichtige Karriereentscheidungen fiir den weite-
ren Berufsweg getroffen werden.

Die tatsachliche Entscheidung daflir oder dage-
gen beruflich in den Maschinen- und Anlagenbau
einzutreten, fand und findet in der Phase der Job-
suche und Unternehmensfindung statt. Hierbei
zeigten sich insbesondere der Erstkontakt mit den
Unternehmen tber Online-Portale und Internet-
auftritte als entscheidungsleitend.

Die vierte wegweisende Phase wird im Folgenden
als Berufseinstieg und Onboarding bezeichnet und
umfasst die Erlebnisse und Einfllsse der ersten
Arbeitstage im Unternehmen, die die Weichen fir
den weiteren Berufsverlauf stellen.

In der finften und letzten Phase werden das
weitere Berufsleben und die Karrierewege von
Ingenieurinnen naher betrachtet. Hier genannte
Faktoren tragen im Verlaufe der beruflichen Lauf-
bahn maligeblich zum Verbleib oder Ausstieg aus
der Branche des Maschinen- und Anlagenbau bei.

Konkrete Handlungsimpulse, die sich fir die
jeweilige Phase aus der Perspektive der Ingenieu-
rinnen ergeben, werden zum Ende jeder Phase
kurz zusammengefasst und eingeordnet und im
Kapitel 6 ausfiihrlich berichtet.

Insgesamt ist wichtig, dass alle Phasen und weg-
weisenden Stationen zwar in einer chronologi-
schen Reihenfolge dargestellt werden, sich aber je
nach Karriereverlauf und individueller Laufbahn
durchaus wiederholen oder abwechseln kénnen.
So entschieden sich einige Ingenieurinnen erst
nach Jahren der Berufstatigkeit noch fiir ein Stu-
dium auf dem zweiten Bildungsweg, andere wie-
derum fanden erst im spateren Verlauf ihrer Lauf-
bahn den Einstieg in den Maschinen- und Anla-
genbau. Alle im Folgenden dargestellten Zitate
und Eindrlicke basieren auf den Forschungsdaten,
die im Rahmen der Befragungen mit den Ingeni-
eurinnen erhoben und anonymisiert ausgewer-
tet wurden. Informationen, die Riickschliisse auf
Personen oder Unternehmenszugehdrigkeiten
zulassen konnten, wurden zur Sicherung des
Datenschutzes unkenntlich gemacht.

3.1 VOR DEM STUDIUM

Bereits vor dem Studium gibt es zahlreiche Ein-
flusse, die die Berufsinteressen junger Madchen
pragen. Auch wenn auf den ersten Blick die Hand-
lungsmoglichkeiten von Unternehmen in diesem
Bereich beschrankt scheinen, konnten in den
Interviews und Fokusgruppen mit den Ingenieu-
rinnen zahlreiche Punkte identifiziert werden,
die spatere Studien- und Berufsentscheidungen
mafgeblich beeinflusst haben. Diese reichen vom
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Interessen in der
Schulzeit

Einfluss des
sozialen Umfelds

Einfluss des sozialen Umfelds tber die Ausbildung
von Interessen in der Schulzeit bis hin zum Berufs-
bild der Ingenieurin.

EINFLUSS DES SOZIALEN UMFELDS

Bei der Analyse der Einflussfaktoren auf die
Wahl des Studiums trat besonders der Einfluss
des Umfelds und der Eltern zu Tage. Fiir eine der
befragten Ingenieurinnen weckte das Basteln
mit ihrem Vater das Interesse an Technik: ,Ich
habe schon als kleines Kind mit meinem Vater viel
technisch gearbeitet [..]. Ich habe damals sogar
meinen eigenen Computer selbst mit ihm gebaut”
Eine weitere Ingenieurin erklarte, dass naturwis-
senschaftliche Themen im Familienalltag immer
prasent waren und dies ihre Offenheit flr die
Fachrichtung positiv beeinflusste. Auch Bestar-
kung im Studienwunsch durch das Umfeld spielte
eine wichtige Rolle fiir die Ingenieurinnen. Einige
Ingenieurinnen berichteten, durch den Bekann-
tenkreis oder die Geschwister ermutigt worden
zu sein: ,Meine Schwester hat angefangen, Elekt-
rotechnik zu studieren und das war der Impuls. Sie
macht es, es macht Spafs, also probiere ich es mit
Maschinenbau® Ein weiteres Zitat, das beispiel-
haft die hohe Relevanz des sozialen Umfeldes
aufzeigt, ist das folgende:

,Ich und meine Cousinen, wir sind vier Mddels
und drei davon sind Ingenieurinnen. [Uns
wurde die Offenheit mitgegeben zu sagen:]
Na, klar, konnen Frauen was Technisches.
Unser Opa war Schreiner und hat uns viel in der

3

Berufsbild der
Ingenieurin

Werkstatt mitgenommen und hat uns einfach
machen lassen. Also war das vielleicht friih-
kindliche Technikpddagogik.“

Demgegenuber wurde ein Mangel an Unter-
stitzung aus dem Umfeld als grofRes Hindernis
wahrgenommen. Zweifel des eigenen Umfelds an
technischen Kompetenzen der angehenden Inge-
nieurinnen brachten auch sie zum Zweifeln Gber
den geplanten Weg: ,Hast du dir das tiberlegt? Das
sind nur Jungs und du.” Diese und dhnliche Aus-
sagen trugen laut Interviews dazu bei, die Idee fir
die Berufswahl zu hinterfragen.

Das soziale Umfeld kann schon friih in der
Kindheit pragen, ob ein Interesse fiir Technik
zum Vorschein tritt oder nicht. Die Ermutigung
durch Eltern, Geschwister oder Bekannte kann
das Selbstvertrauen bei Madchen, eine techni-
sche Ausbildung oder ein technisches Studium
zu wahlen, starken. Unternehmen kénnen hel-

fen, indem sie Mitarbeitende dazu ermutigen,
im sozialen Umfeld von ihren Jobs zu berichten
und im Rahmen eines Tages der offenen Tur
ihre Familie mit in die Firma zu nehmen, um
bereits im Kindesalter besonders Madchen fiir
technische Berufe zu begeistern.

INTERESSEN IN DER SCHULZEIT

Fiir viele der befragten Ingenieurinnen entwi-
ckelte sich das Interesse und die Faszination fiir
Technik und Naturwissenschaften und damit der
Weg zu einem technischen Beruf in der Schulzeit.
Ein GroRteil der Interviewpartnerinnen gab an,
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als Schilerinnen nicht nur besonders gut in den
naturwissenschaftlichen Fachern wie Mathema-
tik und Physik gewesen zu sein, sondern auch viel
Freude an diesen Fachern empfunden zu haben.
Sie begriindeten dies sowohl mit der Méglichkeit,
etwas ,anzufassen®, anstelle Inhalte stupide aus-
wendig zu lernen, wie auch mit dem Fokus auf die
logische Seite der Naturwissenschaft.

Dennoch war die Entscheidung, einen techni-
schen Beruf zu verfolgen, nicht immer leicht
fir die befragten Ingenieurinnen. Bereits in der
Kindheit und Jugend waren viele der befragten
Ingenieurinnen mit Klischees und stereotypen
Rollenbildern konfrontiert. Eine der Interview-
ten erinnert sich an eine Kindheitserfahrung, in
der sie sich ein ferngesteuertes Auto gewtlinscht
hatte, aber dabei mit dem Kommentar ,,Du bist
kein Junge! Was willst du mit einem Auto?“ ent-
mutigt wurde. Dementgegen fiihlten sich einige
Ingenieurinnen gerade durch die vorherrschen-
den Klischees angespornt. In vielen naturwissen-
schaftlichen Leistungskursen oder Programmen in
den Schulen waren lediglich ein oder zwei Frauen.
Eine Befragte erklarte, dass diese Situation fir
sie ,tatsdchlich der Ansporn war, dass so wenige
Mddels da waren‘, um Aussagen wie ,0h, sie sind
nur zwei und sie haben es beide nicht drauf* ent-
gegenzuwirken. Eine andere Ingenieurin vertrat
eine ahnliche Meinung. Fir sie ,ging es erstmal
um das Studium und die Herausforderung®, weil
alle gesagt haben , das schaffst du nie”

»Ich habe in der Schule bei einer Schiiler-Inge-
nieur-Akademie mitgemacht und war die
einzige Frau. Im Physikleistungskurs war ich
eine von zwei. Deswegen bin ich das schon
gewohnt gewesen und hab mich dann nicht
mehr abschrecken lassen.”

Ist Interesse von Schiilerinnen fiir MINT-Facher
in der Schulzeit vorhanden, muss es ausrei-
chend geférdert werden. Klischees und ste-
reotype Rollenbilder kénnen den Ehrgeiz von
Schiilerinnen anspornen. Sie kénnen jedoch
auch genau das Gegenteil bewirken und Schii-

lerinnen entmutigen, einen Weg im Bereich
der MINT-Facher weiterzuverfolgen. Um dem
entgegenzuwirken, sollten Ingenieurinnen
ermutigt werden als weibliche Vorbildrollen in
die Schulen zu gehen und von ihrem Arbeits-
alltag zu berichten.

BERUFSBILD DER INGENIEURIN

Wie wichtig es ist, schon friih eine Vorstellung von
einem ingenieurwissenschaftlichen Studium und
Beruf zu vermitteln, unterstrich eine Interview-
teilnehmerin:

»Ich glaube, man muss in den Schulen anfan-
gen, weil sobald man sich entschieden hat fiir
ein Studium — und das muss man leider schon
in der Schule, wo man noch gar keine Ahnung
hat [...] —ist es zu spat.“

Eine Ingenieurin erklarte, dass sie ,ein bisschen
Bedenken [hatte], Maschinenbau zu studieren,
ohne irgendwie praktische Erfahrung zu haben,
gerade als Frau® Programme wie beispielsweise
TryScience der Universitat Stuttgart konnen
friihzeitig das Interesse der Schulerinnen fir
technische Studiengange wecken und die Hemm-
schwelle fiir einen Start senken:

,Ich habe an der Uni Stuttgart , Probiere die Uni
aus“ gemacht. Das ist so ein Workshop-Kon-
zept, wo man einmal die Woche verschiedene
Studiengdnge angucken konnte. Ich habe mich
daraufhin fiir technische Kybernetik entschie-
den.”

Weitere Programme wie der Girls’Day scheinen
Uberwiegend davon abzuhangen, wie gut Unter-
nehmen diesen Tag ausgestalten. Eine Studentin
berichtete ,(...) da habe ich gelernt, wo mein Vater
Mittag isst und wie viele Mitarbeiter das Unterneh-
men hat, aber viel mehr nicht*.

Schiilerinnen ist haufig nicht klar, was eine
Tatigkeit als Ingenieurin beinhaltet und wie
unterschiedlich der Arbeitsalltag aussehen kann.
Bereits vor Beginn des Studiums gibt es dem-
nach einige Ansatzpunkte sowohl fiir Unterneh-
men wie auch Verbande und Hochschulen, das

Interesse fiir technische Bereiche und das Selbst-
bewusstsein zu starken. Hauptfokus liegt jedoch
aufden Schulen und dem familiaren Umfeld, die
vor Beginn des Studiums den groRten Einfluss
auf die Berufswahl haben.




Aus der Perspektive der Ingenieurinnen auf die
Phase vor dem Studium werden im Folgenden
erste Handlungsimpulse abgeleitet, die in Kapitel
6 naher beleuchtet werden.

Handlungsimpulse aus der Perspektive der

Ingenieurinnen zur Phase vor dem Studium:

- Sensibilisierung von Eltern, Lehrer*innen
und Mitarbeiter*innen im Umgang mit
Geschlechtsstereotypen und Diskriminie-

rung

» Weibliche Vorbilder fiir Schiilerinnen sicht-
bar machen

- Das Berufsbild der Ingenieurin greifbar
machen, z.B. mit gut konzipierten Angebo-
ten wie Girls’Day oder Kurzpraktika

Das nachfolgende Kapitel beschaftigt sich mit dem
weiteren Verlauf des Karriereweges und damit mit
der Phase im und wahrend des Studiums.

3.2 BERUFSORIENTIERUNG
IM STUDIUM

Auf Basis der Analyse der Fokusgruppen mit
Studentinnen sowie mit berufstatigen Ingenieu-
rinnen aus dem Maschinen- und Anlagenbau
konnten zwei wegweisende Faktoren fiir die Zeit
der Berufsorientierung im Studium identifiziert
werden: Anwendungsbezug durch Unternehmens-
einblicke und Mentoring-Programme und Netz-
werke. Diese haben mafgeblich Einfluss auf den
Verbleib im Studium und kénnen dazu beitragen,
das Interesse an der Branche des Maschinen-
und Anlagenbaus zu steigern und den Einstieg
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zu erleichtern. Die Option einer Karriere in der
Wissenschaft stellte sich im Verlauf der Studie als
Schritt dar, den einige Ingenieurinnen als Vorstufe
fireine Anstellung in der Industrie sehen. Die Ein-
driicke der Ingenieurinnen zu diesen drei Themen
werden im Folgenden dargelegt.

ANWENDUNGSBEZUG
DURCH UNTERNEHMENSEINBLICKE

Wie eingangs erwahnt, scheinen insbesondere
Studiengange, die sowohl technische wie auch
nicht-technische, gestalterisch-kreative Elemente
fokussieren, fuir Frauen besonders attraktiv zu sein
(Braunschweig et al., 2019; Kroll, 2017). Die Ergeb-
nisse der Fokusgruppen und Interviews bestati-
gen diesen Trend, zeigen jedoch auch auf, was
dartiber hinaus relevant ist: Viele der angehen-
den oder berufstatigen Ingenieurinnen betonten
die Wichtigkeit, in ihrer Tatigkeit einen direkten
Anwendungsbezug zur heutigen Arbeitswelt zu
erkennen und gleichzeitig ein Geflihl von Sinn-
haftigkeit zu erleben. Verschiedene, im folgenden
beschriebene MaRnahmen erméglichten den
Interviewteilnehmerinnen  Anwendungsbezug
und Sinnhaftigkeit zu erleben; sie berichteten
aber auch Giber wahrgenommene Hindernisse.

Exkursionen, Praktika
und Unternehmensbesuche

Im Rahmen der Interviews und Fokusgruppen
zeigte sich, dass Angebote, die im Rahmen von
Kooperationen zwischen Hochschulen und
Unternehmen geschaffen werden, oft die erste

Karriere in der
Wissenschaft
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Anlaufstelle fur Studierende sind. Befragte aller
Gruppen berichteten, dass sie durch Praktika und
Exkursionen ihre Motivation steigern und Ausbli-
cke auf mogliche Karrierewege erhalten konnten,
die vielleicht vorher noch nicht in Betracht gezo-
gen wurden. Insbesondere positive Erfahrungen
in ersten Unternehmenskontakten (z.B. Praktika)
konnten dazu beitragen eine langfristige Bindung
zum Unternehmen aufzubauen. Das Zitat einer
Ingenieurin veranschaulicht diese Erfahrung, von
denen einige berichteten:

,In der Firma, in der ich mein Praktikum absol-
viert habe, arbeite ich immer noch. Sie arbeiten
schon sehr lange mit der Hochschule zusam-
men. Die waren sehr unterstiitzend, immer
positiv, immer nah dran — haben gefragt, ob
alles funktioniert, sie irgendwie unterstiitzen
und helfen kdnnen oder Vermittlungsarbeit
nétig ist.”

Dies bestatigt die Wichtigkeit von Praktika und
Ferienjobs fur die Wahl eines technischen Bil-
dungs- und Karrierewegs (IU Internationale
Hochschule, 2022). Von vielen wurde betont,
dass durch Praktika der Anwendungsbezug des
theoretischen Wissens sowie die Sinnhaftigkeit
der Arbeit als Ingenieurin sichtbar und greifbar
wurde:, Kennengelernt habe ich das Unternehmen
durch eine Exkursion im vierten Semester. Es hat
mich schon da begeistert, dass am Ende der Arbeit
ein greifbares Produkt auf dem Hof steht. Und jetzt
bin ich —Jahre spdter — auch in dem Unternehmen
gelandet".

Dennoch sahen sich insbesondere junge Frauen
noch Hindernissen gegenlibergestellt, die von der
Bereitstellung passender Arbeitskleidung liber die
fehlende Infrastruktur wie Damentoiletten oder
-umkleiden reichten: ,Bei den beiden Firmen gab
es keine Damentoilette und ich musste immer sehr
weit laufen®, berichtete eine Studentin. Eine wei-
tere Studentin gab an, sich durch die viel zu groRe
Arbeitskleidung sehr unwohl gefiihlt zu haben.
Es sei deshalb ,kein Wunder, dass ich nicht ernst
genommen wurde“. Mit dhnlichen Vorbehalten in
Bezug auf die Zugehorigkeit der jungen Frauen
zur ,Fachkultur der Ingenieure” (Kaufmann et al.,
2018; Prietl, 2018) waren auch weitere Studentin-
nen konfrontiert:,,[Im Praktikum] gab es zwei oder
drei dltere Kollegen, die kurz vor der Rente standen,
beidenen ich mich ganz klar erst beweisen musste,

bevor ich tiberhaupt anfangen durfte Hier wiede-
rum zeigte sich, dass Vorbehalte und das Geflihl,
sich und das erworbene Fachwissen erst unter
Beweis stellen zu mussen, im Kontakt mit jiinge-
ren Kolleg*innen weniger auftrat: ,Das ist fast ein
Generationenkonflikt gewesen, den ich da erlebt
habe. Die ganzen jiingeren Leute waren alle immer
sehr positiv dartiber, dass man sich interessiert und
dass man mitarbeiten méchte”.

Eine entsprechende Sensibilisierung und Schu-
lung von Mitarbeitenden, insbesondere von den-
jenigen, die eine betreuende Funktionen von Prak-
tikantinnen einnehmen, scheinen also in jedem
Fall angeraten, um einen kollegialen Umgang
auf Augenhohe zu ermdglichen. Einfache MaR-
nahmen wie die Bereitstellung von passender
Arbeitskleidung sowie die aktive Einbindung ins
Team und die alltagliche Arbeit kdnnen laut den
befragten Ingenieurinnen bereits dazu beitragen,
das Ankommen im Unternehmen zu erleichtern.

Ingenieurstudentinnen fehlt wahrend ihres
Studiums oft der Bezug zur Alltagspraxis von
Ingenieurinnen. Um von Beginn des Studiums
an die Vielfalt des Berufes aufzuzeigen, ist es
wichtig, jegliche Formen von Kooperationen
zwischen Universitaten und Unternehmen zu
starken und weiter auszubauen. Gleichzeitig

erhalten Unternehmen so die Moglichkeit,
schon friih fur Studierende attraktiv zu wer-
den. Bei positiven Praktikumserfahrungen
werden diese Unternehmen oft zur ersten
Anlaufstelle fiir Berufseinsteigerinnen — sei es
fiir die Absolventin selbst oder durch Empfeh-
lungen fiir Kommilitoninnen.

Studien- und Abschlussarbeiten

Ahnlich wie Praktika und Unternehmensbesuche
bieten auch Abschlussarbeiten, die in Koopera-
tion mit Unternehmen geschrieben werden, die
Méglichkeit, den Anwendungsbezug sowie das
Erleben von Sinnhaftigkeit fur Studierende zu
erhohen (Schrammel, 2019). Auf der einen Seite
konnen Studierende an aktuellen Themen und
Herausforderungen der Unternehmen arbeiten.
Dies erwies sich bei angehenden und beschaftig-
ten Ingenieurinnen als wesentlicher Faktor fiir die
Zufriedenheit im Studium und mit der Berufswahl



allgemein. Auf der anderen Seite bietet sich so fir
Unternehmen die Moglichkeit, in Austausch zu
gehen und aktuelle Entwicklungen der Forschung
bei sich anzuwenden.

Einige Ingenieurinnen berichteten, ihnen wurde
teilweise erst durch die Einblicke wahrend ihrer
Abschlussarbeit klar, wie vielfaltig die Tatigkeit als
Ingenieurin sei. Auch hierbei berichteten Ingeni-
eurinnen von der Wirkung dieser positiven ersten
Kontakte: ,Tatscichlich hatte ich mich am Anfang
nicht bewusst flir die Branche entschieden, sondern
es hat sich einfach immer so ergeben. Also ich bin
bei der Abschlussarbeit [in diesem Unternehmen]
gelandet und es hatte mir einfach sehr gut gefal-
len Dies zeigt deutlich, wie wichtig direkte Einbli-
cke in den Arbeitsalltag von Ingenieur*innen sind,
umder in der Literatur geschilderten Unsicherheit
lber das Tatigkeitsspektrum von Ingenieur*innen
entgegenzutreten (Diegmann et al. 2017; lhsen
et al.; 2013). Dozierende, Professor*innen oder
wissenschaftliche Mitarbeitende an Universi-
tat und Hochschule erwiesen sich dabei immer
wieder als hilfreiche Kontaktpunkte, um auf ein
Unternehmen aufmerksam zu werden.

Abschluss- und Studienarbeiten in Koopera-
tion mit Unternehmen stellen den Anwen-
dungsbezug des theoretisch erworbenen Wis-
sens im Studium sicher. Gleichzeitig ermogli-
chen sie Studierenden auch einen Einblick ins
Unternehmen. Fiur Unternehmen bietet sich
die Gelegenheit, die Arbeitsweise von Studie-

renden kennenzulernen und sie fiir Herausfor-
derungen und Themen des Unternehmens zu
begeistern. Dabei kann eine Abschlussarbeit
bereits als erste Arbeitsprobe verstanden wer-
den, die dem Unternehmen zusatzlich ermog-
licht, von aktuellen Methoden und Ansatzen
aus der Forschung zu profitieren.

Duale Studiengange

Ein noch intensiverer Austausch und Raum zum
gegenseitigen Kennenlernen ergeben sich im
Rahmen von dualen Studiengangen. Diese stellen
eine weitere Moglichkeit dar, Studierende fiir das
Unternehmen zu begeistern und sie auch lang-
fristig zu binden. Insbesondere die Integration ins
Team und das gemeinsame ,Wachsen“ liber einen

langeren Zeitraum hinweg scheint die Hiirde des
Berufseinstiegs zu verringern. Fir die Ingenieu-
rinnen war besonders positiv, dass sowohl auf-
seiten des Unternehmens als auch aufseiten der
Hochschule ein besserer Betreuungsschlissel mit
starkem Anwendungsbezug gewahrleistet war:

»Ich wollte auf jeden Fall ein duales Studium,
ich wollte nicht klassisch mit 200 Leuten im
Horsaal sitzen. Das konnte ich mir nicht vor-
stellen. Ich fand dieses Konstrukt super —du bist
angestellt, du siehst ein Unternehmen, hast
auch eine kleinere KlassengrdfSe, irgendwie
fand ich das viel spannender als das klassische
Studium.”

Kleinere Studiengdnge, eine bessere Betreu-
ung, eine Anstellung von Anfang an und
hoher Praxisbezug werden als Vorteile dualer
Studiengange wahrgenommen. Durch die
Beteiligung und Einbindung ins Team kann

das Gefiihl von Zugehérigkeit und Akzeptanz
gestarkt werden — und sowohl zum Verbleib
im Studium wie auch zur langfristigen Bin-
dung ans Unternehmen beitragen.

Messen und Informationsveranstaltungen

Eine weitere, vielfach genutzte Moglichkeit,
angehende Ingenieurinnen auf das eigene Unter-
nehmen aufmerksam zu machen, besteht in der
Teilnahme an Berufs- oder Fachmessen sowie
niedrigschwelligen Informationsveranstaltungen
oder Fachvortragen wie z.B. an Hochschulen.
Angehende wie auch bereits beschaftigte Inge-
nieurinnen berichteten aber, bei diesen Veranstal-
tungen selten Frauen oder Ingenieurinnen in der
Rolle von Vortragenden oder Fachexpert*innen
gesehen zu haben: , Bereits wihrend des Studiums
haben mir Vorbilder gefehlt. Personen aus Indust-
rievortrdgen waren immer Mdnner. Es hilft aber zu
sehen, dass es Frauen mit Ambitionen gibt, die sich
durchschlagen® Die Bedeutung von weiblichen
Vorbildern, die auch die Literatur betont (Hoyt
& Simon, 2011; Asgari et al., 2012; Dasgupta,
2011; Lutz, 2018), lasst sich damit nicht nur auf
die Schulzeit bzw. das Interesse flir MINT-Facher
beziehen (IU Internationale Hochschule, 2022),
sondern spielt auch im Verlauf des Studiums eine
pragende Rolle fiir die thematische Ausrichtung
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im Berufsleben. Dieses Bild zeigte sich auch auf
GroRveranstaltungen und Messen, so berichteten
einige Befragte, bei denen zwar haufiger Frauen
anwesend waren, diese allerdings nicht in der
Rolle der fachlichen Ansprechpartnerin, sondern
z.B. als Vertreterinnen der Personalabteilungen
fungierten. Bei der Verbesserung der Sichtbarkeit
von Frauen als Expertinnen im Fachbereich Inge-
nieurwesen gilt es allerdings fur Unternehmen,
Fingerspitzengeflihl zu zeigen. In den Interviews
reflektierte eine Ingenieurin rlckblickend: ,Ich
habe das damals erst gar nicht verstanden, aber
der Geschdftsfiihrer hatte mich eigentlich nur
eingestellt, weil er ein nettes Wesen an den Messe-
stdnden haben wollte. Und das ist mit mir leider
nicht zu machen”.

Auf Messen und Informationsveranstaltun-
gen gilt es, die Sichtbarkeit von Frauen in
technischen Berufen zu erhohen. Hierbei
muss allerdings eine gute Balance zwischen
der Anforderung, mehr Ingenieurinnen in die

Offentlichkeitsarbeit und Rekrutierung einzu-
beziehen und einer wertschatzenden Art und
Weise der Kommunikation in der Auswahl z.B.
des ,Messeteams* gefunden werden.

Mentoring-Programme und Netzwerke

Neben MaRnahmen, in denen Studierende in
direkten Kontakt mit Unternehmen kommen,
kann bei der Berufsorientierung Mentoring eine
wichtige Rolle einnehmen ebenso wie der Aus-
tausch mit Gleichgesinnten. Dabei gibt es ver-
schiedene Formate.

Mentoring und Netzwerke von Frauen fiir Frauen

Mentoring-Programme unterstiitzen Studen-
tinnen auf vielfaltige Art und Weise dabei, sich
im Dschungel der Berufsmoglichkeiten des
Ingenieurwesens zu orientieren. Sie konnen Stu-
dentinnen bei der fachlichen Integration starken,
da viele Studierende ihre Berufsentscheidung
sowie Fahigkeiten dauerhaft unter Beweis stellen
miussen (lhsen et al., 2013). Befragte mit Mento-
ring-Erfahrung berichteten unter anderem von
Méglichkeiten fir den direkten Austausch mit
Gleichgesinnten, Frauen in Flihrungspositionen

oder der Geschaftsfihrung. In der Literatur zeigt
sich, dass insbesondere Austauschmoglichkeiten
zwischen Frauen in technischen Bereichen dazu
dienen kénnen ,Frauen zu ermutigen, berufliche
Perspektiven zu entwickeln sowie Vorbilder und
Mentorinnen fiir die weitere Karriere kennenzu-
lernen, von deren Erfahrungen sie lernen kénnen
und die sie entsprechend unterstiitzen” (Kramer
et al, 2021). Eine solche Zusammenfiihrung von
Frauen in technischen Bereichen gelingt haufig
besonders gut, wenn sie durch Unternehmen
aktiv unterstitzt werden (Kramer et al,, 2021).

Ublicherweise erstrecken sich Mentoring-Pro-
gramme, die z.B. direkt von Universitaten und
Hochschulen initiiert werden, tiber einen begrenz-
ten Zeitraum von einigen Monaten. Nicht selten
entstehen aber auch langfristige Mentoring-
Beziehungen und Freundschaften. So berichtete
eine angehende Ingenieurin von einem pragen-
den und wegweisenden Kontakt: , /ch habe bereits
im Praxissemester eine Betreuerin gehabt und sehe
auch hier in der Firma die Chefin als eine Art Men-
torin. Sie hat auch Ingenieurwesen studiert und ist
fiir mich ein echtes Vorbild". Die Sichtbarkeit von
Frauen im eigenen Umfeld kann auch durch Netz-
werke gesteigert und damit das Gefiihl von Zuge-
horigkeit geschaffen werden. Dies kann helfen, da
viele der Befragten berichteten, sich als eine von
wenigen Frauen oft zusatzlichen Herausforderun-
gen im Studium gegentibergestellt zu sehen:

,An meinem ersten Unitag safsen im Horsaal
800 grolende Jungs und vielleicht sechs Mddels.
Da hab ich mir liberlegt, es gibt zwei Méglich-
keiten: Entweder ich dreh um und werde Lehre-
rin [...] oder aber ich mach das Kreuz breit. Und
dann hab ich mich in die erste Reihe gesetzt
und gesagt: Jetzt geht’s los!“

Uberraschenderweise wurde in den im Rahmen
der Studie durchgefiihrten Fokusgruppen immer
wieder geauBert, dass die Studentinnen Ulber die
Fokusgruppe das erste Mal in Kontakt zu Gleich-
gesinnten treten konnten. Die Erfahrung, mit den
eigenen Fragen, Erlebnissen und Herausforderun-
gen nicht allein zu sein, wurde von allen Teilneh-
merinnen als positiv und wohltuend bezeichnet.
Nur vereinzelt berichteten die angehenden Inge-
nieurinnen, bereits in Frauennetzwerken aus dem



MINT-Bereich z.B. universitatsspezifische Netz-
werke oder Uberregionale Netzwerke wie FemTec
aktiv zu sein:

»Mir hat das FemTec Netzwerk sehr stark gehol-
fen. Das war total cool und super motivierend
zu sehen, was die anderen Frauen so machen,
was man erreichen kann.“

Das Bewerben von Vernetzungsangeboten und
Mentoring-Programmen speziell fiir Studen-
tinnen kann den Verbleib im Studium sowie
das Aufzeigen moglicher Karrierewege durch

regelmalige Austauschformate fordern. Allein
die Moglichkeit zum Austausch mit anderen
Studentinnen kann in einem mannerdominier-
ten Umfeld bestarkend wirken.

Mentoring durch Professor*innen

Uber den Austausch mit Ingenieurinnen und
Ingenieuren aus der Industrie hinaus erwies sich
auch der Kontakt zu Professor*innen wahrend
des Studiums als unterstiitzender und hilfreicher
Faktor fur Studentinnen im Ingenieurwesen.
Obwohl viele Ingenieurinnen bestatigten, dass
die Anwesenheit von weiblichen Dozentinnen
und Professorinnen wiinschenswert gewesen
ware, erlebten sie wahrend des Studiums meist
nur mannliche Professoren im Ingenieurwesen:
»Professoren waren ausschliefSlich Mdnner. Es gab
eine Assistentin von einem Professor— sie war
dann meine Ansprechpartnerin fiir alles, egal was
es war” Viele Ingenieurinnen berichteten aber
auch von mannlichen Professoren als Mentoren,
die ihnen den Einstieg in den Beruf erleichterten:

»Ich habe mit dem Prof gequatscht und ihn
gefragt, ob er mir ein Praktikum vermitteln
kann, weil ich verstehen will, was eigentlich die
Branche bedeutet. Das hat er mir ohne Prob-
leme vermittelt. Durch diesen Professor habe
ich spéter auch mein Fachpraktikum bekom-

«

men.

Dem Lehrpersonal wird demnach eine wichtige
Bedeutung als Ansprechpartner*innen fiir Stu-
dentinnen zur Unterstiitzung bei aktuellen Her-
ausforderungen und der Berufsorientierung zuge-
schrieben. Eine entsprechende Sensibilisierung

und Schulung fir diese Bedarfe sollte demnach
Teil der Ausbildung wissenschaftlichen Personals
sein.

Mentoring-Beziehungen, egal ob im univer-
sitaren oder beruflichen Kontext, wurden als
pragend und wegweisend fiir Studentinnen
beschrieben. Offizielle Programme und Men-
toring-Angebote waren jedoch meist gar nicht

bekannt, obwohl sie teilweise schon seit Jahr-
zehnten von Hochschulen oder Unternehmen
angeboten werden. Hilfreich ware hier, die
Sichtbarkeit dieser Programme bereits wah-
rend des Studiums zu erhéhen.

Mentoring in Kooperation mit Unternehmen
und berufstdtigen Ingenieur*innen

Neben dem Austausch mit Gleichgesinnten stellt
auch die geschlechtsunabhangige Vernetzung
mit Ingenieuren und Ingenieurinnen aus einem
bestimmten thematischen Umfeld eine beson-
dere Unterstlitzung wahrend des Studiums dar.
Entsprechende Mentor*innen nehmen durch ihre
langjahrige Berufserfahrung eine Vorbildfunktion
ein und konnen bei aktuellen Hindernissen, Ent-
scheidungen oder Konflikten beratend zur Seite
stehen: ,Irgendwo braucht man jemanden, der
einem den Steigbiigel hilt und sein Wissen weiter-
gibt. Das brauchen Mdnner, die in Fiihrungspositio-
nen wollen, genauso wie Frauen.”

Eine gute und hilfreiche Mentoring-Beziehung
war fur die befragten Ingenieurinnen vor allem
von Empathie und Wertschatzung gepragt. Men-
toring hatte demnach nicht nur Auswirkungen
darauf, dass sich die Ingenieurinnen mit ihren
Herausforderungen, Angsten oder konkreten
Fragestellungen verstanden, gehort und gesehen
fuhlten (Kramer et al,, 2021). Vielmehr bot es die
Maoglichkeit, gemeinsam Handlungsmaglich-
keiten zu erortern und verschiedene Blickwinkel
kennenzulernen. Dies galt insbesondere auch fur
die Berufsorientierung: ,Ich wusste zwar schon,
was ich nicht machen mag, aber das Berufsfeld ist
so vielseitig, da gibt es viel, was man machen und
ausprobieren kann.“
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Im Rahmen von Mentoring kann eine positive
Verbindung zwischen Studentinnen, Univer-
sitaten oder Hochschulen und Unternehmen
geschaffen werden. Das Schaffen von Freirdu-
men fiir Mitarbeitende des Unternehmens,

sich als Mentor*in zu engagieren, sowie ent-
sprechender Angebote fiir Studentinnen kann
also auf allen Seiten Vorteile im Sinne langfris-
tiger Kooperationen mit sich bringen.

Karriere in der Wissenschaft

Im Zuge der Fokusgruppen mit den Studentinnen
kam immer wieder die Option einer Karriere in
der Wissenschaft zur Sprache. Tatsachlich zie-
hen mittlerweile viele Studentinnen am Uber-
gang zwischen Studium und Beruf (zundchst)
eine wissenschaftliche Laufbahn in Betracht
(Thomsen et al.,, 2020). Um die Beweggriinde
herauszuarbeiten und Vergleiche zur Branche des
Maschinen- und Anlagenbau ziehen zu konnen,
wurde eine Fokusgruppe mit wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen durchgefiihrt. Dabei waren vor
allem ihre Griinde und Motivation fur den Karrie-
reschritt Wissenschaft von Interesse. Es zeigten
sich unterschiedliche Faktoren fiir die Wahl einer
wissenschaftlichen Tatigkeit nach dem Master-
abschluss.

Ein wiederkehrender Faktor bezog sich auf die
Promotion als Sprungbrett in die Industrie: ,ich
sehe das nicht als eine Entscheidung, die eine gene-
rell andere Karriereoption als Industrie ist, sondern
als ein zwischenzeitlicher Puffer Demnach wurde
die Entscheidung fiir eine Promotion gefallt, ,weil
man sich noch alle Moglichkeiten offenhdilt, eine
gute Karriere anzustreben. Also auf jeden Fall ein
Anreiz, auch fiir eine hdhere Einstiegsposition®
Hierbei fiel aulRerdem auf, dass sich die jungen
Wissenschaftlerinnen vom Doktortitel ein Quali-
tatssiegel zur Anerkennung der eigenen Fach-
kompetenz versprechen: ,Wenn ich irgendwo
hinkomme und da steht mein Namensschild Dr.
[Name], dann zweifelt erstmal niemand [an mei-
ner Kompetenz]. Dann ist direkt klar, schlecht bin
ich auch nicht Der wahrgenommene Nutzen
eines Doktortitels basiert damit fur die wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen auf Erfahrungen in

der die Industrie, bei denen sie einen Unterschied
in der Anerkennung der Fachkompetenz zwischen
Mannern und Frauen erlebten:

»Ich musste Inhalte immer perfekt beschreiben
wie ein lebendiges Wikipedia. Wenn aber ein
Mann seine Meinung gesagt hat, dann war
es direkt okay, alle sagten, wir vertrauen ihm.
Aber ich musste immer nachweisen, woher ich
mein Wissen habe, worauf ich mich stiitze und
wie meine Meinung zustande kommt. Das ist
mir sehr oft passiert.”

Auf dieses Phanomen der Fachkultur der Ingeni-
eure verweisen auch andere Studien (Kaufmann
et al., 2018; Prietl, 2018).

Als ein weiterer Faktor fiir die wissenschaftliche
Karriere wurde der Anreiz genannt, mit der Anstel-
lung als Doktorandin erstmal ein klares, vorgege-
benes Ziel mit hohem Anspruch an sich selbst vor
Augen zu haben, das zudem die Méglichkeit zur
fachlichen Orientierung bietet. Eine andere Inge-
nieurin bestatigte, dass sie sich in dieser Zeit ent-
scheiden konnte, was genau sie machen will und
darilber hinaus etwas fiir sich erreichen kdnnte:
,Bei der Promotion spielt fiir mich eine Rolle, dass
ich nach fiinf Jahren etwas erreicht habe, nicht
nur, dass ich den Dr. vor meinem Namen habe. Ich
mache das ftir mich selbst, damit ich stolz auf mich
sein kann, dass ich das fiir mich geschafft habe“
Dies gaben auch andere Ingenieurinnen an: ,Ich
wusste, wenn ich bei dem [Professor] die Promotion
schaffe, wenn ich da durchkomme, schockt mich
so leicht nichts mehr. Und der Doktortitel ist als
Frau eh empfehlenswert”. Dies bestdtigt Erkennt-
nisse von Barlosius und Fisser (2017), die berich-
teten, dass sich vorwiegend Frauen mit einem
ausgepragten subjektiven Erfolgsstreben fiir ein
Maschinenbaustudium und damit auch fir eine
weitere wissenschaftliche Karriere entscheiden.

Auch das innovative Umfeld sowie das Interesse
an der Forschung selbst wurden als Griinde
genannt, sich fir eine Stelle an der Universitat zu
entscheiden:, Ich hatte mich fiir beides beworben.
Bei den Bewerbungsgesprichen habe ich festge-
stellt, dass sie in der Industrie interessante Sachen
machen, aber in der Wissenschaft sind ein bisschen
innovativere Themen. Ich hatte das Geflihl, man
kann mehr draus machen*: Eine weitere Ingenieu-
rin gab an, sie habe,, bei der Masterarbeit gemerkt,



dass ihr das Forschen und das Arbeiten mit jungen
Leuten Spafs macht®, und sei dartiber auf die Pro-
motionsstelle aufmerksam geworden.

Zuletzt spielte bei vielen Absolventinnen auch die
projizierte Sicherheit in der Zukunft eine Rolle:
Der Universitat schrieben sie mehr Familien-
freundlichkeit zu als der Industrie. Entsprechend
erhofften sich die wissenschaftlichen Mitarbeite-
rinnen in der Lebensphase der Familienplanung
in der wissenschaftlichen Tatigkeit mehr Unter-
stitzung: ,Die Frage nach Familienplanung war
fiirmich auch da. Ich wusste, das ist direkt nach der
Promotion sicher ein Punkt, der einfach in meiner
Entscheidung mitspielen wird".

An der Schwelle zwischen Studium und Beruf
spielen fiir die Absolventinnen neben dem
fachlichen Interesse vor allem die Méglichkeit

zur Orientierung im Berufsfeld der Ingenieu-
rin, individuelle Weiterentwicklungsmaoglich-
keiten sowie die Arbeit in einem innovativen,
zukunftsorientierten Umfeld eine Rolle.

Im Folgenden werden aus der Perspektive der
Ingenieurinnen erste Handlungsimpulse fir
die wegweisende Phase der Berufsorientierung
im Studium abgeleitet, die in Kapitel 6 naher
beleuchtet werden.

Unternehmens-
Website

Stellenaus-
schreibungen

Handlungsimpulse aus der Perspektive der
Ingenieurinnen zur Phase der Berufsorientie-
rung im Studium:
 Erhéhung des Anwendungsbezugs des theo-
retischen Fachwissens durch Kooperationen
zwischen Hochschulen und Unternehmen
(z.B. Abschlussarbeiten, Praktika, Exkursio-
nen)
Mit guten Angeboten Studentinnen friih ans
Unternehmen binden
Aktive Bewerbung von und Beteiligung an
(Frauen-)Netzwerken und Mentoring-Pro-
grammen
Ingenieurinnen sichtbar machen, z.B. auf
Messen oder bei Hochschulvortragen

Weitere Faktoren, die sich mit der Ubergangs-
phase zwischen Studium und Beruf und dabei
vor allem mit der Online-Jobsuche und Unter-
nehmensfindung befassen, werden im folgenden
Abschnitt naher thematisiert.

3.3 JOBSUCHE UND
UNTERNEHMENSFINDUNG

Neben den zuvor genannten Mdglichkeiten tber
Messen, Hochschulkooperationen und Mento-
ring-Programme mit Unternehmen in Kontakt
zu treten, wurden in den Interviews und Fokus-
gruppen mit den Ingenieurinnen drei weitere
zentrale Anlaufstellen fur die Berufsorientierung
identifiziert. Die Studentinnen und Ingenieurin-
nen berichteten, sich hauptsachlich mithilfe von

Social Media
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Stellenausschreibungen, Unternehmenswebseiten
und Social Media tber Unternehmen und Mog-
lichkeiten fiir den Berufseinstieg zu informieren.

Stellenausschreibungen

Viele potenzielle Bewerberinnen werden laut
Angaben der Ingenieurinnen durch Stellenaus-
schreibungen auf das jeweilige Unternehmen
aufmerksam. Hierbei lieBen sich zahlreiche Fak-
toren identifizieren, die zu einer positiven bzw.
negativen Wahrnehmung einer Stellenausschrei-
bung beitrugen.

Sprachliche Gestaltung
von Stellenausschreibungen

Im Rahmen der sprachlichen Gestaltung der
Stellenausschreibungen wurde unter anderem
das Thema gendergerechte Sprache diskutiert.
Entgegen der Popularitat des Themas im 6ffent-
lichen Diskurs schien das Gendern bei den meis-
ten Studentinnen und Berufseinsteigerinnen
keine ausschlaggebende Rolle zu spielen. Einigen
schien es zunachst nicht einmal aufzufallen, ob
in der Stellenausschreibung gegendert wurde
oder nicht. Auf die Nachfrage, inwieweit ihnen
das Thema wichtig sei, antworteten die Studen-
tinnen: ,,Ich habe mich trotzdem angesprochen
geftihlt, auch wenn da keine weibliche Form in der
Ausschreibung genutzt wurde” und ,,Ich bewerbe
mich trotzdem auf eine Stelle, auch wenn da nicht
gegendert wird”. Gleichzeitig wurden diejenigen
Stellenausschreibungen positiv hervorgehoben,
die gendergerechte Sprache verwendeten: ,,Wenn
ich dann sehe, dass dort [in Stellenausschreibun-
gen] gegendert wird, dann gibt das fiir mich immer
sofort einen Pluspunkt*, beschrieb eine der Befrag-
ten. In der Diskussion wurde deutlich, dass sich
das Gendern in Stellenanzeigen generell positiv
auf den Gesamteindruck des Unternehmens aus-
wirkte. Den Unternehmen wurde zugeschrieben,
es mit dem Thema Gleichstellung tatsachlich
ernst zu meinen. Uber das Gendern hinaus wur-
den weitere Faktoren genannt, die die Bewertung
des Textinhalts beeinflussten:

»Gendergerechte Sprache ist schon ein guter
erster Schritt, aber man braucht trotzdem
ein Biindel an MafSnahmen, um mehr Frauen

miteinzubeziehen. Von den meisten Stellen-
ausschreibungen fiihlen sich trotz m/w/d mehr
Mdnner angesprochen [...]. Aber man kann die
Stellenausschreibung spannend  gestalten,
indem man nicht nur harte Fakten aufzdihlt,
sondern auch die Arbeitsumgebung, das Team,
und die Unternehmenskultur beschreibt. [..]
Frauen mdgen vielseitige Aufgaben. Wenn die
Stelle das bietet, dann sollte das auch klar kom-
muniziert werden.”

Die befragten Studentinnen betonten wiederholt,
Stellenausschreibungen, die die Arbeitsumge-
bung oder Arbeitskultur detailliert beschrieben,
zu bevorzugen. Mit Texten, die sich oft in der
Wortwahl wiederholten oder sehr generische
Beschreibungen enthielten, konnten viele der
Befragten wiederum wenig anfangen: ,Bei
einigen Stellenausschreibungen steht dann nur
so etwas wie ,Sie helfen uns bei der Entwicklung
unserer Produkte‘ und darunter kann ich mir nicht
wirklich was vorstellen®. Auch Stellenanzeigen, in
denen mehrfach Schlagwérter und inhaltsleere
Floskeln verwendet wurden, wurden als unau-
thentisch oder unattraktiv eingestuft: , Diese eine
Stellenanzeige hat die ganze Zeit wiederholt, dass
einen interessante Aufgaben erwarten und dass sie
so innovativ sind. Aber sonst nichts. Und wenn das
wirklich so ist, dann muss man das belegen, statt
es nur die ganze Zeit zu wiederholen®. Stattdessen
kam es deutlich besser an, wenn ein differenzier-
tes Profil des Unternehmens vorgestellt wurde:

JWas ich bei einer anderen Ausschreibung
mochte, war, dass die darauf eingegangen sind,
dass es bei der Stelle um erneuerbare Energien
geht, dass das auf mehrere Projekte verteilt ist
und dass sie noch etwas tiber das eigene Unter-
nehmen erzdhlen und was deren ndhere Ziele
sind.”

Neben der Verwendung gendergerechter
Sprache wurden insbesondere konkrete und
detaillierte Beschreibungen z.B. der Arbeits-

kultur oder Unternehmenswerte als hilfreich
wahrgenommen. Auf Buzzwords und generi-
sche Floskeln sollte verzichtet werden.




Balance zwischen Anforderungen
und Angeboten

Ein weiterer Trend, der sich sowohl bei Studen-
tinnen als auch berufserfahrenen Ingenieurinnen
zeigte, war eine Praferenz fiir einen hohen und
ausgewogenen Informationsgehalt in den Stel-
lenausschreibungen. Ausgewogen bedeutet in
diesem Zusammenhang sowohl ausfihrlich dar-
zustellen, a) was die Anforderung an die Bewer-
benden sind, wie auch b) die Inhalte der Stelle
und das Unternehmen vorzustellen und c) einen
Einblick in die Arbeitskultur und -atmosphare zu
geben. Alle drei Punkte zu beschreiben, schien
wichtig —dabei die Balance zwischen den Punkten
zu behalten, war scheinbar besonders ausschlag-
gebend. Eine Studentin beschrieb beispielsweise,
dass die ausschlief8liche Beschreibung von Anfor-
derungen ,starken Druck“in ihr auslose und dazu
flihre, dass sie sich nicht auf die Stelle bewerbe.
Eine Stellenanzeige, die Uberwiegend aus Anfor-
derungen an die Bewerber*innen besteht, schien
insgesamt wenig attraktiv fiir die Studentinnen.
Auf der anderen Seite sei es aber auch wichtig,
klar zu vermitteln, wonach das Unternehmen
sucht. Die Interviewpartnerinnen betonten, dass
Manner und Frauen unterschiedlich auf solche
Anforderungslisten reagieren konnen. Schlimms-
tenfalls wiirden lange Anforderungsprofile dazu
flihren, dass sich insbesondere Frauen nicht auf
die Stelle bewerben:

»Ich schaue bei Stellenanzeigen zuerst auf die
Anforderungen und gucke dann erst genauer,
ob ich mich mit dem Job identifizieren kann. Ich
weifs, dass Frauen eine hohere Hemmschwelle
haben bei den Anforderungen als Mdnner, und
da muss ich zugeben: ,Ich glaube, dann bin ich
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doch typisch Frau'

Dies stimmt mit Studienergebnissen liberein, die
zeigen, dass Frauen sich tendenziell weniger mit
Anforderungsprofilen identifizieren als Manner,
auch wenn die Grundkompetenzen die Gleichen
sind (Bosak & Sczesny, 2008). Dieser Effekt ver-
starkt sich in mannerdominierten Branchen (Heil-
man et al., 2015).

Aufgeflihrte Zusatzangebote hingegen tun ihre
Wirkung und erhohen die Attraktivitat eines
Unternehmens nach Angabe der Studentinnen:

,Wenn das Unternehmen explizit zusdtzliche
Leistungen anbietet, so etwas wie eine Fitness-
karte, Hilfeleistungen bei der Wohnungssuche
oder Vergliinstigungen im Nahverkehr, dann
macht es das direkt attraktiver ftir mich. Meine
Schwester zum Beispiel hatte einen Job bei
einer Firma bekommen, aber dann Probleme
bei der Wohnungssuche gehabt. Das Unter-
nehmen hat ihr dann geholfen, eine Wohnung
zu finden. Das fand ich total super. Ich will
mich spdter auch bei der Firma bewerben, auch
wegen solcher Zusatzleistungen.

Die Befragten schienen auBerdem Wert darauf
zu legen, dass die Stelle nicht nur mit ihren Kom-
petenzen, sondern auch mit ihren Interessen und
Zukunftsplanen tbereinstimmte. Je mehr Infor-
mationen eine Stellenausschreibung enthielt,
desto eher konnten die Teilnehmerinnen ein-
schatzen, inwiefern sie sich eine Unternehmens-
zugehdrigkeit vorstellen konnten:

Flir mich ist eine klare Aufgabenbeschreibung
schon die Hdlfte meiner Auswahlkriterien. Ich
achte auch darauf, ob ein flexibles Arbeitsmo-
dell angeboten wird, weil ich Familie habe. Da
ist es auch wichtig zu wissen, ob Dienstreisen
nétig sind oder nicht, weil ich dazu nicht mehr
bereit bin. Das sollte in der Stellenausschrei-
bung erwdhnt werden, sonst verschwende ich
nachher noch die Zeit des Unternehmens und
meine eigene.”

Um mehr Frauen anzusprechen, sollten in
Stellenanzeigen das Anforderungsprofil, die
Vorstellung von Stelle und Unternehmen und
ein Einblick in die Arbeitskultur eine dhnliche

Gewichtung aufweisen. Die Beschreibung
von Zusatzangeboten erhéhen weiterhin die
Attraktivitat von Stelle und Unternehmen.

Visuelle Gestaltung

Ein letzter Aspekt, der laut Ingenieurinnen einen
Einfluss auf die Wahrnehmung von Stellenanzei-
gen hat, war ihre visuelle Gestaltung. Die Inge-
nieurinnen waren sich einig, dass die Anzeige
den Eindruck erwecken sollte, dass sich bei der
Gestaltung Muhe gegeben und sich mit der zu
vergebenden Stelle auseinandergesetzt wurde:
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,Es wirkt dann doch sehr lieblos, wenn eine Stel-
lenanzeige aussieht, als wdre sie in drei Minuten in
Word zusammengestellt worden‘, kommentierte
eine Studentin in der Fokusgruppe. Ein Uber-
sichtliches und modernes Design mit Bildern und
einheitlich formatierten Textfeldern erweckte bei
den Befragten einen professionellen Eindruck.
Inkonsistente Formatierungen oder Stellenaus-
schreibungen mit zu viel FlieBtext suggerierten
vielen Befragten genau das Gegenteil: Dem
Unternehmen sei es scheinbar nicht wichtig, Zeit
in die Gestaltung zu investieren ,und da kommt
dann die Frage auf, warum mir die Position dann
wichtig sein sollte”

Die visuelle Gestaltung bestimmt einen positi-
ven oder negativen ersten Eindruck. Pragnante
Textfelder, Bilder und die Verwendung eines

einheitlichen Designs tragen maflgeblich zur
Wahrnehmung eines professionellen Auftritts
bei.

Unternehmenswebseite

Einige Frauen berichteten, sie wiirden, selbst wenn
ihnen eine Stellenanzeige zusagte, vor der Bewer-
bung eine weitere Recherche durchflihren, um
ein moglichst genaues und realitatsgetreues Bild
der Stelle zu erhalten. Eine hierfiir herangezogene
Ressource war die Unternehmenswebseite: , Die
Unternehmenswebseite ist die Visitenkarte eines
Unternehmens‘; kommentierte eine Studentin. Ein
professionelles Auftreten sei enorm wichtig. Eine
gute Webseite beeinflusst den Entscheidungspro-
zess somit schon friih positiv.

Informationsgehalt der Webseite

Bezuglich des Inhalts der Webseite war den
meisten befragten Ingenieurinnen wichtig zu
erfahren, was ein Unternehmen in erster Linie
tut — also was das Unternehmen produziert und
wie genau es ein Produkt herstellt:

»Mir ist es wichtig auf der Webseite Infos zu
erhalten und zu sehen, was das Unternehmen
tut. Aber oft findet man da keine guten Infos,
da ist es schwierig zu entscheiden, ob das tiber-
haupt fiir mich passt.”

Darliber hinaus war es einigen Frauen sehr wich-
tig zu wissen, ob man sich spater mit dem Produkt
identifizieren kénne: ,Es ist wichtig ftir mich zu
wissen, was das Unternehmen fertigt, denn am
Ende reprdsentiere ich als Mitarbeiter ja das Pro-
dukt und das Unternehmen”. Gleichzeitig wurde
ein ausschlieBlicher Fokus auf das Produkt von
einigen abschreckend wahrgenommen. Ein Ein-
blick in den Produktionsprozess sei interessant,
aber nicht das Einzige, an dem potenzielle Bewer-
berinnen interessiert seien. Stattdessen kénne
man zusatzlich auch Hintergrundinformationen
liber das Unternehmen teilen, um die Unterneh-
menswebseite abwechslungsreicher zu gestalten.
An Einblicken in die Unternehmensentstehung
und -geschichte schienen dabei vor allem jiingere
Studentinnen interessiert. Eine Befragte erklarte:

»Ich finde es ansprechend, wenn auf der Web-
seite so etwas steht wie ,dieses Unternehmen
besteht schon seit 100 Jahren’ Das suggeriert
mir, dass ich dort eine gewisse Jobstabilitdit
habe, weil das Unternehmen schon lange
existiert. Diese Garantie konnte ich nicht von
einem Start-up-Unternehmen erwarten.”

Uberraschenderweise schienen Megatrends wie
Nachhaltigkeit, Innovation und Digitalisierung
auf der Webseite nicht von allzu groRBer Relevanz
zu sein. Vor allem das Thema Nachhaltigkeit war
zwar oft ein gern gesehener Pluspunkt, wurde
jedoch selten als ausschlaggebender Faktor fur
die Attraktivitat einer Webseite genannt. Wenn
Themen wie Nachhaltigkeit, Innovation oder
ahnliche Schlagworter auf der Webseite erwahnt,
aber nicht mit Leben und Inhalt gefillt wurden,
konnten sich diese sogar nachteilig auf die Wahr-
nehmung der Unternehmenswebseite auswir-
ken:

,Wenn es konkrete Projekte oder Pldne, wenn
nicht sogar Erfolge gibt im Thema Nachhaltig-
keit oder Diversitdt, dann ergreift das mein Inte-
resse. Aber nur eine oberflichliche Erwédhnung
im Titel zu haben fiir den Marketing-Effekt fdllt
schon auf und zieht die Webseite ins Negative.”



Unternehmenswebseiten sollten auf den ers-
ten Blick deutlich und verstandlich machen,
was das Kerngeschaft des Unternehmens aus-
macht. Neben einem Einblick in die Unterneh-

mensgeschichte konnen authentische Berichte
uber Aktivitaiten zum Thema Nachhaltigkeit,
Diversitat oder Innovationen zu einem positi-
ven Eindruck beitragen.

Darstellung der Mitarbeitenden

Studentinnen und berufstatige Ingenieurinnen
winschten oftmals eine authentische Darstellung
der Belegschaft. Den Mitarbeitenden ,ein Gesicht
zu geben®, wiirde das Unternehmen insgesamt
greifbarer machen: ,Fiir mich ist es wichtig, wenn
man transparent das Team auflistet, damit man
sieht, welche Menschen welche Positionen haben.
Ich finde es auch generell interessant vorab zu
sehen, welche Gesichter ich wo erwarten kann
in der Firma“ Wenn das Unternehmen zu grof
sei, um alle Mitarbeitenden einzeln abzubilden,
wirden Gruppenbilder sowie Abbildungen von
Schlusselpersonen und wichtigen Ansprechpart-
nerinnen ausreichen. Diese Praferenz begriin-
dete eine Teilnehmerin unter anderem damit,
dass durch die Abbildungen ein authentischer
Uberblick Giber die angestellten Personen und im
Speziellen die angestellten Frauen im Unterneh-
men gewonnen werden kénne.

Generell war die visuelle Gestaltung in Form von
Bildern ausschlaggebend fiir einen positiven
Gesamteindruck der Webseite: ,,Bilder sind wich-
tig, um einen Eindruck zu erhalten und um zu ver-
stehen, was das Unternehmen macht“. Eine Stu-
dentin beschrieb, dass sie auf Basis eines Bildes
wichtige Eindriicke von der Arbeitskultur erhalte:
,Das ist mir bei einer Webseite sofort aufgefallen,
dass die meisten Bilder fokussiert sind auf Men-
schen in Gruppenarbeit. Das sehe ich und denke mir
dann: Bei denen ist Kommunikation das A und O,
die legen viel Wert auf Teamarbeit“: Auch Frauen,
die schon langer in der Branche tatig waren,
betonten den Mehrwert einer authentischen,
menschenzentrierten Gestaltung der Unterneh-
menswebseite. ,Man sollte Menschen sehen auf
den Fotos, und das sollten am besten auch tat-
sdchlich Mitarbeiter sein, damit kriegt man einen
tieferen Einblick ins Unternehmen‘; kommentierte

eine Ingenieurin. Eine andere Teilnehmerin kam
zu einem ahnlichen Entschluss: ,Ich kann mir
vorstellen, dass das etwas ist, was Frauen mehr
anspricht, die Mitarbeiter als Menschen darzustel-
len und nicht nur die Technik“. Diese Meinungen
wurden auch in den Fokusgruppen mit Studen-
tinnen geteilt: , Ich finde es besser, wenn der erste
Eindruck von Mitarbeitern in Aktion kommt*

Webseiten hingegen, die ausschlieBlich Bilder
von Maschinen und Technik zeigten, wurden
von einigen Befragten als ,,unpersénlich“ und ,zu
funktional” bewertet. Jedoch gab es durchaus
auch einen Anteil an Frauen, die genau solche
menschenzentrierten Fotos kritisch betrachteten.
Die Bilder wurden besonders dann als unpassend
und abschreckend bewertet, wenn diese einen
zu gestellten Eindruck hinterlieBen oder den Ver-
dacht erweckten, eingekaufte Stockfotos zu sein:
,Diese Bilder wirken zu klischeemdfig [...]. Ich mag
den Fokus auf den Menschen eher nicht, sondern
eher auf die Technik” In solchen Fallen gab es eine
Praferenz fir die technikfokussierten Bilder, da
diese mehr Informationen Uber das Unterneh-
men liefern wiirden. Die Aussage, einige der men-
schenzentrierten Bilder wirkten zu klischeehaft,
war die haufigste Kritik an dieser Art von Bildern.
Auffallig war, dass dies vor allem zutraf, wenn
Frauen in technischen Berufen auf den Bildern
abgebildet waren: ,Wenn ich eine Frau so abgebil-
det sehe, dann bin ich immer sehr unsicher, ob es
das Unternehmen wirklich so reprdsentiert oder ob
das doch nur ein Stockfoto ist und die Verhdltnisse
im Unternehmen in Wahrheit ganz anders sind*.
Die Befragten gaben an, das Geflihl zu haben, sol-
che Bilder von Frauen wiirden oft gezielt und teil-
weise manipulativ eingesetzt, um den Eindruck
zu erwecken, dass mehr Frauen in technischen
Bereichen arbeiten, als dies tatsachlich der Fall ist:

,Solche Bilder sind sehr verddchtig, wurden die
Bilder von Frauen einfach aus dem Internet
gezogen? Unternehmen wissen ja, wie man
Frauen anspricht und am Ende arbeiten alle
Frauen trotzdem in der Personalabteilung.”

Insgesamt iberwog bei vielen Ingenieurinnen die
Ansicht, auf der Unternehmenswebseite lieber
keine Frauen darzustellen als eine nicht authen-
tische Abbildung von Frauen zu wahlen:
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»Natiirlich freut man sich zuerst, wenn man
Frauen auf der Webseite sieht, aber es gibt ganz
oft einen diinnen Grat zwischen ,wir setzen uns
wirklich fiir Frauen bei uns ein‘ und Heuche-
lei. Man wird dann als was ganz Besonderes
behandelt, obwohl man als Frau eigentlich nur
gleichbehandelt werden will, und manchmal
libertreiben Unternehmen es da ein bisschen.”

Eine bildliche Darstellung der Mitarbeitenden
wurde durchweg positiv wahrgenommen. Die
Sichtbarkeit von Frauen kann das Interesse
weiter steigern, jedoch nur, wenn es sich um
authentische Einblicke ins Unternehmen und

nicht um eingekaufte Marketing-Bilder han-
delt. Wenn in der Liste fiir Ansprechpersonen
Frauen prasent waren, wurde dies im Vergleich
zur bildlichen Darstellung von Frauen viel hau-
figer positivaufgenommen und kommentiert.

Social Media

Ein zunehmend wichtiger Teil der Selbstdarstel-
lung von Unternehmen ist die Social-Media-Pra-
senz. Uber die letzten Jahre hat sich gezeigt, dass
Arbeitssuchende immer haufiger Webseiten wie
LinkedlIn, Instagram oder Facebook in ihre Stel-
lensuche miteinbeziehen (Weitzel et al., 2020).
Vor allem LinkedIn und Xing, die spezifisch auf
den Arbeitsmarkt und die damit verbundenen
Netzwerke ausgelegt sind, werden als Informa-
tionsquelle und Kontaktstelle genutzt (Beisch &
Schafer, 2020). Das Vorhandensein von unterneh-
menseigenen Accounts auf diesen Plattformen
kann somit bei der Anwerbung von potenziellen
Arbeitnehmerinnen von groBem Nutzen sein. Das
wurde vor allem wahrend der Fokusgruppen mit
Studentinnen aus dem Maschinen- und Anlagen-
bau ersichtlich. Studentinnen lobten beispiels-
weise wiederholt Stellenausschreibungen und
Webseiten von Unternehmen, die ihre Social-
Media-Profile zusatzlich auf diesen Plattformen
verlinkten. Laut Angaben der Ingenieurinnen wur-
den Social-Media-Profile im Rahmen der Jobsuche
insbesondere flir eine zusatzliche Einsicht in die
Arbeitskultur und Aktivitaten des Unternehmens
genutzt. Besonders Xing und LinkedIn schienen
beliebte und genutzte Informationsquellen zu
sein:

LWenn man nach einem neuen Job sucht, will
man etwas Langfristiges haben. Man guckt, ob
sich die Firma entwickelt. Wie sieht es in fiinf
Jahren aus? Gibt es Pldne? Wenn man wech-
selt, grad in so einem fachlichen Bereich, dann
ist das ein ziemlicher Schritt und dann macht
man den nicht einfach so [...]. Deshalb schaue
ich mir auch gerne LinkedIn an. Da sieht man,
wer da arbeitet, was ist die Einstellung. Das ist
interessanter als die Webseite. Da kann man
sehen, wie die Leute kommunizieren und was
sie machen.”

Im Wesentlichen wurden personliche Rezensio-
nen und Eindriicke von (ehemaligen) Mitarbeiten-
den als wichtige Quelle fiir einen realistischeren
Einblick in die Arbeitsstelle genannt:

L,Wenn ich mir ein Unternehmen anschaue, wo
ich mich bewerben will, habe ich mir dann oft
neben der Webseite noch andere Quellen dazu
geholt. Es gibt da Webseiten, wo Mitarbeiter
Bewertungen fiir Unternehmen hinterlassen
kénnen. Und man kann Seiten wie Xing oder
LinkedIn benutzen, um zu gucken, wer da arbei-
tet. Darliber habe ich mir dann zusdtzlich eine
Meinung gebildet.”

Einige Studentinnen berichteten, lber Social-
Media-Accounts Informationen Uber die Rollen
und Positionen anderer Frauen im Unternehmen
erhalten zu haben: , Ich schaue dann auf Xing oder
LinkedIn nach, ob dort Frauen auch in héheren
Positionen arbeiten‘. Andere Plattformen wie Ins-
tagram und Facebook wurden seltener erwahnt,
hatten laut einer Studentin jedoch folgende Funk-
tionen bei der Stellensuche:

JInstagram ist nicht so essenziell wichtig,
aber man kann dort gut Werbung betreiben.
Es macht aufmerksam auf das Unternehmen.
Da kann man sehen, was das Unternehmen
macht, was sie in den letzten Jahren geschafft
haben und was sie planen fiir die Zukunft.”



Die Selbstdarstellung von Unternehmen auf
Social-Media-Plattformen war fiir die inter-
viewten Frauen wertvoll, um einen Blick hinter
die Kulissen zu erhalten; nicht nur beziiglich
der Arbeitskultur, sondern auch hinsichtlich

aktueller Projekte und der Personalstruktur.
Bei einem nicht regelmaRig oder vermeintlich
unprofessionell bespielten Account besteht
jedoch die Gefahr, einen negativen Eindruck
zu hinterlassen.

Im Folgenden werden aus der Perspektive der
Ingenieurinnen erste Handlungsimpulse fiir die
Phase der Jobsuche und Unternehmensfindung
abgeleitet, die in Kapitel 6 naher beleuchtet wer-
den.

Handlungsimpulse aus der Perspektive der
Ingenieurinnen zur Jobsuche und Unterneh-
mensfindung:

« Verwendung gendergerechter Sprache auf

Unternehmenswebseite und in Stellenaus-
schreibungen
Auf Webseite und in Stellenausschreibun-
gen authentische Einblicke in die Unter-
nehmens- und Arbeitskultur gewdhren
(konkrete Beispiele statt Floskeln und Buzz-
words)
Eine ausgewogene Balance zwischen Anfor-
derungen und Angeboten in Stellenanzeigen
Webauftritte visuell und asthetisch
anspruchsvoll gestalten

&d |

1 P

Willkommens-
kultur

Einarbeitungs-
prozess

+ Das Kerngeschaft des Unternehmens (Pro-
dukte) deutlich darstellen

+ Mitarbeitende — insbesondere Frauen -
authentisch abbilden

« Einen Blick hinter die Kulissen {iber die Pra-
senz auf Social-Media-Plattformen ermog-
lichen

Auf Faktoren, die sich mit der Phase des Berufs-
einstiegs befassen, wird im Abschnitt 3.4 naher
eingegangen.

3.4 BERUFSEINSTIEG
UND ONBOARDING

Bereits die Einarbeitung sowie eine entspre-
chende Willkommenskultur im Unternehmen
kann einen Einfluss auf den kiinftigen Verbleib
im Unternehmen haben. Je besser Mitarbeitende
innerhalb der ersten Wochen und Monate ein-
gearbeitet werden, desto schneller kdnnten diese
eigenverantwortlich und effizient arbeiten (Bren-
ner, 2020). Eine gelungene Einarbeitung fiihrt
entsprechend zu einer geringeren ungewollten
Fluktuation und somit zu einer Kostensenkung
flr das Unternehmen (Brenner, 2020). Die durch-
geflihrten Interviews mit den Ingenieurinnen
ergaben zudem, dass fiir sie neben einem struktu-
rierten Einarbeitungsprozess die Zeit vor Beginn
der Tatigkeit bereits von grofRer Bedeutung ist
und dabei auch soziale Komponenten beachtet
werden sollten. Drei Faktoren kommen in dieser
Phase zum Tragen und werden im Folgenden
naher beleuchtet.

i

Gelebte Gleich-
berechtigung
und

Berufshabitus
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Einarbeitungsprozess

Vorbereitung und Gestaltung
des ersten Arbeitstages

Im Rahmen der Interviews zeigte sich, wie wichtig
es ist, bereits die Phase vor dem ersten Arbeitstag
gut zu organisieren. Neben dem plinktlichen Ver-
senden wichtiger Dokumente und der Vorberei-
tung des Arbeitsplatzes mit einer vollstandigen
Buroausstattung legten die Interviewpartnerin-
nen Wert auf eine fachliche und technische Ein-
weisung in die bereitgestellten Programme.

Daruber hinaus wurde mehrfach erwahnt, eine
gute Arbeitsatmosphdre im Unternehmen sei
besonders fiir weibliche Berufseinsteigerinnen
wichtig. Eine Erklarung war, dass es besonders
dann wichtig sei sich wohlzuflihlen, wenn man
als eine von wenigen Frauen sowieso schon
auffallt. Allerdings besteht der einzige Kontakt
zwischen einer neuen Mitarbeiterin und dem
Unternehmen bis zum ersten Arbeitstag meist
lediglich aus einem Bewerbungsgesprach, wel-
ches nur einen begrenzten Einblick in die Unter-
nehmensatmosphare und Teamkultur gewahrt.
Um einen authentischen Eindruck vom Arbeits-
klima zu erlangen und die Entscheidung fiir ein
Unternehmen bewusster und langfristiger treffen
zu konnen, schlug eine befragte Ingenieurin die
Moglichkeit des Probearbeitens in der kiinftigen
Abteilung vor: , Fiir Bewerber ist es, denke ich, wich-
tig, dass man das Geftihl hat, da fiihle ich mich
total wohl [..]. Dann wiirde man natiirlich am
liebsten nochmal einen Vor-Ort-Termin machen.
Dann vielleicht noch mal einen Tag hier arbeiten.
Das wiire ideal”.

Auch aus Sicht der Ingenieurinnen mit Fiithrungs-
verantwortung wurde ein Probearbeitstag als
sinnvoll wahrgenommen, um die Personlichkeit
der Bewerberinnen kennenzulernen. Mitarbei-
tende, die gut in das vorhandene Team passen,
blieben demnach langerim Unternehmen als die-
jenigen, die ausschliefRlich die Anforderungen der
Stellenanzeige erfillen: ,Und man merkt auch,
die Leute, die wirklich lange dabei sind und auf-
gehen, das sind schon auch die, wo man wusste,
okay personlich passt das und das Fachliche wird er
sich dann schon aneignen, ist ja kein Hexenwerk"

Als wichtige Faktoren fiir einen gelungenen
ersten Arbeitstag wurden in den Interviews die
BegriBung und Vorstellung direkter Kolleg*innen
und wichtiger Ansprechpersonen sowie eine Flih-
rung durch das gesamte Unternehmen genannt.
Fur die Interviewpartnerinnen war die Vorstel-
lungsrunde wichtig, um sich im Unternehmen
abteilungsubergreifend zu vernetzen und Kontakt
mit Ansprechpersonen zu machen.,, Die Moglich-
keit, die Schnittstellen kennenzulernen: Also nicht
nur in dem eigenen Team zu sein, sondern auch zu
wissen, was machen die anderen und wer sind da
die richtigen Ansprechpartner, ist wichtig®. Durch
den Einblick in unterschiedliche Abteilungen
und Bereiche erhielten die Ingenieurinnen einen
besseren Uberblick von den Arbeits- und Produk-
tionsablaufen. Das Kennenlernen der Produkte
sowie der Herstellungsprozesse gab ihnen das
Gefuhl, mit ihrer Tatigkeit einen wichtigen Teil
zum grofRen Ganzen beizutragen.

Wenn ich jetzt Richtung Maschinen- und
Anlagenbau denke und an die Komplexitdt
der Produkte, kann es eben auch bedngstigend
sein, wenn man das komplette Produkt nicht
versteht [...]. Und dann fillt es eben ganz oft
schwer, sich mit dem, was am Ende rauskommt
zu identifizieren. Weil man gar nicht weifs, wie
grof$ der Anteil der eigenen Arbeit ist und wo es
nachher eigentlich landet.”

Eine weitere Moglichkeit, Schnittstellen im Unter-
nehmen kennenzulernen und mehr Sicherheit zu
erlangen bietet die Hospitation in unterschied-
lichen Abteilungen des Unternehmens: ,Wenn
man anfdngt, gibt es ja auch unterschiedliche
Moglichkeiten so einen Onboarding Prozess zu
gestalten. Was ich halt immer super finde [...], dass
man einfach in verschiedenen Abteilungen hospi-
tiert”

Bereits die Einarbeitungsphase kann den
Grundstein fir eine erfolgreiche und langfris-
tige Zusammenarbeit legen. Hierzu gehort ein
festgelegter Einarbeitungsplan inklusive der
Vorstellung von Kolleg*innen, dem Kennenler-

nen des Produktes sowie den verschiedenen
Abteilungen des Unternehmens. Eine Hospita-
tion in verschiedenen Abteilungen kann diesen
Prozess nochmals erleichtern.




Gestaltung des Arbeitsplatzes
und der Arbeitsumgebung

Als ein weiterer Einflussfaktor auf die Attraktivi-
tat eines Unternehmens und damit einhergehend
auch auf den Verbleib im Unternehmen wurden
die Gestaltung der Arbeitsplatze und -umge-
bung genannt: ,Die Gestaltung des Arbeitsplatzes
halte ich fiir wichtig. Man verbringt sieben oder
acht Stunden des Tages im Durchschnitt da und
da sollte man sich dann schon halbwegs auf-
gehoben fiihlen”. Ein dunkles, nicht einladendes
Biiro veranlasste eine Ingenieurin sogar dazu, ein
Jobangebot abzulehnen. ,Es gibt auch gewisse
Kleinigkeiten, die den Arbeitsalltag entspannter
machen — schéne Ridume, Fenster am Arbeitsplatz,
eine gute Beleuchtung und nicht zu viele Leute an
einem Platz*.

Einige Frauen berichteten von der negativen
Erfahrung, dass Raumlichkeiten von Unterneh-
men hauptsachlich fir mannliche Mitarbeiter
ausgelegt waren. ,Wir haben eine einzige Frauen-
toilette und -umkleide in der Fertigung. Die Spinde
da drin sind nur vorgesehen fiir die Putzfrauen und
die Mdnnerumkleide wurde halt komplett neu
strukturiert”.

Insbesondere beim ersten Einblick ins Unter-
nehmen wird die optisch attraktive und
ergonomische Gestaltung des Arbeitsplatzes
als wichtig wahrgenommen. Auch die Beriick-
sichtigung der Bediirfnisse von weiblichen

Arbeitnehmerinnen im Rahmen der bereitge-
stellten Infrastruktur (z. B. gut erreichbare und
ausreichend Damenumkleiden und -toiletten)
wird als essenziell angesehen.

Willkommenskultur

Als weiteres Kriterium fir eine gelungene Ein-
arbeitung wurden feste Ansprechpersonen wie
Pat*innen oder Mentor*innen genannt. Bei der
Einarbeitung im Unternehmen blieb besonders
positiv in Erinnerung, ,dass einem ein Kollege zur
Seite gestellt wurde [...], dass immer ein Ansprech-
partner da war” Eine weitere Interviewteilneh-
merin erganzte, dass die Bereitstellung einer
fachlichen und persénlichen Ansprechperson am
besten geeignet sei:

,Was mir wichtig ware, sind klare Ansprech-
partner, die mich in meine Aufgaben einarbei-
ten, bei Fragen zur Verfligung stehen. Aber
nicht nur fachlich, sondern auch persénlich.
Das konnte man eventuell auch trennen, in
eine fachliche Einarbeitung und dann viel-
leicht nochmal in einen Mentor, der Kontakte
im Unternehmen herstellt oder erkldrt, was es
fiir inoffizielle Regeln gibt [...].“

Pat*innen konnen die neuen Mitarbeitenden
demnach auch bei der personlichen und sozialen
Integration in das Unternehmen unterstitzen.
Die Position, Erfahrung und Netzwerkgro3e dieser
Person scheint fiir die Ingenieurinnen meist von
grolRerer Bedeutung zu sein als das Geschlecht.

,Das [Geschlecht] finde ich nicht wichtig.
Ich glaube, man mitisste sich eher Gedanken
machen, was fiir eine Position soll der Mentor
haben. Ich glaube, es ist ganz passend, wenn
die Person erfahrener ist und ein gréfSeres Netz-
werk hat.”

Viele Ingenieurinnen 3ulerten zudem das
Beduirfnis nach einer aktiven Einbindung durch
Kolleg*innen und nach einem teamubergreifen-
den Austausch wahrend der Einarbeitungsphase.
Die ersten Tage im Unternehmen konnen ange-
nehm gestaltet werden, indem die neuen Mit-
arbeitenden aktiv integriert werden, wie z.B. eine
Einladung zum gemeinsamen Mittagessen. Eine
andere Ingenieurin reflektierte im Interview ihre
Einarbeitung und bestatigte, wie wichtig es sei,
von den Kolleg*innen angenommen und akzep-
tiert zu werden: ,Auch extrem wichtig ist, dass
man sich von den Kollegen angenommen ftihlt.
[..]. Aber das dauert auch. Man darf da nicht zu
viel erwarten.”

Im weiteren Verlauf der Einarbeitung betonten
die befragten Ingenieurinnen, wie motivierend
Feedbackgesprache mit der Flihrungskraft gewe-
sen seien:

,Dass es mit dem Vorgesetzten am Anfang
engmaschig Mitarbeitergesprdche gibt: ,Was
sind die Erwartungen auf beiden Seiten? Was
gibt es fiir Fragen? Ist vielleicht gerade etwas
komisch?. Dass man so etwas schnell kldren
kann [...] und dass dafiir auch wirklich bewusst
Zeit vorhanden ist.“
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Unsere Interviewpartnerinnen hoben auf3erdem
hervor, wie sehr die aktive Thematisierung ,wei-
cher Themen in Feedbackgesprachen, wie z.B.
allgemeines Wohlergehen im Unternehmen,
Kommunikation und Integration ins Team, Netz-
werke im Unternehmen und Moglichkeiten zur
Verbesserung der Work-Life-Balance seitens der
Flihrungskrafte zu einer wertschatzenden und
unterstitzenden Atmosphare beitrugen. Auch
eine Ingenieurin mit Fihrungserfahrung betonte
dies:

»Ich glaube, dass wir als Frauen Bestdtigungen
brauchen, um die Motivation zu halten und
nicht in Selbstzweifel zu verfallen. Ich denke,
das tut allen gut [...], aber die Mddels, teilweise
totale Top Performer, haben sich an kleinsten
Details aufgehdngt. Ich habe sie dann versucht
zu bestdrken und bestdtigt, dass es richtig ist.
Das gibt einen enormen Push.”

Pat*innen oder Mentor*innen fiir fachliche
und persénliche Themen werden eine groRRe
Bedeutung beigemessen, um eine schnelle
Integration in Team und Unternehmen zu

ermoglichen. Besonders zu Beginn sind regel-
maRige Feedbackgesprache wichtig, um den
Ingenieurinnen Sicherheit zu geben und sich
im Unternehmen willkommen zu fiihlen.

Gelebte Gleichberechtigung und Berufshabitus

Das Arbeiten in vielfaltigen und diversen Teams
wird von allen Befragten durchweg als wiin-
schenswert und hilfreich fir eine angenehme
Arbeitsatmosphare beim Berufseinstieg beschrie-
ben. ,,Mdnnlich, weiblich, deutsch, international,
alt, jung und so. Also das ist ein Querschnitt, wo
man denkt: ,Das wdre so cool, wenn das liber-
all so widre“. Hinsichtlich ihrer eigenen Rolle in
einem weniger diversen Team zeigte sich bei
vielen erfahreneren Ingenieurinnen das Gefihl,
dass sie als einzige Frau zu Beginn immer etwas
mehr Energie aufwenden mussten, um akzeptiert
zu werden. Die Interviews machten deutlich: Je
hoher und homogener die Flihrungsebene, desto
anstrengender war die initiale Zusammenarbeit
fir einzelne Frauen in den mannerdominierten
Gruppen., Dieses Gemischte finde ich jetzt von den
Konstellationen, wie Projekte oder Besprechungen

laufen, immer am besten. Andere waren mit ihrer
Stellung als einzige Frau im Unternehmen zufrie-
den oder sahen sogar die Vorteile der besonderen
Sichtbarkeit.

Im Rahmen der Interviews wurden die (ehemals)
berufstatigen Ingenieurinnen aus dem Maschi-
nen- und Anlagenbau gefragt, was die Gleichbe-
rechtigung von Mann und Frau fiir sie bedeute. Die
Teilnehmerinnen waren sich einig, dass Fahigkei-
ten und Fachwissen unabhangig vom Geschlecht
beurteilt werden sollten. Trotzdem betonten
sie, dass Gleichbehandlung nicht ausreiche, um
Chancengleichheit fiir Frauen in der Maschinen-
und Anlagenbaubranche herzustellen. Die Chan-
cengleichheit misse ihrer Meinung nach aktiv
gefordert werden. So gab eine Befragte an, dass
sich beispielsweise die meist mannlich gepragte
Teamkultur an weibliche Bedirfnisse anpassen
musse und ,Als Frau zur Kenntnis genommen
werden, auch allein das ist schon mal ein schoner
Schritt”. Andere der ehemals und aktuell tatigen
Ingenieurinnen waren der Uberzeugung, dass die
bestehenden Unterschiede zwischen Frauen und
Mannern akzeptiert und die Vorziige weiblicher
Fahigkeiten starker fiir das Unternehmen genutzt
werden sollten.

»Mdnner und Frauen sind einfach anders. Und
gerade diese Kombination aus beiden, aus den
Fdhigkeiten, das ist ja eigentlich mega. Die
Mischung macht's und man kann sich super
ergdnzen. Und die Probleme, die vor uns liegen,
kénnen wir nur gemeinsam lésen.”

Insgesamt zeigten sich deutliche Unterschiede
in der Wahrnehmung der Fachkultur zwischen
angehenden Ingenieurinnen und denen, die
schon langer im Berufsleben waren. Insbeson-
dere erfahrene Ingenieurinnen reflektieren, sich
Uber einen langeren Zeitraum extrem an die
mannliche Fachkultur angepasst zu haben. Der
Altersunterschied zwischen jungen, angehenden
Ingenieurinnen und erfahreneren Ingenieurinnen
zeigte sich besonders in der Wahrnehmung der
Frauenquote. Wahrend jiingere Ingenieurinnen
einer Frauenquote eher ablehnend gegentuiber-
standen, betonten berufserfahrene Ingenieu-
rinnen die Wichtigkeit der institutionalisierten
Unterstiitzung von Frauen, z.B. durch die Einflh-



rung von Quoten. Sie sahen diese Mallnahmen
mittlerweile als unabdingbar an, um einen Wan-
del anzustofRRen.

Beim Berufseinstieg zahlt fiir Frauen ins-
besondere, sich im Team angenommen und
wertgeschatzt zu fiihlen. Hierzu zahlt auch die
Anerkennung fachlicher Kompetenzen —unab-

hangig vom Geschlecht. Momentan gilt es, die
Chancengleichheit fiir Manner und Frauen
aktiv zu fordern — erst dann kann ,Gleichbe-
rechtigung“ zur Normalitat werden.

Im Folgenden werden aus der Perspektive der
Ingenieurinnen erste Handlungsimpulse fiir die
Phase des Berufseinstiegs und erfolgreichen
Onboardings abgeleitet, auf die in Kapitel 6 naher
eingegangen wird.

Handlungsimpulse aus der Perspektive der

Ingenieurinnen zum Berufseinstieg und Onbo-

arding

- Festgelegter Einarbeitungsplan inklusive der
Vorstellung von Kolleg*innen, dem Kennen-
lernen des Produktes sowie den verschiede-
nen Abteilungen des Unternehmens

- Eine Hospitation in verschiedenen Abteilun-
gen beim Berufseinstieg

« Pat*innen und/oder Mentor*innen, die die
Integration ins Team sicherstellen

Z{g®

p
Moderne und
flexible Formen
der Arbeits-
organisation

Vereinbarkeit

von Familie und
Beruf

ey

Karrierechancen

Regelmalige Feedbackgesprache bei denen
auch ,weiche“ Themen (Kommunikation,
Integration)

Zufriedenheit, thematisiert
werden

Ansprechende Arbeitsplatzgestaltung
Aktive Forderung der Chancengleichheit
Reflexion der Fachkultur und des Berufsha-

bitus

Im folgenden Kapitel 3.5 werden Faktoren dar-
gestellt, die den weiteren Verlauf und die Gestal-
tung des Berufslebens sowie individueller Karrie-
rewege von Ingenieurinnen betreffen.

3.5 BERUFSLEBEN
UND KARRIEREWEGE

Die Analyse der Interviews mit berufstatigen
Ingenieurinnen aus dem Maschinen- und
Anlagenbau ergab vier Hauptbereiche, die den
Verbleib von Ingenieurinnen im Unternehmen
beeinflussen. Dazu zahlen die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, moderne und flexible Formen
der Arbeitsorganisation, Karrierechancen sowie
Sinnhaftigkeit und Relevanz der Arbeit. Diese
Bereiche stellen Ansatzpunkte flr die Verbesse-
rung der Beschaftigungsbedingungen dar, um
Ingenieurinnen im Unternehmen zu halten und
der zuvor beschriebenen Unterreprasentation von
Ingenieurinnen im Maschinen- und Anlagenbau
entgegenzuwirken.

5
=
4

Erlebte
Sinnhaftigkeit
und Relevanz

der Arbeit
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Auf Basis der Literatur lasst sich bereits zeigen,
welch enormes Gewicht die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fiir den Verbleib von Frauen
im Unternehmen darstellt (BMFSFJ, 2016; Fro-
dermann et al, 2018). Auch wenn viele Inter-
viewpartnerinnen betonten, dass Familien-
freundlichkeit ein Thema fiir Frauen und Manner
gleichermalien sein sollte, kam zum Vorschein,
dass es das in der Branche noch lange nicht ist.
Entsprechend spielte dies in den Interviews eine
tragende Rolle. Die Meinungen und Einstellungen
der Teilnehmerinnen hinsichtlich der Elternzeit
und des beruflichen Wiedereinstiegs sowie einer
generell familienfreundlichen Unternehmens-
kultur und einer entlastenden Arbeitsgestaltung
werden im Folgenden dargestellt.

Elternzeit und beruflicher Wiedereinstieg

In den Interviews wurde deutlich, dass der
Umgang mit Elternzeit innerhalb des Unterneh-
mens einen entscheidenden Einfluss auf den
Verbleib der Ingenieurinnen im Beruf hatte. Die
Elternzeit bezeichnet den Zeitraum beruflicher
Freistellung nach der Geburt eines Kindes. Pro
Elternteil betragt diese Zeit maximal 36 Monate,
wobei flir 14 Monate Elterngeld beantragt werden
kann (auf bis zu 28 Monate gestreckt als Eltern-
geldPlus). Diese 14 Monate ,volles Elterngeld”
kénnen beliebig geteilt werden, wobei ein Eltern-
teil maximal 12 Monate erhalt (BMFSFJ, 2021b).
Dass in Deutschland immer noch lberwiegend
Frauen eine Elternzeit in Anspruch nehmen (Sta-
tistisches Bundesamt, 0.D.a), erlebten auch viele
der befragten Ingenieurinnen. Die Geburt eines
Kindes nahmen sie als gravierenden Einschnitt in
ihrer beruflichen Laufbahn wahr.

Auch wenn die Bereitschaft als Vater in Eltern-
zeit zu gehen steigt, ist sie im Vergleich zu den
Frauen weiterhin auf einem deutlich geringeren
Niveau (Statistisches Bundesamt, o.D.a). Diese
Entwicklung konnten auch die Interviewteilneh-
merinnen im Bereich Maschinen- und Anlagen-
bau bestatigen. Viele der Ingenieurinnen waren
sich einig, dass familienfreundliche MaRnahmen
zur Entlastung berufstatiger Mutter allein nicht
ausreichen, sondern Vater starker in die Kinder-
betreuung einbezogen werden sollten. In den

meisten Unternehmen seien jedoch Manner, die
Uber einen langeren Zeitraum in Elternzeit gehen,
die Ausnahme. Die Berichte der Ingenieurinnen
zeigten, dass viele Vater, wenn lberhaupt, nur die
Mindestzahl von zwei Monaten Elternzeit lber-
nahmen.

,Und noch schéner [als das Angebot von Teil-
zeitarbeitsmodellen] finde ich, wenn es noch
normaler wiire, wenn die Mdnner ldnger in
Elternzeit gehen. [..]. Es sind aber immer nur
die zwei Monate. Also kaum einer nimmt mehr
als diese minimale Zeit und die Frauen sind die,
die ein Jahr ausfallen. Und das fdnde ich schon
fairer, wenn es gleichberechtigter wiire.”

Ein Hindernis fir die Inanspruchnahme einer
Elternzeit von mehr als zwei Monaten sind laut
den Interviewpartnerinnen die mangelnde
Akzeptanz von Seiten mannlicher Kollegen oder
Fihrungskrafte. Frauen scheinen einer Elternzeit
flr Manner hingegen aufgeschlossener gegen-
Uberzustehen: ,ich glaube, von Frauen wird es
sehr positiv.angenommen, wenn Kollegen auch
mal Elternzeit haben. [...]. Bei Mdnnern merkt man,
die gucken dann eher irritiert hin, wenn Mdnner
das tun”

Die Interviews zeigen, viele Ingenieurinnen
winschen sich ein Umdenken der Unternehmen
bezuglich einer gleichberechtigten Aufteilung der
Elternzeit zwischen Vatern und Muttern. lhrer
Meinung nach sollten sowohl weibliche als auch
mannliche Mitarbeitende Elternzeit vorurteils-
frei in Anspruch nehmen kénnen. Um Vater aktiv
zu ermutigen, lber einen langeren Zeitraum in
Elternzeit zu gehen, gilt es aus Sicht der inter-
viewten Ingenieurinnen innerhalb des Unterneh-
mens Anreize zu schaffen und Vorurteile aus dem
Weg zu raumen.

Hinsichtlich des Wiedereinstiegs nach der
Elternzeit berichtet die Mehrheit der befragten
Ingenieurinnen von negativen Erfahrungen. Eine
Teilnehmerin berichtete beispielsweise, dass sie
nur noch , langweilige Aufgaben mit wenig Ver-
antwortung“ zugeteilt bekommen habe. Andere
teilten ahnlich negative Erfahrungen: ,Weil ich
nach der Geburt keine normale 40-Stunden-
Woche machen konnte, war ich weg vom Fenster*
und ,Sobald jemand sagt, dass sie schwanger
ist, bekommt sie kaum Aufgaben und wird nicht



richtig gesehen®. Demgegentiiber beschreibt eine
Ingenieurin als Positivbeispiel ihre Riickkehr in
den Beruf nach der Elternzeit: ,Ich war zweimal
ftir jeweils ein Jahr in Elternzeit und habe anschlie-
fend in der gleichen Position weitergearbeitet” Die
Kommunikation tber die Riickkehr verlief klar und
sie habe ihren Chef wahrend dieser Zeit als sehr
unterstitzend wahrgenommen. Wie die Eltern-
zeit im Unternehmen angesehen wird und wie
gutder Einstieg nach der Elternzeit gelingt, hangt
demnach malgeblich von der Fiihrungsperson
ab. Aus diesem Grund gilt es, die fur Eltern durch
familienbedingte Ausfille entstandenen berufli-
chen Nachteile zu minimieren. Dazu wurden von
den Ingenieurinnen Wiedereingliederungsmaf3-
nahmen und Rickkehrprogramme genannt. Den
Interviews konnte zudem entnommen werden,
dass die Wiedereingliederung umso reibungs-
loser gelang, je besser sie im Vorhinein geplant
und kommuniziert wurde. Besonders wichtig war
den Interviewten, dass Mutter und Vater zum
Wiedereinstieg ins Berufsleben die gleiche Stelle
oder vergleichbare Aufgaben wie vor der Eltern-
zeit erhalten.

Um Herausforderungen berufstatiger Eltern zu
meistern, sind laut den Teilnehmerinnen gute
Rahmenbedingungen und die Unterstltzung
durch Arbeitgeber*innen von groRBer Bedeutung.
Diese sollten bestenfalls so friih wie méglich ein-
setzen. Eine junge Teilnehmerin betonte, viele
junge Frauen bezogen ihren Kinderwunsch und
ihre Familienplanung bereits friih in die Auswahl
eines passenden Unternehmens ein. Gerade flr
kleinere Unternehmen mit geringerem Budget
besteht laut der befragten Ingenieurinnen die
Méglichkeit, ihre Attraktivitat zu erhéhen, indem
sie das personliche Gesprach mit ihren Mitarbei-
tenden suchen und flexibel auf die individuellen
Bediirfnisse der Mitarbeitenden eingehen. Auch
die Information Uber die gesetzlichen Regelungen
zu Elterngeld und Elternzeit sowie Ulber interne
Abldufe im Unternehmen bei Inanspruchnahme
von Elternzeit konnen laut den befragten Inge-
nieurinnen Angste und Sorgen nehmen:

,Das Thema Familienfreundlichkeit ist, glaube
ich, fiir Frauen ein ganz elementarer Punkt, tiber
den sich Firmen Gedanken machen miissen. [...]
Viele Frauen, auch wenn sie noch gar nicht in
der Situation sind, bereiten sich mental schon
mal darauf vor, wenn sie fiir sich entschieden

haben, Kinder haben zu wollen, wie das denn
funktionieren kann. [...] das wird immer mit-
schwingen, auch bei Berufsentscheidungen.”

In den Interviews zeigte sich, dass z.B. das
Angebot einer Kinderbetreuung Ingenieurinnen
unterschiedlichen Alters und Karrierestufen
betrifft. Eine junge Ingenieurin mit Kinderwunsch
berichtete, dass sie sich bereits seit Anfang ihrer
beruflichen Laufbahn mit Kinderbetreuungsmog-
lichkeiten auseinandersetze: ,,Ich habe das Gliick
in einem GrofSkonzern zu sein, der [...] Kindergdrten
mit Idngeren Betreuungszeiten und eine Babysit-
ter-Borse hat” In einigen Unternehmen bestiinde
hingegen weiterhin Handlungsbedarf beziiglich
des Kinderbetreuungsangebotes.

Der Umgang mit und die Ausgestaltung von
Elternzeit beschaftigt viele Ingenieurinnen
bereits wahrend des Studiums und besonders
bei der Auswahl eines Unternehmens. Die
Motivation von mannlichen Mitarbeitenden
liber die minimalen zwei Monate hinaus
Elternzeit in Anspruch zu nehmen, scheint
wichtig zu sein, um ein Umdenken im Unter-

nehmen auszuldsen. Bei mangelnder Planung
stellt der Wiedereinstieg nach der Elternzeit
einen kritischen Punkt in der beruflichen
Laufbahn dar. Besonders die Ubernahme von
vergleichbaren Aufgaben wie vor der Elternzeit
sowie die Sicherstellung der Kinderbetreuung
sind wichtige Faktoren.

Familienfreundliche Unternehmenskultur

Zusatzlich zur allgemeinen Integration und
Sensibilitat fur das Thema Elternschaft durch
die Unternehmen konnen Frauen, die besonders
haufig mit der Doppelbelastung von Familie und
Erwerbstatigkeit konfrontiert sind, durch neue
Formen der Arbeit unterstiitzt werden. Eine Inge-
nieurin beschreibt im Interview eine positive Ver-
anderung hinsichtlich der Sichtbarkeit der Dop-
pelbelastung durch die Einfiihrung von Home-
office — und der Tatsache, dass auch die Vater
mehr zuhause waren. Die Akzeptanz gegenuber
dem Elternsein habe durch die hohere Prasenz
der Kinder deutlich zugenommen und ermagli-
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che einen neuen, wertfreieren Umgang mit dem
Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie
den damit verbundenen Herausforderungen.

,Weil wir ja fast alle im Homeoffice arbeiten,
habe ich jetzt schon massive Effekte bemerkt
auch bei den mdnnlichen Kollegen, weil auch
viel mehr Akzeptanz fiir das Thema von Beruf
und Familie da ist. [...], dass man in einem Mee-
ting sitzt und auf einmal kommen die Kinder
reingerannt oder sitzen bei einem Kollegen
auf dem Schofs, das hdtte man vor zwei Jahren
nicht gesehen.”

Raumliche Flexibilitat erleichtert also einerseits
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Gleich-
zeitig bergen Homeoffice und mobiles Arbeiten
jedoch auch Risiken in Bezug auf die Chancen-
gleichheit in der Karriereentwicklung. Um Frauen,
die noch immer einen Grof3teil der Familienarbeit
tbernehmen, nicht durch eine steigende Arbeits-
belastung zu benachteiligen, ist es wichtig die
Umsetzung flexibler Arbeit im Unternehmen
genau zu definieren.

Einer Teilzeit-Lésung stehen die interviewten
Ingenieurinnen zwiegespalten gegentiber. So
nahm eine der Frauen ihre Teilzeitstelle als zusatz-
liche Belastung wahr: ,Ich hatte am Anfang vier
Stunden tdglich Teilzeit, das war der absolut maxi-
male Stress! Weil vorher, wenn ich acht Stunden
arbeiten gegangen bin, dann arbeite ich, bis ich fer-
tig bin und nicht, bis der Kindergarten zumacht.”
und ,Ich halte Teilzeit fiir einen Mythos. Ich habe
trotz 30 Stunden in Teilzeit immer 45 Stunden
gearbeitet, um meine Position halten zu kénnen”
Zudem berichteten einige Ingenieurinnen von der
Erfahrung, dass Teilzeit ihre Teilhabe im Unter-
nehmen negativ beeinflusste. Eine Teilnehmerin
flhlte sich aufgrund einer reduzierten Arbeits-
zeit im Team nicht mehr vollstandig integriert, da
Besprechungstermine aullerhalb ihrer Arbeits-
zeiten lagen und sie so nicht teilnehmen konnte:
Wenn man nicht Vollzeit arbeitet, also nicht den
ganzen Tag im Biiro ist, das heifst, man verpasst
dann schon mal grundsdtzlich Meetings, die zum
Beispiel nachmittags stattfinden®

Es wurde jedoch auch die Meinung vertreten, dass
eine Karriere trotz reduzierter Wochenarbeitszeit
moglich sei und gefordert werden sollte. Denn
langere Arbeitszeiten flihrten nicht automatisch

zu einer hoheren Produktivitat. , Ich wiirde mir auf
Jeden Fall wiinschen, aktiv geférdert zu werden.
Also wieso nicht? Dass man einfach auch mehr
Chancen hat, trotz einer Arbeitszeitreduzierung
einen Karrieresprung zu machen. [...]. Schaffe ich
wirklich in 40 Stunden mehr als in 352 Eine wei-
tere Interviewteilnehmerin berichtete, dass eine
Karriere als Teilzeitkraft in einigen Unternehmen
prinzipiell ausgeschlossen werde und somit
generell nicht méglich sei.,,Und das ist einfach ein
Armutszeugnis. Ich weifs, wenn man Verantwor-
tung hat, dann muss man halt auch mal arbeiten,
wenn es nicht unbedingt geplant ist [...] aber es darf
nicht pauschal heifsen: ,Mit Teilzeit geht eigentlich
gar nichts mehr. Dann ist die Karriere vorbei“: Neue
Modelle wie Jobsharing, bei der eine Vollzeitstelle
in zwei Teilzeitstellen aufgeteilt wird, sind bisher
noch nicht so etabliert, konnten aber bei der Ver-
einbarkeit von Familie und Karriere unterstitzen
(Luong, 2021).

Laut Angabe der Teilnehmerinnen hatte die
Elternschaft haufig einen richtungsweisenden
Einfluss auf den weiteren Karriereweg. Trotzdem
gaben viele teilnehmende Ingenieurinnen an,
auch als Mutter eine leitende Position und Verant-
wortung tibernehmen zu wollen. Die Erfahrungen
der Befragten zeigen, dass eine Karriere mit Kin-
dern eine groRe Herausforderung darstellt. Eine
Ingenieurin machte die Erfahrung, dass viele
Fuhrungspositionen Uberstunden verlangen, die
neben der alltaglichen Care-Arbeit? nicht geleistet
werden konnen. ,In der Karriereentwicklung wer-
den eher die Leute gefordert, die die Extra-Meile
gehen. Wenn du Familie hast, bist du froh, wenn du
einen normalen Alltag mit 40 Stunden gemanaget
bekommst . Eine weitere Teilnehmerin schilderte
die Situation als Mutter in einer leitenden Posi-
tion ahnlich:

LAlso gerade, wenn man in Fiihrungsverant-
wortung tritt oder anspruchsvollere Jobs haben
will, da muss man mit Mdnnern konkurrieren,
die eine Frau haben, die ihnen den Rlicken
stdrkt, die ihnen zu Hause alles abnimmt. Und

3 Care-Arbeit bezeichnet Tatigkeiten der Fiirsorge, des Sich-
Kiimmerns und Pflegens wie Kinderbetreuung und Alten-
pflege, aber auch familiare Unterstiitzung, hdusliche Pflege
und Hilfe unter Freunden. Care-Arbeit wird liberwiegend
von Frauen geleistet und ist oft unbezahlt (Riegraf, 2018).



das habe ich als massives Problem empfun-
den, dass ich nicht die Energie habe, beides zu
managen.”

Diese Doppelbelastung durch die zusatzliche
hohe mentale Belastung konne schlussendlich
dazu fuhren, dass Frauen ihre eigene Karriere
zugunsten der Familie zuriickstellen und weniger
verantwortungsvolle Aufgaben libernehmen, wie
eine Interviewpartnerin berichtete:

»Irgendwann ist der Mental Load mit der Fami-
lie so hoch, dass es reicht. Dass man sich nicht
um noch mehr kiimmern will. Wirklich wichtig
sind mir meine Kinder und da will ich nicht
nachts wach liegen und mir Sorgen driiber
machen, ob das Projekt gerade in Schwierig-
keiten ist. Und deshalb bin ich ganz froh, die
mentale Freiheit zu haben, fiir das grofse Ganze
keine Verantwortung zu haben*.

Neben den sichtbaren Aufgaben gibt es insbe-
sondere fur Eltern viele unsichtbare Tatigkeiten,
die hauptsachlich von Frauen geleistet und
als Mental Load bezeichnet werden (BMFSF,
2021a). Auch die Interviews verdeutlichen, dass
die Frauen nicht nur durch ihren Beruf gefordert
werden, sondern auch im familidaren Alltag unter
dauerhafter mentaler Beanspruchung stehen.
Daruber hinaus wird in den Interviews deutlich,
dass Fuhrungskrafte und Kolleg*innen fir die
Doppelbelastung vieler Mutter nicht ausreichend
sensibilisiert sind. Das Problem einerseits mit
Mannern zu konkurrieren, die nicht durch Care-
Arbeit zusatzlich belastet sind, und andererseits
auf wenig Verstandnis von (vorwiegend mannli-
chen) Vorgesetzten zu stoRen, tritt in einer Man-
nerbranche wie dem Maschinen-und Anlagenbau
besonders zutage. In dem Zuge berichten einige
Ingenieurinnen, dass sie sich gezwungen sahen,
Prioritaten zu setzen und sich zwischen Beruf und
Familie zu entscheiden. Dies fuihrt dazu, dass die
Frauen innerhalb der Abteilung weniger verant-
wortungsvolle Aufgaben libernehmen oder gar
das Unternehmen wechseln.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bedeu-
tet noch oft berufliche Nachteile und betrifft
meist Miitter. Die Doppelbelastung erfordert
eine Sensibilitait von Arbeitgeber*innen,
besonders in punkto Flexibilitat und Anpas-
sung der Rahmenbedingungen. Wird Teilzeit
angeboten, darf dies nicht bedeuten, dass der

gleiche Arbeitsumfang in einer kiirzeren Zeit
erledigt werden muss. Teilzeitkrafte missen
zudem weiterhin an Unternehmensablaufen
oder wichtigen Meetings teilnehmen kénnen.
Dariiber hinaus mochten und kénnen auch in
Teilzeit tatige Beschaftigte verantwortungs-
volle Aufgaben erfiillen.

Moderne und flexible Formen
der Arbeitsorganisation

Nicht nur wegen der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erwies sich Flexibilitat der Unter-
nehmen in Bezug auf die Arbeitsgestaltung im
Zuge der Interviews als relevant. Der Wandel der
Arbeitswelt hin zu neuen Formen der Arbeit wird
als New Work bezeichnet und gewinnt immer
groRere Bedeutung fir Arbeitnehmende (Schnell
& Schnell, 2019). Dabei ist die Flexibilitat von Ort
und Zeit ein wichtiger Faktor, der sich auch in den
Interviews mit den Ingenieurinnen widerspiegelt.

Die Moglichkeit, Arbeitszeit und -ort flexibel zu
wahlen, war sowohl fiir die angehenden als auch
beschaftigten Ingenieurinnen ein Hauptkriterium
fir die Unternehmenswahl. Die Ingenieurinnen
hielten starre Arbeitszeiten und eine Prasenzkul-
turim Unternehmen fur nicht zeitgemal3. Sobald
es die technische Ausstattung und die Inhalte der
Arbeit zulassen, war der Wunsch nach remote
Arbeit und flexiblen Arbeitszeiten grol3.

Ftir mich wdre [...] mobiles Arbeiten essenziell.
[...] Aber das ist eigentlich bei allen Frauen, die
ich kenne, so ein Thema, die sich wiinschen
verantwortungsvoll zu arbeiten, aber trotz-
dem irgendwie den familidren Verpflichtungen
nachgehen, sei es dann irgendwann, sich um
die Eltern zu kiimmern.“

Wie sehr die Flexibilitdt von Arbeitszeit und
-ort von einigen Ingenieurinnen geschatzt wird,
macht folgendes Zitat deutlich: ,Wir haben Gleit-
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zeit. Wir haben Homeoffice. Also das ist ein absolut
super Arbeitgeber. Ich weifS nicht, ob ich so einen
himmlischen Job jemals wiederfinden kann*. Laut
Interviews konnen flexible Modelle zu einer bes-
seren Work-Life-Balance beitragen und von Seiten
der Arbeitgeber*innen Vertrauen in die Mitarbei-
tenden signalisieren.

Die Flexibilitat von Arbeitszeit und -ort stellt
sich zunehmend als entscheidenden Faktor
fur die Unternehmenswahl dar. Besonders

wenn die Arbeit dies zuldsst, herrscht wenig
Verstandnis fiir Prasenzkultur oder unflexible
Arbeitszeitgestaltung.

Karrierechancen
Aktive Forderung von Frauen

Es gibt zahlreiche Griinde, die Frauen an einem
nachsten Karriereschritt hindern. Griinde sind,
wie zuvor dargelegt, die Angst, Beruf und Familie
nicht vereinbaren zu kdnnen oder veraltete Rol-
lenbilder. Wahrend einige Ingenieurinnen berich-
teten, die Ermutigung durch ihr Umfeld zu beno-
tigen, um den nachsten Karriereschritt zu gehen,
erlebten andere eine belastende Konkurrenz zu
mannlichen Kollegen und mangelnde Unter-
stitzung der Unternehmen und Flihrungskrafte.
Die Frauen nehmen eine sogenannte ,gldserne
Decke“ wahr und haben das Gefiihl, von ihren
Fihrungskraften nicht gesehen oder nicht gleich-
berechtigt behandelt zu werden.

L[Aussage der Fiihrungskraft gegentiber der
Ingenieurin] ,Also, wenn du Projektleitung
machen willst, dann musst du ja erstmal zei-
gen, dass du deinen Mann stehst, und ich bin
mir nicht sicher, ob du liberhaupt erfolgreiche
Verhandlungen fiihren kannst. Da muss man
ja auch mal ein bisschen lauter werden.” [...]
da sah ich mich dann auch mit sehr vielen
Vorurteilen konfrontiert, weil ich mir dachte:

4 Die Metapher der glasernen Decke beschreibt das Phdno-
men einer unsichtbaren Aufstiegsbarriere, die qualifizierte
Frauen daran hindert in Top-Positionen von Unternehmen
und Organisationen vorzudringen (Littmann-Wernli &
Schubert, 2001).

,Moment mal, mein Job besteht seit Jahren aus
Verhandlungen, die ich aber auf sehr diploma-
tische Art und Weise fiihre’*

Bei mangelnder Forderung besteht die Gefahr,
dass Ingenieurinnen aufgrund fehlender Chancen
das Unternehmen verlassen, was sich insbeson-
dere bei Unternehmen mit starren Strukturen
zeigte.

LEs flihlt sich so an, als wéire man ewig im glei-
chen Unternehmen und man hat nicht so viele
Moglichkeiten aufzusteigen. Wenn die Chefs
bleiben, dann gibt es nicht grof$ die Chance
zu sagen: ,ich wiirde total gern Fiihrungsver-
antwortung libernehmen’. Aber wenn die Stelle
nicht frei wird, dann sage ich: ,okay das wiirde
mich dann motivieren, woanders hinzuwech-

u

seln

Die Gesprache mit den Ingenieurinnen zeigten,
dass fur einige Unternehmen der Branche noch
Verbesserungspotenzial in der Forderung von
Ingenieurinnen besteht. Die Forderung ist oftmals
vom Wohlwollen der Fiihrungskrafte abhangig
und wird nur selten durch geeignete Programme
unterstutzt.

Im Rahmen entsprechender Programme ist
jedoch ein sensibler Umgang gefragt und die
Meinungen, Eindriicke und Wiinsche der Frauen
sind aktiv mit einzubeziehen. Viele der befragten
Frauen mochten durch Programme und Schulun-
gen nicht zusatzlich in den Vordergrund gertickt
werden.

LAlso man macht sich schon ein bisschen
Gedanken, wie viel Frauenférderung braucht
es. Natiirlich ist man nicht gerne die Person,
die da vielleicht jetzt wegen dem Programm
oder so was ausgewdhlt wird. Das hat schon
einen Beigeschmack, aber ich habe fiir mich
verstanden, dass es so sein muss, um etwas zu
verdndern. [...]. Ich habe in meinem Arbeitsle-
ben gelernt, anders geht’s nicht.”

Einige Ingenieurinnen reflektierten jedoch auch,
dass sie als einzige Frau immer etwas mehr
Energie aufwenden mussten, um akzeptiert zu
werden. Andere waren hingegen mit ihrer Stel-
lung als einzige Frau im Unternehmen zufrieden
oder sahen vereinzelt gar Vorteile darin: ,Wenn



das Unternehmen in Richtung Frauenférderung
geht, dann ist man da schon mal auf der Uberhol-
spur. Das ist auch gut, nachdem man so viel Jahre
zurtickstecken musste, kann man das auch mal
nutzen®.

Forderungen im Rahmen der Karriere mussen
immer auch mit einer angemessenen Bezahlung
einhergehen:, Bezahlung ist auch ein Thema. Also
die Bezahlung muss halt angemessen sein. Wenn
das nicht stimmt, dann hilft alles nix‘. Eine glei-
che Bezahlung von Mannern und Frauen ist noch
immer nicht flichendeckend erreicht (Gender-
Pay-Gap; Zucco, 2019), spielt jedoch eine wichtige
Rolle, um Ingenieurinnen langfristig im Unter-
nehmen zu halten und die nétige Wertschatzung
zu vermitteln.

»,Den Gender-Pay-Gap gibt es und ich glaube
auch aus dem Grund, weil Mdnner vielleicht
einfach ofters einfordern, ich mach das, jetzt
will ich auch Entsprechendes finanziell merken
und eine hohere Gehaltsstufe kriegen. Wobei
man als Frau wahrscheinlich drauf wartet, bis
man angesprochen wird. Und ich glaube, das
ist so ein Problem, das man angehen kann und
auch sollte, durch irgendwelche Schulungs-
mafinahmen oder SensibilisierungsmafSnah-

«

men.

Die aktive Forderung von Frauen in ihrer Kar-
riereentwicklung setzt eine Analyse vorhande-
ner Strukturen im Unternehmen voraus. Die
sogenannte glaserne Decke ist fiir viele Frauen
noch immer spiirbar, sie sehen sich haufig
in einem Konkurrenzkampf mit mannlichen
Kollegen. GroRRes Potenzial steckt in indivi-
duellen Personalentwicklungsgesprachen, in
denen Chancen und Méglichkeiten aufgezeigt
werden und den Ingenieurinnen der Raum
gegeben wird, ihre Wiinsche und Ziele duBern
zu konnen. Die gezielte Forderung von Frauen
konnte z.B. durch entsprechende Trainings fiir
Flihrungskrafte (z.B. zur Sensibilisierung fiir
unterschiedliche Verhandlungsmuster in den
Gehaltsverhandlungen und zum Gender-Pay-
Gap) realisiert werden.

Inspiration durch weibliche Vorbilder

Neben der gezielten Forderung von Frauen, besta-
tigten die befragten Ingenieurinnen die wichtige
Wirkung weiblicher Vorbilder. Im eigenen Unter-
nehmen wurden deren berufliche Laufbahnen als
hilfreich empfunden, um sich inspirieren zu lassen.
Helfen tut es schon, wenn man nach oben gucken
kann [...] und sagt: Ich bin hier nicht begrenzt auf
meine aktuelle Position, sondern ich sehe da oben
sind noch ein paar und bei denen kann ich mir
vielleicht Dinge abgucken.“ Weibliche Vorbilder
leben demnach erfolgreiche Karrierewege vor und
vermitteln anderen karriereorientierten Frauen
die nétige Motivation und Sicherheit, selbst eine
leitende Position zu tGbernehmen. Aus Erfahrung
einer Ingenieurin dienten direkte Vorgesetzte,
z.B. Teamleiterinnen, eher als Vorbilder als Frauen
in hoheren Positionen, z.B. auf Vorstandsebene,
denn die Frauen in hoheren Fihrungsebenen
hatten sich haufig stark an die hierarchischen Fih-
rungskulturen angepasst: , Die Teamchefinnen, die
sind da eher Rolemodel. Je weiter man nach oben
kommt in der Branche [...] will man eher der bessere
Mann sein. Damit haben wir nichts gewonnen. Wir
brauchen weniger Testosteron im Unternehmen
und nicht mehr” Mit einem zu dominant-mann-
lichen Flhrungsstil konnten sich insbesondere
jlngere Frauen nicht identifizieren oder waren
nicht bereit unter diesen Bedingungen Flihrungs-
verantwortung zu Gbernehmen, duBerten einige
Ingenieurinnen.

Um Vorbilder zu schaffen, kam immer wieder
ein Austausch im Rahmen von Netzwerken zur
Sprache. Die Interviews zeigten, dass viele Inge-
nieurinnen bereits Erfahrungen in vielfaltigen
Netzwerken gesammelt hatten. Eine Ingenieurin
berichtete, sie habe von der Teilnahme an einem
unternehmensinternen Frauennetzwerk sehr
profitiert, dieses musste jedoch privat organisiert
werden: ,Wir haben uns einmal im Monat beim
Italiener getroffen. So was kann man auch bisschen
férdern. Das muss nicht von einer Person privat
initiiert werden, so was kann man als Personalab-
teilung pushen und vielleicht auch ein Budget zur
Verfiigung stellen”.
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Prasente und nahbare weibliche Vorbilder kon-
nen Ingenieurinnen zur Orientierung auf dem
Karrierewege helfen. Unternehmen konnen

die Vernetzung unter den Frauen durch die
Forderung von Netzwerken und Austausch-
moglichkeiten unterstiitzen.

Erlebte Sinnhaftigkeit und Relevanz der Arbeit

Die Interviews zeigten, viele der Ingenieurinnen
machten die Zufriedenheit mit der Arbeit und
dem Unternehmen auch an der erlebten Sinnhaf-
tigkeit ihrer Tatigkeit sowie der wahrgenomme-
nen gesellschaftlichen Relevanz fest.

DieThese, dass flr viele Frauen eine sinnvolle Tatig-
keit besonders im Vordergrund steht (Hardering,
2015), konnte auch in den Interviews bestatigt
werden. Ein Grofteil der befragten Ingenieurinnen
gab an, es sei fir sie wichtig, eine sinnstiftende
Tatigkeit auszutiben. ,Es ist wichtig fiir mich, dass
ich mich so identifizieren kann, dass ich etwas Sinn-
volles mit meiner Zeit, mit meinem Leben anfange®.
Fir andere stand eher ein gutes Gehalt, Sicher-
heit und SpaR an der Arbeit im Vordergrund. ,Iich
arbeite, um zu leben und lebe nicht, um zu arbeiten.
Klar, man méochte natiirlich eine sichere Arbeitsstelle
und ein verntinftiges Einkommen haben, aber ich
definiere mich nicht tiber meine Arbeit. Ich habe
Jjetzt einen Job gewdhlt, der mir Spaf$ macht*. Einig
waren sich die Interviewteilnehmerinnen darin,
dass es bedeutsam sei, nicht, fiir den Papierkorb zu
arbeiten” Ein besonderer Stellenwert nahm bei den
befragten Fach- und Fiihrungskraften das Beddirf-
nis ein, am gesamten Produktionsprozess beteiligt
zu sein und ,nicht nur dafiir zu sorgen, dass irgend-
eine Schraube jetzt schmaler, leichter oder was weifs
ich wird" AulRerdem gaben die Befragten an, dass
sie zukunftweisende Tatigkeiten und kooperatives
Arbeiten besonders schatzen.

Im Hinblick auf zukunftsweisende Tatigkeiten
schien das Thema Nachhaltigkeit den interview-
ten Ingenieurinnen zunachst eher im privaten
Kontext wichtig zu sein und bei der Unterneh-
mensauswahl nicht immer eine vorrangige Rolle
zu spielen. Dies zeigt sich in Aussagen wie: ,Das
wadre vielleicht ein nettes Gimmick, aber mir wire
in erster Linie wichtig, dass der Job und das Umfeld
passt*“oder ,Es war jetzt nicht wirklich das Thema,

dass die Firma schon griin und dhnliches sein muss”
Stimmen die eigenen Nachhaltigkeitsvorstellun-
gen nicht mit denen des Unternehmens uberein,
flhrte das jedoch zu Gewissenskonflikten und
Zweifeln bei den Mitarbeitenden. ,Eigentlich
hadere ich sehr mit mir, weil eigentlich wollte ich
Jja Umweltschutz betreiben®. Stiinden dann zwei
vergleichbare Jobangebot zur Auswahl, kénnte
eine nachhaltige Ausrichtung des Unternehmens
die Entscheidung fiir ein Unternehmen ausschlag-
gebend beeinflussen.

Neben dem Thema Nachhaltigkeit ist auch die
Digitalisierung ein Zukunftsthema mit viel Poten-
zial fir die Maschinen- und Anlagenbaubranche.
Entsprechend gaben viele Teilnehmerinnen an,
die Arbeit in diesem Bereich als sehr spannend zu
empfinden: ,Das ist, glaube ich, der Kern dessen,
was ich machen méchte. [...]. Ich méchte irgendwas
verindern und bewirken und am liebsten durch
technische Innovationen. Dinge verdndern heifst
in der Technik einfach Innovation®: Die Interviews
machten auch deutlich, dass die Ingenieurinnen
Wert darauflegten, ,dass ein Unternehmen ver-
sucht, bei der Digitalisierung vorne mit dabei zu
sein”

Sich dem Einfluss der eigenen Tatigkeit auf den
Gesamtprozess bewusst zu sein, fordert die
wahrgenommene Sinnhaftigkeit der eigenen
Arbeit. Stimmen die anderen Bedingungen,
konnen Unternehmen mit den Themen Nach-

haltigkeit, Digitalisierung und Innovation
Talente fir sich gewinnen. Dies scheint aller-
dings nur der Fall zu sein, wenn die Themen
tatsachlich auch gelebt und nicht lediglich
vermarktet werden.

Die Interviews zeigen insgesamt, dass Lebens-
verlaufe, Karrierewege und Bedlrfnisse der
einzelnen Ingenieurinnen sehr individuell sind.
Nichtsdestotrotz stellten sich Faktoren heraus, die
flr viele berufstatige Ingenieurinnen besonders
relevant sind, um dauerhaft in der Maschinen-
und Anlagenbaubranche tatig zu bleiben. Einen
wichtigen Stellenwert nehmen ein strukturier-
ter Einarbeitungsprozess, familienfreundliche
Unternehmensstrukturen, die Flexibilitat von
Arbeitsort und -zeit und eine gleichberechtigte
Arbeitskultur ein. In den Interviews wurde zudem
von vielen Positivbeispielen berichtet, die als



Inspiration dienen kénnen, verstarkt auf Bedurf-
nisse von Ingenieurinnen einzugehen und die
Anlagen- und Maschinenbaubranche fiir weib-
liche Ingenieurinnen attraktiver zu gestalten. Da
Flhrungskrafte grofRen Einfluss darauf haben,
innerhalb des Unternehmens Chancengleichheit
voranzutreiben, sollten sie laut Interviewteilneh-
merinnen aktiv fir Genderthemen sensibilisiert
und geschult werden.

Handlungsimpulse aus der Perspektive der
Ingenieurinnen zur Gestaltung des Berufsle-
bens und individueller Karrierewege

Elternzeit positiv konnotieren und mannli-
che Mitarbeiter motivieren in Elternzeit zu
gehen

Wiedereinstieg nach der Elternzeit umfas-
send planen und Unterstiitzung anbieten
Fihrungskrafte fiir die Doppelbelastung
durch Arbeit und Familie sensibilisieren
Teilzeitstellen anbieten, Verantwortung und
Leitung ermdglichen

Orts- und zeitflexible Arbeit moglich machen
Individuelle Personalentwicklungsgespra-
che terminieren

Frauen in ihrer Karriereentwicklung indivi-
duell férdern

Weibliche Vorbilder sichtbar machen und
Frauen miteinander vernetzen
Sinnhaftigkeit und Einfluss der eigenen
Arbeit am Gesamtprozess vermitteln
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4 DIE PERSPEKTIVE

DER UNTERNEHMEN

Um ein ganzheitliches Bild zur aktuellen Situ-
ation von Ingenieurinnen in der Branche des
Maschinen- und Anlagenbaus zu gewinnen,
wurde im Rahmen der Studie die Perspektive der
Ingenieurinnen um die Perspektive der Unter-
nehmen erweitert. Hierzu werden im Folgenden
die Erkenntnisse aus der Analyse der Web-Auf-
tritte der Unternehmen sowie Eindriicke aus
den Unternehmensbegehungen zur Analyse der
Arbeitsgegebenheiten berichtet. Erganzt werden
diese Erkenntnisse um Rickmeldungen und Ein-
blicke aus dem Abschlussworkshop mit Unter-
nehmensvertreter*innen (siehe Abbildung 2).

An den Unternehmensbegehungen nahmen drei
Unternehmen aus dem Maschinen- und Anlagen-
bau mit jeweils ca. 120 Mitarbeitenden, ca. 600
Mitarbeitenden und ca. 3.500 Mitarbeitenden teil.
Ziel war es, die Arbeitsgegebenheiten hinsichtlich
der identifizierten BedUrfnisse der Ingenieurinnen
zu analysieren und Handlungsempfehlungen fiir
weitere Unternehmen der Branche abzuleiten.

Weiterhin wurden die Web-Auftritte von lber 90
Unternehmen der Branche des Maschinen- und
Anlagenbaus hinsichtlich der von den Ingenieu-
rinnen genannten wichtigen Punkte wie der Dar-
stellung von Mitarbeitenden, der Verwendung
inklusiver Sprache und der Social-Media-Prasenz
analysiert. Die gewonnenen Erkenntnisse der
Studie wurden im Rahmen eines eintdgigen
Abschlussworkshops mit 16 Unternehmensver-
treter*innen reflektiert.

Insgesamt ergaben sich drei wichtige Hand-
lungsfelder zur (1) Starkung des Berufsbildes von

Ingenieur*innen, zur (2) Gewinnung von Inge-
nieurinnen sowie zum (3) langfristigen Halten

Y| G

1 2

Zukunftsfahigkeit Berufsalltag
des Berufsbildes J| erlebbar machen

und Fordern der Ingenieurinnen. Die im Rahmen
der Begehungen, der Web-Analyse und der im
Workshop gewonnenen Erkenntnisse zu aktu-
ellen Handlungsbedarfen werden im Folgenden
anhand dieser drei Themenbereiche zusammen-
gefasst und im Anschluss konsolidiert und um
konkrete Ansatzpunkte und Handlungsempfeh-
lungen erweitert.

4.1 HANDLUNGSBEDARFE ZUR
STARKUNG DES BERUFSBILDES
VON INGENIEURINNEN

Zukunftsfahigkeit des Berufsbildes

Im Rahmen der Analyse der Unternehmensper-
spektive kristallisierte sich schnell heraus, dass
auch Unternehmen und Verbande einen grof3en
Handlungsbedarf zur besseren Kommunikation
und Aufklarung uber die Inhalte des Ingenieurbe-
rufs sehen. Dieser Bedarf werde insbesondere im
Zusammenhang mit Schulkooperationen deut-
lich. Junge Madchen, die im Rahmen von Praktika
oder des Girls’Day die Unternehmen besuchten,
seien immer wieder Uberrascht, wie vielseitig,
modern und zukunftsgerichtet dieser Beruf sei.
Viele Unternehmensvertreter*innen schilderten,
mit dem Vorurteil des ,verstaubten und dreckigen
Maschinenbaus“ konfrontiert zu sein. Erst das
direkte Ausprobieren und eigene konkrete Erfah-
rungen im Betrieb sorgten daflir, dass sich junge
Schiiler*innen ein anderes Bild machen kénnten.
Auch die Bedeutung des Ingenieurberufes fir
wichtige Zukunftsthemen wie Klima, Energie
und Umwelt sei den meisten nicht bewusst. Das
flhre dazu, dass sich engagierte Schiler*innen
mit dem Wunsch, einen gesellschaftlichen Beitrag



zu leisten, eher in andere thematische Richtun-
gen orientieren wirden. Dies steht im Einklang
mit den vorhergehend geschilderten Forschungs-
ergebnissen (Anger et al., 2021; Diegmann et al.,
2017; lhsen et al. 2013) sowie den Ergebnissen
aus der Ingenieurinnenerhebung.

Die Unternehmensbegehungen zeigten, die
Unternehmen haben immer noch mit dem
Vorurteil des verstaubten, konservativen
Maschinenbaus zu kdmpfen. Die Zukunftsfa-

higkeit des Berufsbildes der Ingenieur*in unter
Beriicksichtigung wichtiger Themen wie Nach-
haltigkeit, Umweltschutz und Digitalisierung
geht damit oft unter.

Berufsalltag erlebbar machen

Um das Interesse junger Madchen flir technische
Berufe im MINT-Bereich zu wecken, berichteten
einige der Unternehmen von kreativen Formaten
wie einer eigens eingerichteten ,Girls-Academy*
oder der Moglichkeit, Ferienpraktika zu absolvie-
ren. Hier zeigten sich allerdings abhangig von der
Unternehmensgrof3e und vorhandener Infrastruk-
tur zur Betreuung dieser Praktika deutliche Unter-
schiede. In kleineren Unternehmen sei es teilweise
schlichtweg nicht moglich, Ressourcen fiir die
Betreuung von u.a. sehr jungen Praktikant*in-
nen bereitzustellen. Aktuelle Empfehlungen aus
wissenschaftlicher Forschung, die in genau diese
Richtung weisen (z.B. IU Internationale Hoch-
schule, 2022) sind also insbesondere fiir kleinere
Unternehmen nicht direkt umsetzbar. Auch wenn
Unternehmensvertreter*innen in Schulen gehen,
um dort den Ingenieurberuf vorzustellen, sorgt
dervorherrschend geringe Frauenanteil daftir, dass
meist mannliche Mitarbeitende die Prasentation
des Berufes libernehmen. So kann wiederum die
weibliche Sichtweise auf das vielseitige Berufs-
bild der Ingenieurfinnen besonders bei jungen
Zuhorer*innen selten bis gar nicht abgebildet wer-
den. Dies bestatigte auch ein Abteilungsleiter im
Interview: ,,Der Maschinenbau ist nach wie vor ein
Mdnnerthema“

In groBeren Unternehmen hingegen wurde
berichtet, dass die Durchfiihrung von Schulprak-
tika, Experimentierwettbewerben, Exkursionen
oder Girls’Days ein unverzichtbarer Bestandteil

in der Rekrutierung von Auszubildenden und
Absolventinnen sei. Hier wurde besonders Wert
darauf gelegt, auch Angebote zu schaffen, die die
Vielseitigkeit des Berufes vermitteln. Madchen
wurden eingeladen, sowohl selbst handwerklich
aktiv zu werden (z.B. Loten, Montieren) wie auch
zu erkennen, dass planerische Tatigkeiten in der
Konstruktion oder im Projektmanagement voran-
ging im Buro stattfinden. ,Das ist fiir Mddchen
oft tatsdchlich attraktiver, als in der Werkshalle zu
arbeiten”, betonte ein Ausbildungsleiter.

Im Sinne der gewtinschten Rollenvorbilder fiir
junge Schiiler*innen ergeben sich hier Ansatz-
punkte zur Vernetzung und tberregionalen Orga-
nisation von Informations- oder ,Experimentier-
Veranstaltungen, an denen sich auch kleinere
Unternehmen beteiligen kénnen.

Die weibliche Sicht auf das Berufsbild der
Ingenieur*in kann oft nicht vermittelt werden,
da in den meisten Fillen immer noch Manner
als Reprdsentanten des Berufes auftreten. Die
explizite Ansprache und Forderung von Mad-

chen und jungen Frauen in MINT-Wettbewer-
ben oder -programmen, Schnupperpraktika
oder Girls’Days sollte daher starker in den
Fokus von Unternehmen geriickt werden.

Aus den Beobachtungen und Eindriicken der
Unternehmensbegehungen werden im Folgen-
den erste Handlungsimpulse abgeleitet, die in
Kapitel 6 weiter vertieft werden.

Handlungsimpulse zur Starkung des Berufs-
bildes der Ingenieurin aus der Unternehmens-
perspektive:

- Betonung der gesellschaftlichen Relevanz
des Ingenieurberufes fiir aktuelle Themen
wie Umweltschutz, Nachhaltigkeit, Digita-
lisierung und Innovation

Unterstiitzen von Wettbewerben und MINT-
Programmen

Experimentierflache und Schnupperpraktika
anbieten

Programme fiir Madchen und junge Frauen
nutzen und wenn maglich Ingenieurinnen
als Vorbilder einbinden
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Status quo der Status quo der
Unternehmens- Social-Media-
websites und Prasenz
Stellenaus-
schreibungen

4.2 HANDLUNGSBEDARFE
ZUR GEWINNUNG
VON INGENIEURINNEN

Im Ubergang zwischen Ausbildung, Studium und
Beruf ergab sich ein weiterer zentraler Ansatz-
punkt zur Rekrutierung und Gewinnung von Inge-
nieurinnen. Der ,War of Talents“ war in allen an
der Studie beteiligten Unternehmen ein spurbar
wichtiges Thema, das die Unternehmen aktuell
vor grofRe Herausforderungen stellt. Der uber-
greifend zu beobachtende Trend in Richtung eines
Arbeitnehmer*innenmarktes ist nach Angabe der
Befragten gepragt durch die Anforderungen jun-
ger Menschen an eine ausgeglichene Work-Life-
Balance, Moglichkeiten den eigenen Lebensstil in
der Arbeit zu verwirklichen und attraktiven Ange-
boten seitens der Arbeitgeber*innen. Dies gelte
allerdings sowohl fiir Frauen wie auch fiir Manner.
Auf diese Anforderungen reagierte das besuchte
kleinere Unternehmen mit Moglichkeiten der
individuellen Arbeitszeitgestaltung und dem Aus-
bau von Homeoffice sowie haufigen personlichen
Gesprachen (ber die Bedirfnisse der Beschaf-
tigten. Die Webanalyse zeigte, bei der Bewer-
bung und Rekrutierung neuer Mitarbeiter*innen
wurden diese Moglichkeiten aber liberraschend
wenig offensiv (z.B. in Stellenausschreibungen)
thematisiert. So fanden sich in den Stellenaus-
schreibungen kaum Angaben zur Mdglichkeit, in
Teilzeit zu arbeiten oder zu speziellen Angeboten
zur Forderung der Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben.

Obwohl in allen besichtigten Unternehmen der-
zeit Stellen unbesetzt und ausgeschrieben waren,
wurde die Nachfrage, ob dabei die Rekrutierung

Rekrutierung:
Frauen in den
Fokus riicken

von Frauen im Fokus stiinde, verneint. Vielfach
wurde geduBert, dass es ,eben auf dem Markt
keine Frauen gibt, sodass ,,auf 50 Bewerbungen
vielleicht drei Frauen kommen® Eine explizite
Rekrutierungsstrategie zur Gewinnung von Inge-
nieurinnen hatte keines der Unternehmen derzeit
auf der Agenda. Ein Abteilungsleiter kommen-
tierte dazu: ,Ich glaube da wiirde die Fiihrungs-
ebene schon kritisch nachfragen, welchen Nutzen
das konkret hat. Denn wir brauchen ja allgemein
Talente — wenn dann eine Frau dabei ist, super,
aber momentan kénnen wir es uns nicht leisten
nur nach Ingenieurinnen zu suchen. Da kommen
kaum Bewerbungen rein.”

Die Beobachtung, dass die spezielle Forderung
und Rekrutierung von Frauen zwar als allgemein
wichtig angesehen, aber bisher nicht aktiv ange-
gangen wurde, zeigte sich in allen drei Unterneh-
men. Die Einstellung von Ingenieurinnen scheint
in diesen Unternehmen demnach noch nicht
als Wettbewerbsvorteil fiir den Maschinen- und
Anlagenbau gedeutet zu werden.

Um ableiten zu konnen, wie die Unternehmen
des Maschinen- und Anlagenbaus mit einfachen
Mitteln die Rekrutierung von Ingenieurinnen
fordern konnen, werden im Folgenden die erho-
benen Bedarfe und Anforderungen der befragten
Ingenieurinnen dem aktuellen Status quo der
Rekrutierungsmafinahmen von Unternehmen
gegenibergestellt. Hier stellten sich fur die
Mehrheit der befragten Ingenieurinnen unter
anderem die Unternehmenswebseite und die
Social-Media-Prasenz als relevante Anlaufstellen
zur Informationsgewinnung heraus. Um die von
den Ingenieurinnen genannten Anforderungen



an die Gestaltung einer Webseite mit den Online-
Auftritten der Unternehmen abzugleichen, wurde
eine Web-Analyse mit 90 Unternehmensweb-
seiten durchgefiihrt. Die Erkenntnisse der Web-
Analyse werden im Folgenden dargestellt und
diskutiert.

Status quo der Unternehmenswebseiten
und Stellenausschreibungen

Wie die Ingenieurinnenbefragung zeigte, ist eine
gepflegte Unternehmenswebseite ein wichtiger
Anhaltspunkt in der Bewerbungsphase oder im
Entscheidungsprozess fiir oder gegen ein Unter-
nehmen. Die Web-Analyse von n =90 Unterneh-
menswebseiten ergab hierbei einige Hinweise
auf Handlungsbedarfe von Unternehmen.

Im Rahmen der Analyse wurde die sprachliche
Gestaltung der Webseiten sowie der dort verof-
fentlichten Stellenausschreibungen betrachtet.
Hier fiel auf, dass ein GrolSteil der Webseiten keine
gendergerechte Sprache verwendete. Nur auf
neun Prozent der untersuchten Webseiten wurde
durchgehend und konsequent gegendert (siehe
Abbildung 3). In den auf den Webseiten verof-
fentlichten Stellenanzeigen sah die Verteilung

hingegen anders aus (siehe Abbildung 4). Auf
97 Prozent der Unternehmenswebseiten wurde
in den Stellenausschreibungen eine Form von
Gendern angewandt. In 88 Prozent der Falle war
es das Hinzufugen von (m/w/d) zu einer mann-
lichen Berufsbezeichnung). Dies ist allerdings
dadurch zu erklaren, dass Arbeitgeber*innen laut
Allgemeinem Gleichbehandlungsgesetz (§ 11
AGG) gesetzlich dazu verpflichtet sind, ihre Stel-
lenanzeigen zu gendern.

Auch in den Gesprachen mit Unternehmens-
vertreter*innen wahrend der Begehungen und
des Abschlussworkshops wurde deutlich, dass
die Verwendung gendergerechter Sprache auf
Webseiten und in Stellenanzeigen bisher wenig
Stellenwert fir sie eingenommen hatte. Dem
entgegen fiel es den befragten Studentinnen der
Fokusgruppen positiv auf, wenn nach , Konstruk-
teur_in (m/w/d)“ oder ,Konstrukteur*in“ statt
,Konstrukteur (m/w/d)“ gesucht wurde. Dies
ist eine wichtige Erkenntnis fiir die Gestaltung
von Ausschreibungen, die fir Unternehmen mit
wenig Aufwand realisiert werden kann.

Im Rahmen der Unternehmensbegehungen
wurden ebenso aktuelle Stellenausschreibungen
des Unternehmens betrachtet. Im gemeinsamen

Abbildung 3: Verwendung gendergerechter Sprache auf den Webseiten; ohne Angabe,

wenn Gebrauch (aktuell) nicht feststellbar; n = 90
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Abbildung 4: Verwendung gendergerechter Sprache in Stellenausschreibungen auf den unter-

suchten Webseiten; n = 75
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Austausch fielen wiederholt darin verwendete
Schlagworte und Formulierungen wie ,Durchset-
zungsstarke®, ,Exzellenz in fachlichen Themen®
und ,Verhandlungssicherheit” auf, die als mann-
lich konnotiert gelten und dazu beitragen kénnen,
dass sich Frauen von den Stellenausschreibungen
weniger angesprochen fiihlen (Damelang &
Riickel, 2021; Hentschel et al., 2021). Gefragt nach
den wichtigsten Fahigkeiten von Ingenieur*innen
nannten die interviewten Fihrungskrafte der
Unternehmen Schlagworte wie ,Kommunika-
tionsfahigkeit®, , Kreativitat” und ,Teamfahigkeit®
Die Betonung solcher Aspekte des Ingenieur*in-
nenberufs, die stereotyp weiblichere Aspekte her-
vorheben wiirden®, war jedoch in kaum einer der
analysierten Stellenausschreibungen zu finden.

5 Unter geschlechtsspezifischen Formulierungen werden
Worter verstanden, die mit Geschlechterstereotypen asso-
ziiert werden. Als mannlich konnotiert gelten Worter, die
mit mannlichen Stereotypen assoziiert werden, wie z.B.
ehrgeizig, dominant, Flihrung, entschlossen, durchset-
zungsfahig. Zu weiblichen Formulierungen zéhlen Wérter,
die mit weiblichen Stereotypen assoziiert werden, wie z.B.
unterstiitzen, Verantwortung, engagiert, zwischenmensch-
lich (Damelang & Riickel, 2021; Gaucher et al., 2011; Hent-
schel et al., 2021).

Neben dem sprachlichen Aspekt lag bei der Ana-
lyse ein weiteres Augenmerk auf der visuellen
Gestaltung der 90 Webseiten und der dort ver-
offentlichten Stellenausschreibungen. Hierbei
wurde von den Ingenieurinnen immer wieder
betont, dass die Authentizitat an erster Stelle
stlinde, es sich insgesamt aber positiv auswirke,
wenn auch Frauen auf Bildern zu sehen seien. Bei
der Analyse der visuellen Gestaltung der Web-
seiten fiel auf, dass Frauen oft unterreprasentiert
oder gar nicht erst abgebildet waren. Dabei wur-
den die Webseiten mit dem Ziel, sich lber die
Firma zu informieren, durchgescrollt und geklickt.
In der Halfte der Falle (Median) wurden null bis
drei Manner dargestellt, bevor die erste Frau
abgebildet wurde (siehe Abbildung5). In 9 von
88 Fallen, also auf jeder zehnten Webseite, wurde
keine einzige Frau abgebildet. Wenn Frauen sicht-
barwaren, wurden diese im Vergleich zu Mannern
in Uberwiegend gleichgestellten Rollen, also in
technikorientierten Situationen, abgebildet.

Einige der befragten Ingenieurinnen berichteten,
sich durch die Anwesenheit anderer Frauen im
Unternehmen sicherer zu fiihlen und sich eher
bewerben zu wollen. GleichermalRen wurde
betont, dass Unternehmen, die bisher wenig



Abbildung 5: Anzahl der auf Webseiten abgebildeten Manner, bis die erste Frau zu sehen ist.

Der Median ist hell markiert; n = 88.
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oder keine Ingenieurinnen beschaftigen, nicht
auf gestellte Bilder oder Stock-Fotos zuriickgrei-
fen sollten. Vielmehr sei es wichtig, authentisches
und ehrliches Interesse an der Einstellung von
Frauen zu signalisieren.

Neben sprachlichen und visuellen Elementen
stellte sich auch die Benutzerfreundlichkeit der
Webseiten als zentrales Gestaltungselement
heraus. Vor allem bei digitalen Bewerbungen
gilt: Je einfacher, nachvollziehbarer und niedrig-
schwelliger der Bewerbungsprozess, desto hoher
ist auch die Wahrscheinlichkeit, dass sich junge
Ingenieur*innen bewerben.

Die Web-Analyse ergab, dass in den meisten
Online-Auftritten der Unternehmen vorrangig
Manner adressiert und abgebildet wurden.
Die Uberpriifung der sprachlichen Gestaltung
(z.B. Verwendung gendergerechter Sprache
und Verzicht auf rein mannliche Attribute)
von Websites und Stellenausschreibungen
tragt dabei dazu bei, dass sich Ingenieurinnen
angesprochen und erwiinscht fiihlen. Sie stellt
damit eine Stellschraube fiir die Rekrutierung
und Gewinnung von Ingenieurinnen dar, die
fiir Unternehmen mit recht wenig Aufwand
umzusetzen ist. Dartiber hinaus spielt auch die
Sichtbarkeit von Frauen in technischen Beru-
fen eine wichtige Rolle bei Online-Auftritten
der Unternehmen, um sich fiir Ingenieurinnen
attraktiv darzustellen.

Weitere Empfehlungen zur sprachlichen, inhalt-
lichen und visuellen Gestaltung der Webseite
und Stellenausschreibungen werden in Kapitel 6
ausgefuhrt.
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Status quo der Social-Media-Prasenz

Social Media haben in den letzten Jahrzehnten
im professionellen Leben stark an Bedeutung
gewonnen. Die Arbeitswelt hat die vielfaltigen
Potenziale der sozialen Medien als Tools fiir die
Eigenwerbung, das Branding eines Unterneh-
mens sowie die Rekrutierung von neuen Mitar-
beitenden und zum Networking fiir sich erkannt.
Auch die Ingenieurinnen berichteten in den Inter-
views und Fokusgruppen, Social Media als Infor-
mationsquelle zu nutzen. Aus der Analyse der
Social-Media-Prasenz der 90 Unternehmen des
Maschinen- und Anlagenbaus geht hervor, dass
diese zwar Social-Media-Accounts nutzen, um
mehr Reichweite zu generieren, in der Gestaltung
und Nutzung aber noch Verbesserungspotenzial
besteht.

Aus der untersuchten Stichprobe der Unterneh-
men besallen lediglich 12 Prozent kein einziges
Profil auf einer der untersuchten Social-Media-
Plattformen. Nicht jede Plattform wurde glei-
chermaf’en von den Unternehmen genutzt. Die
am haufigsten genutzte Plattform war Facebook,
dicht gefolgt von Xing. Obwohl LinkedIn und Ins-
tagram von den befragten Ingenieurinnen die-
ser Studie am haufigsten genannt und genutzt
wurden, waren genau diese Plattformen bei
Unternehmen am wenigsten reprasentiert (siehe
Abbildung 6).

Das spiegelte sich auch in der durchschnittlichen
Abonnent*innenanzahl wider, die die Unterneh-
men pro Plattform erzielten. Bei 63 Prozent der

Instagram-Profile und 73 Prozent der LinkedIn-
Profile lag die Abonnent*innenanzahl bei
1.000 Personen oder dariiber. Im Vergleich dazu
erreichten lediglich 59 Prozent der Facebook-Pro-
file eine Abonnent*innenanzahl von 1.000 oder
mehr. Somit hatten LinkedIn-Profile im Durch-
schnitt etwas mehr Abonnent*innen als Insta-
gram und Facebook (siehe Abbildung 7).

LinkedIn-Profile wurden mit durchschnittlich elf
bis 30 veroffentlichten Beitragen Uber die Beob-
achtungszeitspanne von drei Monaten hinweg
am regelmaRigsten bespielt, dicht gefolgt von
Instagram-Profilen. Facebook-Profile wurden
mit nur flnf bis zehn hochgeladenen Beitragen
weniger haufig bespielt. Dafur beschaftigten
sich die Beitrdge auf Facebook (63 Prozent) eher
mit aktuellen Megatrends wie Nachhaltigkeit,
Innovation und Digitalisierung als auf Instagram
(42 Prozent). Auf LinkedIn thematisierten 66 Pro-
zent der Beitrage einen der aktuellen Megatrends.

Die Web-Analyse zeigte, je groBer ein Unter-
nehmen, desto eher nutzte es (mehrere) Social-
Media-Plattformen. Dieses spiegelte sich bei den
Unternehmensbegehungen wider, wo Social-
Media-Plattformen insbesondere im kleinen
Unternehmen bisher eher eine untergeordnete
Rolle spielten. Im grofReren Unternehmen hin-
gegen wurde Instagram genutzt, um die Aus-
zubildenden aktiv in die Ansprache neuer Mit-
arbeiterinnen einzubeziehen. Sie berichteten
von ihrem Arbeitsalltag und teilten Inhalte ihrer
Tatigkeiten. Ein Abteilungsleiter im Ausbildungs-
bereich erzahlte, die Auszubildenden hatten

Abbildung 6: Anteil der Unternehmen, die ein entsprechendes Social-Media-Profil haben (ja) oder

nicht (nein); n = 90

Facebook Xing
32% 33%
68 %
Nein @Ja Nein @lJa

LinkedIn Instagram
50 % 50 %
Nein @Ja Nein @lJa




Abbildung 7: Anteil der Unternehmensprofile auf Facebook, Instagram und LinkedIn

nach Abonnent*innenanzahl; Nyinkean = 75, Ninstagram = 46, Neqcepook = 61
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grofRen Spafd an der Bespielung des Accounts und
wirden ihn auch nutzten, um Freunde und Fami-
lie iber ihren Arbeitsalltag zu informieren.

Obwohl sich viele Unternehmen noch vor dem
Aufwand scheuen, kann die aktive Nutzung
von Social-Media-Plattformen einen wichti-
gen Beitrag zur Vermittlung und Darstellung
der Unternehmensaktivitaten leisten. In der
Rekrutierung und bei der Gewinnung von
Ingenieurinnen wird die Wichtigkeit von Social

Media weiter zunehmen, da sie insbesondere
fir die Jiingeren wesentliche Informations-
quellen darstellen. Demnach lassen sich auch
hier fiir den Maschinen- und Anlagenbau
Handlungsbedarfe zur gezielten Gestaltung
und Nutzung dieser Plattformen ableiten.

Rekrutierung: Frauen in den Fokus riicken

Im Rahmen der Unternehmensbegehungen
wurden weitere Moglichkeiten zur Rekrutierung
von Ingenieurinnen eruiert. Besonders deut-

lich wurde, dass die Unternehmen zwar bereits
gangige Formate wie Berufsmessen oder Stellen-
portale nutzten, hierbei jedoch bisher mogliche
Besonderheiten bei der Rekrutierung von Frauen
kaum bertcksichtigten. Aktiv Vorbildrollen zu
schaffen und sichtbar zu machen, ist jedoch ein
Ansatzpunkt, um junge Ingenieurinnen auf sich
aufmerksam zu machen.

Weitere Rekrutierungsmoglichkeiten wie die
engen Kooperationen mit Universitaten und
(Fach-)Hochschulen sowie die Zusammenarbeit
mit Verbanden und Netzwerken werden zwar
bereits genutzt, bieten jedoch ebenso weiteres
Potenzial. Das besuchte grollere Unternehmen
bot Abschlussarbeiten und Werkstudent*innen-
jobs an und beteiligte sich an Forschungsprojek-
ten, in denen Student*innen und Doktorand*in-
nen die Moglichkeit hatten, einen Einblick in den
Arbeitsalltag der Ingenieur®in zu erhalten und an
aktuell relevanten Themen mitzuarbeiten.

Die Moglichkeit, sich an Netzwerken oder Men-
toring-Programmen fiir Frauen im MINT-Bereich
zu beteiligen, war fiir die meisten Beschaftigten
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der drei befragten Unternehmen neu. Ein Abtei-
lungsleiter berichtete jedoch, dass er Mentoring
im Bereich der Férderung von Frauen in Fiihrungs-
karrieren als groRe Bereicherung empfunden
habe. Ihm sei dadurch bewusst geworden, dass
sich einige Frauen viel weniger zutrauten, als
ihnen zugeschrieben wurde. Diese Erfahrung
habe auch sein eigenes Fiihrungsverhalten nach-
haltig beeinflusst.

Auch an dieser Stelle wird deutlich, dass die
Zusammenarbeit aller beteiligten Akteur*innen
am Arbeitsmarkt ausschlaggebend sein kann, um
Frauen in Ingenieurberufen weiter in den Fokus
zu rlicken.

Neben den Web-Auftritten der Unternehmen
gibt es weiterhin zahlreiche Moglichkeiten,
Ingenieurinnen fiir sich zu gewinnen. Hierbei
spielt die Sichtbarkeit von Frauen in Vorbild-
funktionen eine wesentliche Rolle. Hierbei
geht es darum, authentische Bilder von Frauen
in technischen Berufen aufzuzeigen, die als

Vorbilder fiir die Ingenieurinnen der Zukunft
dienen. Fiir kleine Unternehmen zeigten sich
noch viele ungenutzte Potenziale in der Koope-
ration mit Hochschulen, Netzwerken und in
der Beteiligung an (Forschungs-) Projekten und
Programmen.

p
Veranderungen Gestaltung der Erméglichung
durch Frauen im Arbeits- und Gestaltung
der Elternzeit

Team umgebung

Handlungsimpulse zur Gewinnung und Rek-
rutierung von Ingenieurinnen aus der Unter-
nehmensperspektive:

- Betonung gestalterisch-kreativer und kom-
munikativer Aspekte des Ingenieur®innen-
berufs (Verzicht auf ,typisch mannliche*
Attribute) in Stellenausschreibungen
Verwendung gendergerechter Sprache bei
der Gestaltung von Websites und Stellen-
ausschreibungen
Aktives Kommunizieren von Teilzeitmoglich-
keiten
Sichtbarkeit von Frauen als authentische
Vorbilder
Aktives Nutzen von Social-Media-Platt-
formen
Kooperationen mit Hochschulen oder
andere MINT-Programme nutzen, um sich
bei potentiellen Bewerber*innen bekannt
zu machen

43 HANDLUNGSBEDARFE
ZUM HALTEN UND FORDERN
VON INGENIEURINNEN

Im Kontakt mitden Unternehmen wurde deutlich,
dass das Halten und Férdern von Ingenieurinnen
Uber verschiedene Karrierestufen und -phasen
hinweg eine besondere Herausforderung dar-
stellt. Noch immer verlassen viele Ingenieurinnen
Unternehmen und Branche, z.B. nach der Fami-
liengriindung oder um sich weitere Karrierewege
zu erschlieBen. In den Unternehmensbegehun-
gen berichteten sowohl Ingenieurinnen wie auch
Abteilungsleiterinnen und Personalverantwort-

o 784
Ll B84

4 5 6
Fach- und Kontaktmoglich- Unternehmens-
Fiihrungs- keiten und kultur und
karrieren von Netzwerke fiir Mindset
Ingenieurinnen Frauen



liche tber verschiedene Faktoren, die das Halten
und langfristige Binden von Frauen in ihrem
Unternehmen erleichterten oder erschwerten.

Veranderungen durch Frauen im Team

In allen drei teilnehmenden Unternehmen dhnel-
ten sich die Antworten auf die Frage, was sich
durch die Anwesenheit und Mitarbeit von Frauen
im Team verandere bzw. welche Erwartungen
damit verbunden seien. Insbesondere Fiihrungs-
krafte waren sich einig, dass sich durch Frauen
im Team der Umgangston verandert habe und
es mehr soziale Interaktion in und auRerhalb des
Arbeitsalltages gebe. Dartiber hinaus berichtete
ein Abteilungsleiter: ,,Frauen bringen ganz neue
Perspektiven auf Probleme und fachliche Frage-
stellungen ein, ich wiirde sogar sagen, dass die
Ingenieurin in meinem Team zu den besten Mitar-
beiter*innen zdhlt.“ Wiederum andere Flihrungs-
krafte, die bisher keine Ingenieurin im Team hat-
ten, berichteten von einem raueren Arbeitsklima
und weniger gemeinschaftlicher Teamkultur, als
sie es in anderen gemischten Teams beobachten
konnten. Interessanterweise waren sich an dieser
Stelle Manner und Frauen einig, dass es auf eine
gute Mischung und Gewabhrleistung der Vielfalt
im Team ankommt. Eine Konstrukteurin betonte,
dass sie auf keinen Fall nur mit Frauen arbeiten
wollte. Eine weitere Ingenieurin betonte im Inter-
view, dass sie als einzige Frau im Team jedoch
haufiger mal das Gefuihl hatte, ihre Kompetenz
und fachlichen Fahigkeiten starker unter Beweis
stellen zu missen als ihre mannlichen Kollegen.
Dies veranderte sich mit der Zeit, sodass sie sich
vorstellen konnte, dass es weitere Kolleginnen
nach ihr vielleicht leichter haben wiirden.

Die in den Unternehmen gefiihrten Interviews
ergaben, die Forderung der Vielfaltin Teams bringt
einen sichtbaren Vorteil fiir die Zusammenarbeit
und Arbeitsleistung — und dennoch sahen viele
der befragten Fuhrungskrafte keinen direkten
Bedarf, proaktiv eine weibliche Mitarbeiterin ein-
zustellen: ,,Ich mache bei der Suche nach meinen
Mitarbeitern keinen Unterschied. Hauptsache, er
oder sie passt ins Team und kann fachlich die Stelle
ausfiillen.”

Gemischte Teams und gelebte Vielfalt fihren
zu sichtbaren positiven Veranderungen in
Bezug auf die Arbeitskultur, die Leistung und
die Kommunikation im Team — darin waren

sich alle Befragten einig. Diese Vielfalt gilt es
jedoch gezielt anzugehen, denn allein durch
Abwarten wird sich wenig verandern.

Gestaltung der Arbeitsumgebung

Aus der Perspektive der 49 befragten Ingenieurin-
nen trug auch die Gestaltung des Arbeitsplatzes
wesentlich dazu bei, sich in einem Unternehmen
wohlzufiihlen. Viele berichteten, dass sie im
Rahmen von Praktika und ersten Unternehmens-
kontakten auf dunkle und wenig asthetische
Arbeitsplatze gestoRen waren und diese als
eher abschreckend empfanden. Bei den Unter-
nehmensbegehungen fiel jedoch direkt auf, dass
sich in den drei besuchten Unternehmen dieses
Bild nicht bestatigte. So waren die besichtigten
Unternehmen groRtenteils hell, sauber und
modern gestaltet und eingerichtet, was alle Mit-
arbeiter*innen neben der modernen Arbeitsaus-
stattung und ergonomischen Schreibtischen auch
immer wieder als grof3en Pluspunkt betonten.

Entgegen den Beobachtungen bei den Unter-
nehmensbegehungen, berichteten einige der
befragten Studentinnen und Ingenieurinnen
noch Negatives von Infrastruktur und Aufteilung
der Raumlichkeiten. Sie fiihlten sich abgeschreckt
durch eine schlechte Erreichbarkeit, Sauberkeit
oder das fehlende Vorhandensein von Frauentoi-
letten und -umkleiden sowie das Bereitstellen von
Arbeitskleidung und Sicherheitsschuhen auch in
FrauengroRen.

Die Sicherstellung einer ansprechenden und
modernen Arbeitsumgebung sowie einer aus-
reichenden Infrastruktur sollte als notwendige

Bedingung fiir Unternehmen gelten, die Inge-
nieurinnen fiir sich gewinnen und sie halten
wollen.
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Ermoglichung und Gestaltung der Elternzeit

Im Rahmen der Ingenieurinnenbefragungen
sowie auch in den Begehungen stellte sich her-
aus, dass die Gestaltung der Elternzeit ein essen-
zieller Baustein flr den Verbleib von Frauen in
ihren bisherigen Berufen darstellt. Besonders fur
kleinere Unternehmen stellen Teilzeit- und Eltern-
zeit-Modelle jedoch eine Herausforderung dar.
Die befragten Ingenieurinnen berichteten, dass
das Angebot von Teilzeit-Stellen in einigen Unter-
nehmen der Branche noch immer nicht tblich zu
sein scheint. Diese ermoglichen jedoch gerade
Eltern einen Wiedereinstieg in den Beruf bzw.
gaben jungen Ingenieurinnen und Ingenieuren
mit Kinderwunsch die nétige Sicherheit, Familie
und Beruf miteinander zu vereinen.

Sowohl die Interviews mit den Ingenieurinnen
wie auch die Unternehmensbegehungen zeigten,
auch das Thema Elternzeit wird oft noch nicht in
den Fokus genommen bzw. die Riickkehr nach
der Elternzeit nicht ausreichend geplant. Die
Sicherheit, den Job und die Aufgaben wahrend
der Abwesenheit nicht zu verlieren, spielte fir die
Ingenieurinnen jedoch eine grofRe Rolle fir den
Verbleib im Unternehmen. In der Praxis scheint es
aber haufig eine Herausforderung darzustellen,
diese Sicherheit zu gewahren: So berichtete eine
Personalverantwortliche im Rahmen der Unter-
nehmensbegehungen, sie kénne den Mdittern
in Elternzeit die Stelle nicht freihalten, sodass
sie sich bei ihrer Rickkehr auf neue Aufgaben
einstellen mussten. Sinnvolle Losungen flir eine
Elternzeitvertretung zu finden und die Nachfolge-
planung friihzeitig in den Fokus zu stellen, wurde
von vielen Unternehmen als groRBe Herausfor-
derung genannt. Aus Perspektive der besuchten
Unternehmen scheint Elternzeit haufig noch ein
sensibles Thema zu sein und der Ausfall einer
Kollegin oder eines Kollegen auch zu negativen
Reaktionen zu fliihren. Mannliche Mitarbeiter,
die langer als die ,,iiblichen ein bis zwei Monate
Elternzeit nehmen wollten, seien laut Angabe
mehrerer Personalverantwortlicher immer noch
die Ausnahme: , Die miissen dann schon damit
rechnen, komisch angeschaut zu werden. Aber
auch Frauen, die schon friiher wieder arbeiten wol-
len, miissen sich meistens erstmal rechtfertigen.”
Um besonders auch Manner zu motivieren, eine
langere Elternzeit in Anspruch zu nehmen, ware
es jedoch wichtig, diese negative Konnotation

aufzulésen. Hier konnen Schulungen und Semi-
nare zum Einsatz kommen, um Mitarbeitende
und Flhrungskrafte zu schulen und den Umgang
mit bestimmten Themen zu erlernen. Seitens der
besuchten Unternehmen wurde besonders das
Thema ,Unconscious Bias“® als wichtig fiir Fort-
bildungen hervorgestellt, um Vorgesetzte und
Mitarbeitende zu sensibilisieren.

Elternzeit gilt nach wie vor vorwiegend als
Frauenthema — die Beteiligung mannlicher
Mitarbeiter an der Elternzeit lber den Zeit-
raum von ein oder zwei Monaten hinaus ist
immer noch eine Seltenheit. Fiir Unternehmen
stellt die Begleitung und Gestaltung verschie-

dener Elternzeitmodelle sowie die Planung
und Sicherstellung eines erfolgreichen Wieder-
einstiegs (z.B. in Teilzeit) eine groRe Heraus-
forderung und gleichzeitig eine wesentliche
Chance fiir das langfristige Binden und Halten
von Ingenieurinnen dar.

Fach- und Fiihrungskarrieren von Ingenieurinnen

Wahrend inzwischen knapp 22 Prozent der
Absolventinnen in den Kernfachern des Maschi-
nenbaus weiblich (Statistisches Bundesamt,
2022a) und 11 Prozent Ingenieurinnen in der
Branche des Maschinen- und Anlagenbaus tatig
sind (VDMA, 2022), zeigten die Unternehmens-
begehungen, dass fast alle Fihrungspositionen
von Mannern besetzt waren. Dies zeigen auch
zahlreiche andere Studien, die sich mit der Anzahl
der Frauen auf deutschen Fihrungsebenen
beschaftigen (z.B. Ankersen et al,, 2021, 2022;
Hobler et al,, 2020). Auf die Nachfrage, wie die
Auswahl von Flhrungskraften stattfand, wurde
klar, die Grundlage fur die Entscheidung lag maR-
geblich darin begriindet, dass die mannlichen
Kollegen haufiger einforderten, einen nachsten
Karriereschritt erreichen zu wollen. Die bei den
Begehungen angesprochenen Ingenieurinnen
hingegen berichteten, mit dem aktuellen Gehalt

6  Unconscious Bias bedeutet ,unbewusste geschlechtsspezi-
fische Voreingenommenheit und liegt vor, wenn eine Per-
son bewusst geschlechtsspezifische Stereotypen ablehnt,
aber dennoch unbewusst Bewertungen auf der Grundlage
von Stereotypen vornimmt (Hill et al., 2016) und dadurch
ungewollt Manner begiinstigt (Ely, Ibarra & Kolb, 2011).



und der Position zufrieden zu sein und erstmal
keinen Anlass zu sehen, mehr zu fordern. Im
Gesprach berichtete eine Mitarbeiterin, dass sie
sich derzeit keine andere Position bzw. keinen
Karriereschritt vorstellen konnte, da sie sich , jetzt
ja einmal den nétigen Respekt verdienthatte und
zweifelte, ob sie das in einer neuen Position bzw.
anderem Unternehmen nochmal schaffen wollte
und konnte. In Interviews mit mannlichen Mit-
arbeitern und Fiihrungskraften zeigte sich jedoch,
dass sie ihren weiblichen Kolleginnen durchaus
auch eine hohere Position zutrauen wiirden.

In den besuchten Unternehmen wurden Wei-
terbildungsmoglichkeiten bereits als wichtiger
Bestandteil des Berufslebens gesehen und durch
eigene Akademien und Programme gefordert. Es
wurde jedoch auch deutlich, dass die Aufnahme
in Forderprogramme und Schulungen vom Wohl-
wollen der Fihrungskraft abhangt und bei feh-
lenden regelmaRigen Feedbackgesprachen leicht
in Vergessenheit gerat. Die Interviews mit den 49
Ingenieurinnen zeigten jedoch die hohe Relevanz
genau dieser regelmaRigen Feedbackgesprache
firdie langfristige Zufriedenheit von Ingenieurin-
nen, da sie die Moglichkeit zum Austausch und
zur Thematisierung von Themen, die im Alltag
nicht zutage treten, bieten.

Interessanterweise waren die Flihrungspositio-
nen der besichtigten Unternehmen groBtenteils
auffachliche Expertise und langjahrige Erfahrung
ausgelegt. Die meisten Abteilungs- und Teamlei-
ter berichteten, sich in ihre Fiihrungsaufgabe ein-
gefunden zu haben, hierbei aber keine spezielle
Weiterbildung flir die personelle Flihrung beno-
tigt zu haben. In den Ingenieurinnenbefragungen
hingegen zeigte sich, dass sehr unterschiedliche
Vorstellungen hinsichtlich der Anforderungen
an Fuhrungstatigkeiten bestehen, gerade was
die fachlichen und personellen Voraussetzungen
angeht. Diese separat zu betrachten und Anfor-
derungen und Bedingungen zum Aufstieg klar
aufzuzeigen, kann helfen, Frauen den Einstieg in
eine solche Position zu erleichtern.

Darliber hinaus konnen Modelle wie das Job-
sharing oder Shared-Leadership-Ansatze’ dabei
unterstiitzen, auch Frauen und Muttern in Teilzeit
eine Fihrungskarriere zu erméglichen. Unter den
besichtigten Unternehmen des Maschinen- und
Anlagenbaus waren diese Modelle jedoch kaum
verbreitet (wie auch andere Studien zeigen, z.B.
Hobler et al., 2020). Der Grofteil der Befragten
gab an, sich den Einsatz von geteilter Fiihrung
derzeit nicht vorstellen zu konnen: ,,Das ist liber-
haupt nicht realistisch und verursacht viel mehr
Aufwand, als wenn es einfach einer macht. Von
Fiihrung in Teilzeit halte ich eh nichts — fiir solche
Aufgaben braucht man eben eine volle Stelle.
Demgegenlber pladierten einige Mitarbeiter*in-
nen fiir eine groBere Offenheit gegenliber neuen
Losungen, um eine Arbeitsgestaltung entlang der
Lebensphasen zu ermdglichen.

Zahlreiche Studien zeigen, die Fiihrungskrafte
in der deutschen Industrielandschaft sind
groRtenteils mannlich und arbeiten in Vollzeit.
Ein Grund ist, dass Frauen Fiihrungsaufgaben
seltener aktiv einfordern, so die Ergebnisse.

Hier gilt es fiir die Unternehmen, Aufstiegskri-
terien transparent darzulegen. Dariiber hinaus
sollten Angebote und Méglichkeiten zur For-
derung von Frauen und Miittern in Fach- und
Fiihrungskarrieren geschaffen werden.

Kontaktmoglichkeiten und Netzwerke
fiir Frauen

Moglichkeiten zur Vernetzung von Frauen werden
selten unternehmensseitig gesteuert, auch weil
Frauennetzwerke haufig als nicht ausschlieR3-
lich positiv konnotiert wahrgenommen werden.
Ingenieurinnen die Moglichkeit zu geben, sich zu
vernetzen und auszutauschen, ist jedoch laut den
Befragten besonders wichtig und motivierend.

Seitens der Unternehmen und besonders der Ver-
treter*innen aus den Personalbereichen erlebten
wir eine grof3e Offenheit fir den gemeinsamen

7 Shared-Leadership ist eine Fiihrungsstruktur, bei der zwei
oder mehrere Personen parallel oder rotierend Fiihrungs-
einfluss austiben (Werther, 2016).
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Austausch und die Motivation in den Unterneh-
men etwas zu verandern, um gleiche Chancen fiir
alle zu schaffen.

Frauennetzwerke sind wichtig und schaffen
ein Gefiihl von Zugehorigkeit. Unternehmen
sollten sie demnach — auch fiir die Rekrutie-

rung neuer Mitarbeiterinnen — aktiv nutzen
und férdern.

Unternehmenskultur und Mindset

Als abschlieBend relevanter und fiir das Halten
und langfristige Binden von Ingenieurinnen
unerlasslicher Faktor gilt weiterhin das Thema
der Unternehmenskultur und Mindset. In allen
Begehungen konnte beobachtet werden, dass die
Foérderung von Frauen in der Branche des Maschi-
nen-und Anlagenbaus zwar ein bekanntes Thema
war, jedoch kaum aktiv angegangen wurde. Die
wiederkehrende Aussage auf die Frage, was
unter gleichberechtigter Arbeitsatmosphare ver-
standen wird, bringt ein Abteilungsleiter auf den
Punkt: Er habe noch nie dartiber nachgedacht und
sehe auch keine Notwendigkeit fiir die Beschafti-
gung mit diesem Thema im Unternehmen. Seiner
Meinung nach wiirde die Ingenieurin in seinem
Team auch gar nicht anders behandelt werden
wollen als ihre mannlichen Kollegen. Diese Mei-
nung wurde von einem Teil der befragten Inge-
nieurinnen geteilt und beschreibt ein Phanomen
der wissenschaftlichen Literatur, wonach sich
Frauen entsprechend der Pramisse ,mdglichst
wenig aufzufallen und sich anzupassen“verhalten
(vgl. Kaufmann et al., 2018; Prietl, 2018), wenn
sie als eine von wenigen oder als einzige Frau in
einem Team von Ingenieuren arbeiten.

In den Interviews mit insbesondere den jungen
Ingenieurinnen und Studentinnen zeigte sich
aber deutlich, dass dieses Mindset ,,Frauen sollen
sich dem bestehenden System anpassen®, kein
zukunftsfahiges Modell darstellt. Sie dauBerten
vielmehr die Erwartung, das System musse sich
ihnen anpassen— ganz im Sinne eines Arbeit-
geber*innenmarktes. Unternehmen, die mehr
Frauen flir technische Berufe begeistern wollen,
mussen demnach vor allem an der eigenen Hal-
tung und der vorherrschenden Unternehmens-

kultur arbeiten, bevor das Thema Gleichberechti-
gung hoffentlich zukiinftig keiner aktiven Anspra-
che und Betonung mehr bedarf.

Jegliche MaRnahmen zur Gewinnung und
Forderung von Ingenieurinnen werden nur
dann Erfolg haben, wenn sich in der Unterneh-
menskultur und im Mindset der Branche des
Maschinen- und Anlagenbaus etwas andert
—und dazu gehort, das Thema Férderung von
Diversitat und Vielfalt und die Gewinnung
weiblicher Mitarbeiterinnen ganz oben auf die
Prioritatenliste zu setzen.

Handlungsimpulse zum langfristigen Binden
und Halten von Ingenieurinnen aus der Unter-
nehmensperspektive:

MaRBnahmen zum Gewinnen, Halten und
aktiven Fordern von Frauen priorisieren
Gestaltung einer ansprechenden und
modernen Arbeitsumgebung

Die Forderung von Elternzeit und Wiederein-
gliederung zum Thema des Unternehmens
machen

Frauen in Fach- und Fiihrungskarrieren aktiv
fordern

Netzwerke und Kontaktmdglichkeiten fiir
Frauen schaffen

Reflexion der Unternehmenskultur —Andern
des Mindsets




5 KONSOLIDIERUNG DER ERGEBNISSE

Die im Rahmen der Studie gewonnenen Erkennt-
nisse geben Einblicke sowohl in die aktuellen
Bedurfnisse und wahrgenommenen Hindernisse
von angehenden und berufstitigen Ingenieu-
rinnen wie auch in die Herausforderungen und
Arbeitsgegebenheiten von beispielhaften Unter-
nehmen des Maschinen- und Anlagenbaus.
Hierdurch wird die direkte Gegenliberstellung
und Verkntipfung der untersuchten Perspektiven
moglich. Die Einordnung der herausgearbeiteten
Ergebnisse sollte jedoch unter Berticksichtigung
der Limitationen der erhobenen qualitativen
Daten stattfinden. Durch die Befragung von 49
angehenden, ehemaligen und aktuell berufstati-
gen Ingenieurinnen konnte zwar ein tiefgehen-
der Einblick in die Erwartungen und Bedirfnisse
der Befragten erreicht werden, jedoch sollte
deren Ubertragbarkeit im Rahmen zukinftiger
Forschung weiter analysiert werden. Auch die
Unternehmensbegehungen geben in Verbin-
dung mit dem durchgefiihrten Workshop mit
Unternehmensvertreter*innen einen inhaltlich
wertvollen Einblick in die Arbeitsgegebenheiten
der drei untersuchten Unternehmen. Die Beob-
achtungen, die an dieser Stelle gesammelt und
im Kontext des Workshops diskutiert und validiert
wurden, gelten aber nicht fur alle Unternehmen
des Maschinen- und Anlagenbau gleichermalien,
sondern stellen einen Ausschnitt dar.

Unter Berticksichtigung der genannten Limita-
tionen ergeben sich aus der Studie spannende
Ansatzpunkte, die vorhergehende Forschungs-
ergebnisse weitgehend stiitzen, gleichzeitig aber
durch die Hinzunahme der Unternehmenspers-
pektive Uber bisherige Erkenntnisse hinausgehen.
Im Folgenden werden die zentralen Erkenntnisse
aus beiden erfassten Perspektiven konsolidiert
und eingeordnet. Daraus resultierende Mal-
nahmen werden in Kapitel 6 Zusammenfassende
Handlungsempfehlungen vertieft.

Zunachst ist zu sagen, dass es sich bei der Forde-
rung von Frauen in technischen Berufen um einen
komplexen und bereits seit Jahrzehnten andau-
ernden Prozess handelt, der von allen beteiligten
Akteur*innen gleichermafen aktiv gestaltet und
vorangetrieben werden muss. Sowohl die Frauen
selbst wie auch die Unternehmen sollten in die-
sem Prozess unterstitzt werden, indem Empathie
und Verstandnis fur die Herausforderungen der
jeweiligen Parteien aufgebracht und konstruktiv

daran gearbeitet wird, einen kulturellen Wan-
del anzustoBen. Die Veranderungen, die fir die
Erhéhung des Ingenieurinnenanteils im Maschi-
nen- und Anlagenbau notwendig sind, beginnen
bereits friith bei grundlegenden Sozialisierungs-
prozessen in der Schulzeit und reichen bis in die
individuelle Karrieregestaltung von berufstatigen
Ingenieurinnen.

Ein zentraler Punkt in der frihen Forderung
potenzieller und angehender Ingenieurinnen
bezieht sich auf die Gestaltung des Berufsbildes
von Ingenieurinnen. Dass sich ein GroRteil junger
Frauen unter dem Beruf der Ingenieurin zundchst
wenig vorstellen kann und sich damit wenig bis
gar nicht auf das Studium und Berufsleben vor-
bereitet fiihlt, findet in den Unternehmen der
Branche bisher zu wenig Beachtung. Angebote
von Unternehmen sollten sich demnach maf-
geblich darauf konzentrieren, die Vielfaltigkeit
des Ingenieurberufes auch im Hinblick auf
Zukunftsfahigkeit und Innovation sowie aktuelle
Themen wie Nachhaltigkeit, Dekarbonisierung
und Sinnhaftigkeit an junge Frauen zu vermit-
teln. Hinzukommt, dass das Berufsbild im Alltag
junger Frauen bisher nicht ausreichend sichtbar
wird. Die Nutzung von Social Media-Accounts
zur Erweiterung der Sichtbarkeit und Reichweite
wird in der Zukunft flir Unternehmen an Relevanz
zunehmen, um die Zielgruppe junger Frauen in
ihrer eigenen Semantik anzusprechen.

Ein weiterer Punkt bezieht sich auf das gedulRRerte
Bedurfnis von jungen Madchen und Frauen nach
sichtbaren weiblichen Vorbildern vor und wah-
rend des Studiums wie auch im Berufsleben.
Seitens der Unternehmen gibt es zahlreiche
Maoglichkeiten, die Vorbildrollen aktiv zu férdern,
zum Beispiel durch die Teilnahme an Mento-
ringprogrammen oder durch die Erhéhung der
Sichtbarkeit von Ingenieurinnen in Vortragen an
Hochschulen sowie auf Fach- oder Berufsmessen.
Die Wichtigkeit von weiblichen Vorbildern spielt
auch unternehmensintern eine zentrale Rolle, um
Ingenieurinnen zu fordern und ihnen maogliche
Karrierechancen aufzuzeigen.

Der Ubergang zwischen Studium und Beruf stellte
sichalsentscheidende Phase auf dem Karriereweg
von Ingenieurinnen heraus. Wahrend sich in bis-
herigen Forschungsarbeiten nur wenig dazu fin-
det, wie Ingenieurinnen in den Beruf finden und
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welche Entscheidungsgrundlage sie nutzen, um
sich flr eine Branche bzw. ein bestimmtes Unter-
nehmen zu entscheiden, konnten im Rahmen
der vorliegenden Studie zentrale Anhaltspunkte
flr die Strategien und Entscheidungsmechanis-
men von Absolventinnen entwickelt werden. An
dieser Stelle wurde deutlich, dass Unternehmen,
die bereits wahrend des Studiums Angebote fiir
Studentinnen schaffen (Praktika, Exkursionen,
Abschlussarbeiten, etc.), erfolgreicher in der
Anwerbung von Absolventinnen sind. Die Inge-
nieurinnen legten darlber hinaus nahe, dass sie
sich oftmals von Webseiten oder sonstigen Rek-
rutierungsaktivitaten (z.B. Messen, Informations-
veranstaltungen) nicht angesprochen fihlten. Bei
der Analyse der Unternehmensperspektive wurde
deutlich, dass die direkte und aktive Ansprache von
Frauen in der Rekrutierung, sei es durch sprachli-
che, visuelle oder inhaltliche Aspekte auf Websei-
ten oder Stellenausschreibungen, bisher kaum als
strategisches Instrument genutzt wird. Diese und
weitere Beobachtungen lassen darauf schlief3en,
dass der konkrete Nutzen eines erhohten Frau-
enanteils in Unternehmen noch nicht auf allen
Ebenen gleichermafRen gesehen wird und somit
auf der Tagesordnung von Fuhrungskraften eher
eine nachgelagerte Rolle spielt.

Im Anschluss an den Bewerbungsprozess ste-
hen die Ingenieurinnen mit dem Berufseinstieg
meist vor der nachsten Herausforderung. Um
Anerkennung und Wertschatzung insbesondere
auf fachlicher Ebene zu erfahren, haben viele
Ingenieurinnen das Gefuihl, sich zu einem gewis-
sen Grad dem méannlich gepragten Berufshabitus
der Ingenieure anpassen und ihre Kompetenzen
ganz besonders stark beweisen zu missen. Da
diese Mechanismen meist unbewusst ablaufen
und tief in der Fachkultur des Ingenieurwesens
verankert sind, besteht die Gefahr, dass dieses
Thema auf Unternehmensebene eine gewisse
Ratlosigkeit und Ohnmacht auslost. Der Spagat
zwischen aktiven MaBnahmen zur Férderung von
Chancengleichheit und dem Willen der Fiihrungs-
krafte, Ingenieurinnen nichtins Rampenlicht jegli-
cher MaBnahmen zu riicken, um ihnen ein Gefihl
von Zugehdrigkeit zu vermitteln, stellt eine grolle
Herausforderung dar. Eine klare Vorgabe von
oben, der ernsthafte Wille aller Beteiligten und
die ehrliche Analyse der eigenen Optionen sind
wichtige erste Schritte auf einem Weg der kleinen
Schritte, der keine schnellen Erfolge verspricht.

Bevor Uberforderung zu Stillstand fihrt, kann es
sich lohnen externe Unterstitzung einzuholen —
z.B. bei Netzwerken wie dem VDMA —, um den
Bedirfnissen verschiedener Mitarbeiter*innen
gleichermafBen begegnen zu kdnnen.

Den Ergebnissen der Studie zufolge stellt eine
wissenschaftliche Karriere fiir einige Absolventin-
nen einen Zwischenschritt dar, bevor der Schritt
in die Industrie gewagt wird. Die Ingenieurinnen
sehen den Vorteil, sich durch eine Promotion
ein Giitesiegel iiber die eigene Fachkompetenz
erarbeiten zu kénnen und damit besser in der
Industrie akzeptiert zu werden. Hinzu kommt,
dass die Ingenieurinnen mehr (Planungs-) Sicher-
heit wahrnehmen und sich in einer wissenschaft-
lichen Tatigkeit eher vorstellen kénnen, Job und
Familienplanung unter einen Hut zu bekommen.
Universitaten wurden zudem als ein innovatives,
junges Umfeld gesehen, in dem sie sich durch
die Erreichung eines klaren, vorgegebenen Ziels
selbst verwirklichen und auf ein Erfolgserlebnis
zusteuern kénnen. Fiir Unternehmen ergeben sich
daraus zahlreiche, leicht umzusetzende Ansatz-
punkte, wie z.B. die Hervorhebung der Innova-
tionsfahigkeit des eigenen Unternehmens, das
Anbieten und Vereinbaren von Weiterbildungs-
zielen in den ersten flinf Berufsjahren sowie das
Betonen von Sicherheit durch die meist unbe-
fristeten Arbeitsvertrage. Wesentlicher fir die
Erhdhung der Attraktivitat des direkten Berufs-
einstieges in ein Unternehmen wird jedoch sein,
die eigene Unternehmenskultur so zu gestalten,
dass die Anerkennung der Fachkompetenz unab-
hangig des Geschlechts langfristig zur Selbstver-
standlichkeit wird.

Die Attraktivitat von Unternehmen kann aul3er-
dem durch das Angebot von mehr Flexibilitat als
Kernaspekt von ,,New Work“ gesteigert werden.
Insbesondere angehende Ingenieurinnen wiin-
schen sich mehr Flexibilitat von Unternehmen —
spatestens seit den Erfahrungen mit Home-Office
durch die Pandemie betrifft dies aber auch erfah-
rene Ingenieurinnen. Dennoch zeigte sich, dass
insbesondere kleinere bzw. stark spezialisierte,
produzierende Unternehmen Schwierigkeiten
mit der Schaffung von Moglichkeiten zur Flexi-
bilisierung haben, zum Beispiel, weil der Einsatz
von Mitarbeitenden auf beim Kunden oder in
der vor Ort laufenden Produktion notwendig ist.
Good Practices beziehen sich auch hier auf das



Schaffen und Anbieten individueller Losungen fuir
Mitarbeitende, die einen Kompromiss zwischen
den Anforderungen der Arbeitnehmer*innen
und den Gegebenheiten der Arbeitgeber*innen
ermoglichen. Unterstiitzung kénnen Unterneh-
men auch hierbei in existierenden Netzwerken
wie dem VDMA erhalten.

Ein Aspekt, der sich in den Ergebnissen wie in bis-
herigen Forschungsarbeiten zeigt, unterstreicht
die weiterhin unterschatzte Relevanz der aktiven
Forderung und Schaffung von MaRnahmen zur
Erhéhung der Familienfreundlichkeit. Jedoch
lasst sich an dieser Stelle festhalten, dass es sich
bei den Malknahmen langst nicht mehr um ein
rein frauenspezifisches Thema handelt. Obwohl
immer deutlicher wird, dass die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fuir (heute noch junge) Frauen
und Manner zentral ist, werden aufseiten der
Unternehmen haufig noch Vorbehalte gegen-
Uber Elternzeit, Fihrung in Teilzeit, flexibler
Arbeitszeitgestaltung und remote Arbeit deutlich.
Insbesondere im mittleren Management kam in
der Begehungsstudie bei allen drei Unternehmen
groBe Skepsis gegentiber moglicher Losungen
zum Vorschein und wurde meist mit ,zu auf-
wendig“ begriindet. Solange die Forderung von
Familienfreundlichkeit als Frauenthema und
zudem als Mehraufwand und Hindernis wahrge-
nommen wird, wird auch die Anwerbung junger
Ingenieur*innen zunehmend schwieriger. Die
im nachsten Kapitel aufgefiihrten Handlungs-
empfehlungen sollten aus diesem Grund nicht
nur als FérdermaBnahmen fir Ingenieurinnen
verstanden werden, sondern als Chance, eine
Unternehmenskultur der Chancengleichheit fiir
jedes Geschlecht zu gestalten.

Um Ingenieurinnen langfristig halten zu kon-
nen, ist neben wichtigen Vereinbarkeitsthemen
die Schaffung von Karrierechancen zentral. Kar-
rierepfade sind, wie eingangs erwahnt, ein hoch
individuelles Thema. Nicht jede*r Mitarbeiter*in
mochte Fihrungskraft werden— das gilt fir
Frauen wie fir Manner.Jedoch nehmen Ingenieu-
rinnen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen
bei der Gestaltung einer Fach- oder Fiihrungskar-
riere immer noch eine ,gldserne Decke* wahr.
Aufseiten der Unternehmen zeigte sich trotz —
oder gerade wegen— mannlich dominierter
Fuhrungsriege immer wieder Uberraschung tiber
diese Wahrnehmung. Denn die Ingenieurinnen

auflerten weder Unzufriedenheit, noch forderten
sie eine Beforderung ein. Genau das kam aber in
den durchgeflihrten Interviews zum Vorschein:
Frauen fordern im Vergleich zu Mannern seltener
ein, sich weiterentwickeln zu wollen —unter ande-
rem, weil sie es sich, auch aufgrund der Rahmen-
bedingungen, seltener zutrauen. Hinzu kommt,
dass die Vorstellung, eine Fihrungsposition mit
hoher fachlicher oder Personalverantwortung
auszuuben und gleichzeitig Forderungen nach
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu stellen,
bei vielen Fiihrungskraften (egal, ob Médnner oder
Frauen) auf Ablehnung stoRt. Ein klares Fazit der
Studie ist also: Fach- und Fihrungskarrieren von
Ingenieurinnen missen unter allen Umstanden
aktiver gefordert werden, auch wenn es nétig ist,
dabei bekannte Handlungsmuster zu Gberdenken
und in Erwagung zu ziehen, ob nicht auch alter-
native Fiihrungsmodelle (z.B. Shared Leadership,
Flihrung in Teilzeit) infrage kommen.

Uber alle Berufs- und Karrierephasen hinweg
bleibt festzuhalten, dass die vorherrschenden
mentalen Modelle aller beteiligten Akteur*innen
bei der Forderung des Ingenieurinnenanteils in
Unternehmen des Maschinen- und Anlagenbaus
hinterfragt werden miissen — und zwar von der
individuellen bis hin zur gesamtgesellschaftli-
chen Ebene. Aufseiten der Ingenieurinnen ist es
erforderlich, sich gegenseitig zu unterstitzen und
dabei zundchst noch zu akzeptieren, dass aktuell
die aktive Forderung von Frauen in technischen
Berufen noch nétigist, um den Weg zur Selbstver-
standlichkeit von Gleichberechtigung und Chan-
cengleichheit zu ebnen. Aufseiten der Unterneh-
men gilt es, eine klare Antwort auf die Frage zu
finden, warum mehr Ingenieurinnen gewollt sind
und welche MaBnahmen sie dazu aktiv ergreifen
wollen, um anschliefend das Thema mutig nach
oben auf die Agenda zu setzen.

Die vorliegende Studie zeigt deutlich, dass sich
die Wahrnehmung der Ingenieurinnen mit bis-
herigen Erkenntnissen aus Forschungsarbeiten
deckt. Im Rahmen der Befragungen und Unter-
nehmensbegehungen kristallisierte sich jedoch
heraus, dass insbesondere kleinere Unternehmen
aktuell von den Handlungsempfehlungen aus
der Wissenschaft weniger mitnehmen kénnen
als groRBe Unternehmen, da ihnen wichtige Res-
sourcen zur Umsetzung der dort vorgeschlagenen
MaRnahmen fehlen. An dieser Stelle gilt es, nied-
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rigschwellige Angebote zur Unterstiitzung dieser
Unternehmen zu schaffen sowie sie mit anderen
Institutionen (Schulen, Hochschulen, Verbanden)
zuvernetzen, um die Arbeitslast zur Forderung des
Ingenieurinnenanteils auf mehreren Schultern zu
verteilen. Die im folgenden Kapitel aufgefiihrten
Handlungsempfehlungen adressieren demnach
leicht umsetzbare MaBnahmen, die Unterneh-
men des Maschinen- und Anlagenbaus bei der
Forderung von Ingenieurinnen unterstitzen.



6 ZUSAMMENFASSENDE HANDLUNGS~

EMPFEHLUNGEN

Die vorgestellten Erkenntnisse der qualitativen
Studie basieren auf den Perspektiven der betei-
ligten Ingenieurinnen und Unternehmen des
Maschinen- und Anlagenbaus. Als Ergebnis ste-
hen forderliche und hinderliche Faktoren fir das
Gewinnen und Halten von Ingenieurinnen der
Branche. Auf Basis dieser Ergebnisse und aufge-
deckter Handlungsbedarfe lassen sich erste kon-
krete Handlungsempfehlungen ableiten. Im Fol-
genden werden die Empfehlungen insbesondere
auf den Handlungsspielraum von Unternehmen
des Maschinen- und Anlagenbaus ausgerichtet?®.
Die Empfehlungen gliedern sich in die drei Teil-
bereiche Interesse wecken fiir das Berufsbild der
Ingenieurin, Rekrutierung und Gewinnung von
Ingenieurinnen und Ingenieurinnen langfristig
binden und halten.

6.1 INTERESSE WECKEN FUR DAS
BERUFSBILD DER INGENIEURIN

Das Berufsbild der Ingenieurin greifbar machen

Viele Schuler*innen konnen klar benennen, was
sie einmal werden wollen: Feuerwehrmann oder
-frau, Arzt oder Arztin, Lehrer oder Lehrerin sind
gangige Berufe, unter denen sich jede*r etwas
vorstellen kann. Was aber macht eigentlich ein*e
Ingenieur®in? Insbesondere durch die Vielfalt des
Berufsbildes fallt es oft schwer, die Inhalte und
Themenbereiche herunterzubrechen und erklar-
bar zu machen. Doch genau hier ergibt sich ein
wichtiger Ansatzpunkt, um das Interesse ins-
besondere junger Madchen fiir den technischen
Beruf der Ingenieurin zu wecken. Neben Unter-
nehmen, die direkte Einblicke in den Berufsalltag
von Ingenieurinnen gewahrleisten kdnnen, bieten
sich auch breitenwirksame MalRnahmen wie das
Gestalten von niedrigschwelligen Bilderbulichern
fur Kinder oder Erklarvideos und -hefte fiir Altere
an, die von offentlichen Bildungsinstitutionen
oder Verbanden mitgestaltet werden kénnten. An
dieser Stelle lohnt es sich, die Zukunftsfahigkeit
des Berufes sowie die vielfaltigen Einsatzmaglich-
keiten des Faches —auch im Sinne eines gesamt-
gesellschaftlichen Beitrages zu den Themen

8 DieEmpfehlungenstelleneinen Auszugderonlineverfligba-
ren interaktiven Checkliste auf WWW.WOMENGINEERS.DE
dar, wo die Inhalte vertieft dargestellt, mit weiterfiihren-
den Links versehen und individualisiert aufbereitet werden.

Nachhaltigkeit, Digitalisierung und Innovation —
starker hervorzuheben. Solche Bemihungen
tragen damit auf Dauer dazu bei, mit dem immer
noch vorhandenen Bild des ,alteingesessenen,
verstaubten Maschinenbaus® zu brechen.

Weibliche Vorbilder fiir Schiilerinnen
sichtbar machen

Viele Unternehmen sind bereits aktiv in die
Gestaltung von Informationsabenden oder Mes-
sen zur Berufsorientierung fur Schiiler*innen ein-
gebunden. Oft stellen mannliche Mitarbeitende
des Unternehmens vor, wie ihr Berufsalltag
aussieht und was von zukinftigen Ingenieuren
erwartet wird. Diese MalRnahmen sind auBerst
wirksam, spiegeln aber auch ebenso wirksam
die aktuelle Geschlechterverteilung im Maschi-
nen- und Anlagenbau wider. Im seltensten Fall
sind Frauen die Gesichter solcher Vortrage — und
wenn, dann meist als Vertreterinnen der Perso-
nalabteilungen. Fir junge Mddchen und Frauen
wird somit die Identifikation mit Vorbildern
erschwert. Dabei zeigte sich auch in verschiede-
nen Studien, dass die Anwesenheit von Frauen
als Vortragende eine direkte Auswirkung auf das
Interesse und die Beteiligung von Zuhdrerinnen
hat (Wynn & Correll, 2018; Murphy et al., 2007).
Teilweise engagieren sich Ingenieurinnen in ihrer
Freizeit — hier kann man als Unternehmen unter-
stitzen und Freistellungen oder Vergutungen
bieten. Darlber hinaus gilt die klare Empfehlung:
Ermutigen Sie die Ingenieurinnen, von ihren
Erfahrungen im Arbeitsalltag zu berichten und
signalisieren Sie Ihnen, welche Bedeutsamkeit
dieser Rolle zukommt.

Unterstiitzen von Wettbewerben
und MINT-Programmen

Die Angebote fiir regionale und Uberregionale
Programme und Wettbewerbe zur Forderung
von Schilerinnen in MINT-Schwerpunkten sind
zahlreich und vielfaltig — und oft nur einen Klick
oder Anruf entfernt (z.B. www.komm-mach-
mint.de). Die meisten Veranstalter*innen dieser
Programme missen immer wieder miihselig und
mit viel Herzblut Unternehmen akquirieren, die
mit Anwendungsfallen oder technischem Equip-
ment die geplanten Aktivitdten unterstiitzen.
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Umso lohnenswerter ist es, sich dort als Unter-
nehmen aktiv einzubringen und zu beteiligen.
Viele der Ingenieurinnen berichteten, sich durch
Wettbewerbe oder Technik-Camps erst an den
Bereich herangetraut zu haben. Die meisten von
ihnen konnten sich gut erinnern, was sie dort
gemacht hatten und welche Unternehmen an
der Umsetzung solcher Veranstaltungen betei-
ligt waren. Einen ersten Bezug zur Relevanz des
Berufes fir alltagliche Herausforderungen zu
erhalten, erhoht die Wahrscheinlichkeit, sich mit
dem Berufsbild identifizieren zu kénnen.

Experimentierflichen und Schnupperpraktika
anbieten

Es ist hinreichend bekannt, dass auBerschulische
Aktivitaten dazu beitragen konnen, das Interesse
fir bestimmte fachliche Themen und Berufsbil-
der zu wecken. Im Rahmen von (Schul-)Praktika,
Girls’Day oder Ferienjobs entstehen oft die ersten
Kontakte fiir Schiler*innen mit Berufsbildern und
Fachbereichen. Im Gesprach mit den Ingenieurin-
nen wurde jedoch schnell klar, dass hier die Wei-
chenin beide Richtungen gestellt werden kénnen.
Ein positiv erlebter erster Unternehmenskontakt
war genauso pragend und wegweisend wie die
erste Berufserfahrung in viel zu groRer Arbeits-
kleidung, Sicherheitsschuhen in Mannergréfien
oder mit Kaffeekochen oder Kopierarbeiten ver-
bringen zu missen. Hier sind die Unternehmen
gefragt, die Betreuung von Praktikant*innen
auf der Prioritatsliste nach oben zu setzen und
das Hineinschnuppern in den Maschinen- und
Anlagenbau zu einer spannenden und selbstbe-
wusstseinsstarkenden Erfahrung werden zu las-
sen (der VDMA bietet u.a. HANDREICHUNGEN
FUR SCHULPRAKTIKA oder zum Thema NACH-
WUCHSWERBUNG).

Sensibilisierung der Mitarbeitenden
im Umgang mit Geschlechtsstereotypen
und Diskriminierung

Sowohl fir die Betreuung von Praktikant*innen,
als auch fir den Umgang mit Mitarbeiter*innen
und Kolleg*innen in Gesprachen und Terminen
ist ein sensibler Umgang mit Geschlechtsstereo-
typen wichtig und notwendig — fiir Manner und
Frauen gleichermafen. Hierbei geht es weniger

darum, bestimmte Verhaltensweisen mit erho-
benem Zeigefinger zu tadeln, sondern vielmehr
um eine Reflexion und Aufklarung tiber mogliche
Konsequenzen diskriminierenden Verhaltens.
Diese Thematik bedarf sowohl des notwendigen
Fachwissens als auch des entsprechenden Auf-
tretens und Feingefiihls der vortragenden Person.
Die Sensibilisierung der Mitarbeitenden kann
durchaus weitreichende Effekte haben, sodass
beispielsweise Eltern im Unternehmen ihre
Kinder gezielt bei der Entwicklung eines gesun-
den Selbstbewusstseins in technischen Fachern
unterstiitzen konnen.

6.2 REKRUTIERUNG
UND GEWINNUNG VON
INGENIEURINNEN

Ansprechende Gestaltung der Unternehmens-
webseite

Sprachliche Gestaltung

Aus den Interviews geht klar hervor, dass die
Unternehmenswebseite eine der wichtigsten
Anlaufstellen fiir potenzielle Bewerberinnen ist.
Bei der Gestaltung der Unternehmenswebseite
sollte daher reflektiert werden, fir welche Ziel-
gruppe welcher Text und Inhalt gestaltet wird.
Angebote fiir Kund*innen adressieren oft andere
Bedlrfnisse als die der potenziellen Bewerber*in-
nen, sollten aber gleichermafien vorhanden sein.
Ein kurzes Beispiel: Bewerber*innen sind eher an
Inhalten interessiert, die die Arbeitskultur und
Atmosphare widerspiegeln und so authentische
Einblicke ins Unternehmen erméglichen. Kund*in-
nen hingegen interessieren sich eher fiir das End-
produkt und Einblicke in den Herstellungsprozess.
Es sollte Uberpriift werden, ob diese Inhalte fur
die jeweiligen Nutzer*innengruppen leicht zu
finden und entsprechend adressiert sind. Falls
die Moglichkeit besteht, mit den jeweiligen Nut-
zer*innen direkt zu sprechen, kann dies eine gute
Grundlage sein. Alternativ kann auch mit nutzer-
zentrierten Methoden wie ,Persona“ gearbeitet
werden, um sich in die Bedirfnisse der Nutzer*in-
nengruppe hineinzuversetzen. Die Persona der
von uns befragten Ingenieurinnen befinden sich
im Anhang und kénnen gern als Hilfestellung
genutzt werden!


https://www.vdma.org/documents/34570/0/Checkliste%20Sch%C3%BClerbetriebspraktikum.pdf/aba86489-38df-6da5-edcb-804030e7fa99
https://www.vdma.org/documents/34570/0/Checkliste%20Sch%C3%BClerbetriebspraktikum.pdf/aba86489-38df-6da5-edcb-804030e7fa99
https://www.vdma.org/nachwuchsgewinnung-schule
https://www.vdma.org/nachwuchsgewinnung-schule

In samtlichen Textpassagen der Webseite sollte
auf die Verwendung einer inklusiven Sprache
geachtet werden. Die beste Option ist, neutrale
Begriffe zu wahlen, wenn bestimmte Personen-
gruppen angesprochen werden. Statt ,Mit-
arbeiter” empfiehlt es sich, ,Mitarbeitende” oder
,Beschaftigte” zu schreiben, und aus dem , Abtei-
lungsleiter” wird die ,Abteilungsleitung”. Wenn
es keine neutrale Option gibt, dann kann alter-
nativ auch gegendert werden wie z.B. ,Bewer-
ber*innen®. Das mag vielleicht nach Detailarbeit
aussehen, aber hilft dennoch dabei, Menschen in
ihrer Vielfalt anzusprechen.

Daruber hinaus kann die Reichweite einer Web-
seite erhoht werden, indem mehrere Sprachen
angeboten werden.

Inhaltliche Gestaltung

Unternehmen sollten sich bewusstmachen, dass
nicht jeder Person, die die Webseite besucht,
direkt klar ist, was das Unternehmen herstellt
und wie genau das Kernprodukt aussieht—
geschweige denn, woflir es genutzt werden
kann. Insbesondere flir Bewerber*innen ist diese
Information allerdings sehr wichtig, um sich mit
dem Produkt und damit auch dem Unternehmen
identifizieren zu kdnnen. Ein Ansatzpunkt konnte
daher sein, die Einsatzbereiche der Kernprodukte
anhand von konkreten Beispielen anschaulich
und alltagsnah darzustellen.

Im Gesprach mit den Ingenieurinnen wurde dar-
uber hinaus immer wieder deutlich, wie wichtig
eine authentische Darstellung der Arbeits-
kultur ist. Jeder Einblick hinter die Kulissen ist
dementsprechend interessant und wertvoll fir
Bewerber*innen. Bilder von vergangenen Team-
Building-Aktivitaten oder ein Bericht lber eine
Beschaftigtentradition, die das Unternehmen
auszeichnet, konnen einen realistischen Eindruck
vermitteln.

Generell gilt: Ob es um die Vision des Unterneh-
mens geht oder die Beschreibung von Arbeits-
stellen, generische Beschreibungen und leere
Trendworter (z.B. Innovation, KI, Nachhaltigkeit,
Diversitat) ohne weitere Spezifikation sollten ver-
mieden werden. Stattdessen bedarf es konkreter

Beispiele fir Aktivitaten und Projekte, die Mal3-
nahmen z.B. im Bereich Nachhaltigkeit, Digitali-
sierung und Innovation mit Leben fiillen.

Visuelle Gestaltung

Grundsatzlich gilt, ein intuitives Webseiten-
Design erweckt einen professionellen Eindruck. Je
einfacher die Seite zu navigieren ist, desto besser.
So etwas lasst sich sehr einfach durch Tests mit
Nutzer*innen Uberprifen.

In Interviews mit Absolventinnen und Ingenieu-
rinnen zeigte sich, dass sich diese von Unterneh-
menswebseiten weniger angesprochen flhlten,
wenn dort nur Produktbilder oder Texte zu sehen
waren. Webseiten, die auch durch Bilder oder
Videos die Menschen des Unternehmens in den
Fokus rlickten, wurden positiver und ansprechen-
der wahrgenommen. Insbesondere fiir Bewerbe-
rinnen sinkt die Hemmschwelle, sich zu bewer-
ben, wenn bereits auf der Webseite andere Frauen
dargestellt sind. Wenn moglich, sollte daher auf
eine ausgeglichene Darstellung von Personen
aller Geschlechter auf der Webseite geachtet
werden. Hierbei ist die authentische Darstellung
besonders wichtig, wohingegen Stock-Fotos und
Klischeebilder vermieden werden sollten.

Noch ein Tipp: Wenn im dargestellten Arbeitsbe-
reich noch keine Frauen tatig sind, konnen Unter-
nehmen auch aktiv ihr Interesse kommunizieren,
Mitarbeiterinnen einzustellen, statt Frauen aus
anderen Abteilungen (z.B. Personal oder Verwal-
tung) auf Fotos abzubilden.

Sprachliche und inhaltliche Ausrichtung
der Stellenausschreibungen

Viele potenzielle Bewerberinnen werden oder
wurden laut Angaben der angehenden und
beschaftigten Ingenieurinnen durch Stellenaus-
schreibungen auf das jeweilige Unternehmen
aufmerksam. Umso wichtiger ist es, einen star-
ken ersten Eindruck zu hinterlassen. Denn bereits
hier gibt es wichtige Faktoren, die beeinflussen,
ob eine Frau eine Bewerbung bei dem jeweiligen
Unternehmen in Erwagung zieht oder nicht. Fak-
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toren, auf die ein Unternehmen einen aktiven Ein-
fluss haben kann, sind vor allem Sprache, Inhalt
und Gestaltung der Stellenausschreibungen.

Besonders der Aspekt Sprache hat in den letzten
paar Jahren ein grofles MaRR an Aufmerksam-
keit gewonnen. In keinem anderen Textteil [hres
Online-Auftrittes ist es so wichtig wie in Stellen-
ausschreibungen, die Richtlinien des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) zu beriicksich-
tigen. Uber den sprachlichen Aspekt hinaus las-
sen sich auf Basis der Befragungen mit den Inge-
nieurinnen zahlreiche Hinweise flir die inhaltliche
Gestaltung von Stellenausschreibungen ableiten:

* Beider Vorstellung des Unternehmens sollten
wichtige (und gelebte!) Unternehmenswerte
Berticksichtigung finden

* Um eine personliche Identifikation mit dem
Produkt zu ermoglichen, sollte im Rahmen der
Stellenausschreibung verstandlich dargestellt
werden, was das Kernprodukt des Unterneh-
mens ist und wie die ausgeschriebene Stelle
damit zusammenhangt

* Essollte ein ausgewogenes Verhaltnis von
Anforderungen an eine Stelle und Angeboten
des Unternehmens sichergestellt werden

* Die Anforderungen an Bewerber*innen
sollten sich weniger auf personliche und
charakterliche Eigenschaften als auf konkrete
Aufgaben und Inhalte der Tatigkeit beziehen

e Statt stark mannlich konnotierter Begriffe wie
,Durchsetzungsstarke®, ,Verhandlungssicher-
heit“ und , exzellenter fachlicher Kenntnisse*
sollten Begriffe verwendet werden, von denen
sich auch Frauen angesprochen fiihlen (z.B.
Kommunikationsstarke, Kreativitat, Begeiste-

rungsfahigkeit (z.B. Hentschel et al., 2021))

* Mdglichkeiten fir eine Teilzeitbeschaftigung
sollten geprift und deutlich kommuniziert
werden

Allgemein sei an dieser Stelle darauf verwiesen,
dass ein klarer Leitfaden zu Ansprechpartner®in-
nen und Ablauf des Bewerbungsprozesses die
Hemmschwelle der Bewerbung deutlich senken
kann. Feedback zu einer optisch ansprechenden

Gestaltung lasst sich innerhalb des Unterneh-
mens/der Abteilung z. B. mithilfe von Kolleginnen
realisieren.

Social-Media-Prasenz

Die Auffindbarkeit eines Unternehmens auf
Social-Media-Plattformen wie Xing, LinkedIn
oder auch Instagram gewinnt immer mehr an
Bedeutung. Die Ingenieurinnen berichteten,
dies als Ressource fiir nahere Einblicke in Aktivi-
taten und Projekte des Unternehmens zu nutzen
und sich einen Uberblick Uber die Belegschaft
zu verschaffen. Besonders relevant waren dabei
berufliche Netzwerke, wie LinkedIn oder Xing.
Doch Vorsicht: Ein ,totes” Profil auf Social-Media-
Plattformen kann manchmal abschreckender
sein, als Uberhaupt kein Profil zu besitzen. Ein
Beitrag pro Woche z.B. reicht aber fiir den Start
meist schon aus, um einem Profil etwas Leben
zu verschaffen. Interessante Inhalte wie unter-
nehmensinterne Events, ein Ublicher Arbeitstag
von Mitarbeitenden, aktuell laufende Projekte
oder Stellenausschreibungen sind dort schnell
veroffentlicht. Man kann die Verantwortlich-
keit fur die Pflege eines solchen Profils auch an
Mitarbeitende aus verschiedenen Abteilungen
geben, um so authentisch wie méglich aus dem
Arbeitsalltag zu berichten. Berichte von Mitarbei-
tenden sind meist spannender als Berichte tber
Mitarbeitende.

Aktive Beteiligung an (Frauen-)Netzwerken
und Mentoring-Programmen

Netzwerke sind schon seit vielen Jahren eine
viel genutzte Quelle, um die Briicke zwischen
Forschung und Industrie sowie Arbeitssuchen-
den und Arbeitgeber*innen zu schlagen. Fur
Unternehmen und Verbande lohnt sich die aktive
Beteiligung in solchen Netzwerken, um aktiv nach
Nachwuchskraften zu suchen und auf engagierte
Képfe zu treffen. Insbesondere Mentoring-Pro-
gramme sind ein wirksames Instrument, um
Nachwuchstalente zu férdern und Einblicke in
die eigenen Herausforderungen der beruflichen
Laufbahn zu geben. Bei allen Formaten gilt:
Frauen ziehen Frauen an! Wenn maglich, sollten



auch hier die Ingenieurinnen ermutigt werden,
sich fur Vortrage und Mentoring-Beziehungen zu
engagieren.

Beteiligung an Hochschulkooperationen

Weitere gangige Rekrutierungsmoglichkeiten
sind Berufsmessen oder Vortrage in Hochschu-
len. In der Zusammenarbeit mit Hochschulen
ergeben sich aber noch zahlreiche weitere Mog-
lichkeiten, um Studentinnen auf sich aufmerksam
zu machen. So kénnen sich Unternehmen aktiv
an Forschungsprojekten beteiligen, duale Stu-
diengange oder Praktika und Abschlussarbeiten
anbieten. Dies hat Vorteile flr beide Seiten und
ermoglicht sowohl Unternehmen, Kontakte zu
Hochschulen zu pflegen sowie Studierenden und
Promovenden praktische Erfahrungen im tatsach-
lichen Arbeitsleben zu sammeln. Moglichkeiten
von Hochschulkooperationen finden sich in einer
BROSCHURE DES VDMA.

6.3 INGENIEURINNEN LANGFRISTIG
BINDEN UND HALTEN

Onboarding-Prozesse aktiv gestalten

Zu einem erfolgreichen Berufseinstieg gehort ein
gut strukturierter und aktiv gesteuerter Onbo-
arding-Prozess. In den Befragungen berichteten
die Ingenieurinnen immer wieder, dass diese
Phase ausschlaggebend fir das Ankommen und
den Verbleib im Unternehmen sei— egal ob als
Praktikantin, Werkstudentin oder Mitarbeiterin.
Vornehmlich Frauen, die in mannerdominierten
Branchen arbeiten, berichteten in unserer Studie
durch dieses Vorgehen Sicherheit gewonnen zu
haben, was einen guten Start ins Unternehmen
erleichterte.

Die Vorbereitungsphase beginnt bereits einige
Zeit vor dem ersten Arbeitstag der neuen Mit-
arbeitenden. In dieser Phase sollten alle nétigen
Formalitaten geklart werden. Dazu gehoren
administrative Aufgaben wie das Anlegen einer
Personalakte und das Anfragen wichtiger Doku-
mente sowie das Vorbereiten des Arbeitsplatzes.
Neben einer vollstandigen Buroausstattung sollte
auch das Einrichten einer eigenen E-Mail-Adresse
sowie das Bereitstellen von Systemzugangen, Pro-

grammen und Lizenzen nicht vergessen werden.
Auch die Unterstiitzung bei der Vorbereitung auf
die neue Stelle wie z.B. das Versenden von Infor-
mationsmaterialien, die Unterstiitzung bei der
Wohnungs- und Kinderbetreuungssuche oder
sogar ein kleines Willkommensgeschenk wurde
von den Ingenieurinnen als positiv und wert-
schatzend empfunden.

Der erste Arbeitstag ist fiir alle Seiten aufregend —
umso wichtiger, dass dieser Tag gut strukturiert
und vorbereitet ist. Trotz vollem Terminkalender
sollte eine offizielle BegriiBung der neuen Mit-
arbeitenden Chef*innensache sein. Bei einem
kurzen Einstiegsgesprach kann das Unternehmen
vorgestellt und der Einarbeitungsplan besprochen
werden. Daruiber hinaus wurde der Einsatz von
Einarbeitungspat®innen in Interviews mit Berufs-
einsteigerinnen als wesentlicher Erfolgsfaktor
fir eine gute Einarbeitung und das Ankommen
im Unternehmen hervorgehoben. Wenn alle Ver-
antwortlichkeiten, Zustandigkeiten und Ablaufe
im Vorhinein geklart und kommuniziert werden,
steht einem gelungenen und motivierenden ers-
ten Arbeitstag nichts mehr im Wege.

Als besonders wertvoll wurde das Kennenler-
nen anderer Abteilungen und Kolleg*innen im
Rahmen eines kurzen Unternehmensrundgangs
beschrieben. Kiinftige Mitarbeitende bekommen
so einen besseren Uberblick von den Arbeits- bzw.
Produktionsablaufen und gewinnen womoglich
mehr Sicherheit. Ganz nebenbei lernen sie, sich
in den neuen Raumlichkeiten zu orientieren.
Unsere Interviewpartnerinnen berichteten, dass
ihnen ein Unternehmensrundgang zu Beginn
erleichterte, abteilungsubergreifend Kontakte
aufzubauen. Das Kennenlernen des Produktes
sowie des Herstellungsprozesses gab ihnen das
Gefuhl, mit ihrer Tatigkeit einen wichtigen Teil
zum grofRen Ganzen beizutragen.

MafBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie erarbeiten

Fiir die meisten befragten Ingenieurinnen war die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf schon lange
keine reine Frauensache mehr. Viele Ingenieurin-
nen wiinschten sich, dass auch Vater und Fiih-
rungskrafte aller Geschlechter aktivdazu ermutigt
werden, Elternzeit zu nehmen. Die Ingenieurin-



https://www.vdma.org/viewer/-/v2article/render/18543521

70

nen berichteten, sie fihlten sich besonders dann
verstanden, wenn sie mit den Herausforderungen
der Vereinbarkeit im Kolleg*innenkreis nicht mehr
allein waren. In den Interviews zeigte sich auf3er-
dem deutlich, dass das Thema Kinderbetreuung
Ingenieurinnen unterschiedlichen Alters und
Karrierestufen betraf. Eine junge Ingenieurin mit
Kinderwunsch berichtete im Interview, dass sie
sich bereits seit Anfang ihrer beruflichen Lauf-
bahn mit Kinderbetreuungsméglichkeiten ausei-
nandersetze und eine Abteilungsleiterin erzahlte,
dass sie ihre Tatigkeit aufgrund von mangelnder
Kinderbetreuung aufgeben musste. Vor die Auf-
gabe, Eltern bei diesen Herausforderungen zu
unterstitzen, sind nicht nur Unternehmen, son-
dern Institutionen auf gesamtgesellschaftlicher
Ebene gestellt, damit der Kulturwandel beim
Thema Familienfreundlichkeit breitenwirksam
umgesetzt werden kann.

Im Kontext der Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben wurden in den Interviews und Fokus-
gruppen auch Winsche nach mehr Flexibilitat
beim Wiedereinstieg und bei der Arbeit generell
genannt. Hierzu gehoéren Moglichkeiten der fle-
xiblen Arbeitszeitgestaltung, mobiles Arbeiten
oder das Anbieten von Teilzeitbeschaftigungs-
modellen. Laut der interviewten Ingenieurinnen
kénnten Arbeitgeber*innen mit Flexibilitat punk-
ten. Besonders kleine und mittlere Unternehmen
kénnen so den Vereinbarkeitsanspriichen dieser
Zielgruppe gerecht werden. Besonders die Mog-
lichkeit einer Inanspruchnahme von Homeoffice
bzw. mobilem Arbeiten scheint fir die Ingenieu-
rinnen aus unseren Interviews ein wichtiges Krite-
rium fir die Unternehmenswahl zu sein und eine
grol3e Rolle bei der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu spielen.

Insgesamt wurde deutlich, die geschaffenen
Strukturen in Unternehmen zeigen nur dann
Wirkung, wenn das Thema Vereinbarkeit auch
tatsachlich von allen Kolleg*innen und Fuhrungs-
kraften gelebt wird. Hierzu gehort, das alltagliche
Arbeiten entsprechend einzurichten, also z.B.
Meetingzeiten so anzupassen, dass Teilzeitkrafte
an wichtigen Terminen teilnehmen und sich ein-
bringen konnen. Genauso sollten die Schulferien
bei der Urlaubsplanung berlicksichtigt werden,
sodass Eltern in der Ferienzeit vorrangig Urlaub
nehmen kénnen. Die Schulung von Fiihrungskraf-
ten konnte eine weitere gewinnbringende MaR-

nahme sein, um das Thema Beruf und Familie im
Mitarbeiter*innengesprach oder Team-Meeting
adaquat zu thematisieren. Flhrungskrafte mit
Nachwuchs kdnnen laut unserer Interviewstudie
mit Ingenieurinnen selbst als Vorbild fungieren,
indem sie den Umgang mit Herausforderungen
vorleben und davon berichten.

Karrierechancen fiir Frauen erh6hen

Die Geschlechterverteilung in Flhrungsposi-
tionen setzt das kritische Ungleichverhaltnis zwi-
schen Mannern und Frauen fort. Neben aktiven
MaRnahmen, die z.B. Mittern Uber innovative
Formate wie Jobsharing die Erreichung von Fiih-
rungskarrieren in Teilzeitmodellen ermoglichen,
sollte vor allem reflektiert werden, wer im Unter-
nehmen auf welcher Basis eine Flihrungsposition
erhalt und warum. Nicht selten liegt die Ursache
fir einen geringen Frauenanteil in Flihrungs-
positionen auch darin begriindet, dass Frauen
ihre eigene Eignung pessimistischer sehen — und
teilweise auch von anderen gesehen werden —
als Manner. Dies geht oft damit einher, dass
in klassischen Betrieben des Maschinen- und
Anlagenbaus oft noch mannlich konnotierte
Eigenschaften das Bild einer guten Flihrungskraft
beherrschen: Durchsetzungsfahigkeit, Schlag-
fertigkeit und fachliche Expertise. Eine aktive und
gezielte Ansprache und Forderung von Frauen
kann die Hemmschwelle fir das Einschlagen
einer Fuhrungskarriere senken und das Selbstbe-
wusstsein férdern. Als besonders wichtig wurde
von unseren Interviewpartnerinnen hervorgeho-
ben, bei der Flihrungskrafteauswahl neben den
fachlichen auch uberfachlichen Kompetenzen zu
berticksichtigen.

Die Weiterentwicklung der fachlichen Expertise
durch Trainings, Schulungen und Weiterbildun-
gen war fir viele Ingenieurinnen, die an unserer
Studie teilnahmen, besonders wichtig und aus-
schlaggebend dafiir, ob sie sich im Unternehmen
wertgeschatzt fuhlten. Grund dafiir war unter
anderem, dass sie neue Herausforderungen und
mehr Abwechslung im Berufsalltag suchten oder
sich einen Karriereaufstieg erhofften. Auf lange
Sicht konnen Weiterbildungen also neben dem
Wissenszuwachs zu mehr Motivation und Zufrie-
denheit der Mitarbeitenden fiihren.



Daneben nimmt die Starkung uberfachlicher
Schlisselkompetenzen immer mehr an Bedeu-
tung zu. Dabei kritisierten die befragten Ingenieu-
rinnen, dass dieses Thema noch oft zu kurz kame
bzw. weniger Beachtung erhielte als die Forde-
rung der fachlichen Expertise. Spezielle Trainings,
Schulungen oder Coachings sollten angeboten
werden, um Frauen (und Manner) auf hohere
Positionen im Unternehmen vorzubereiten. Dabei
werden flir Fihrungspositionen erforderlichen
Schliisselkompetenzen gefordert und zugleich
das Selbstvertrauen von karriereorientierten
Frauen gestarkt. Zu diesem Zweck konnte auch
ein interner Arbeitsplatzwechsel (engl. Jobrota-
tion) dienen. Das Model der Jobrotation wurde
von Ingenieurinnen in den Interviews als Moglich-
keit genannt, um stellvertretend Erfahrungen in
hoheren Positionen zu gewinnen, sich in anderen
Funktionen auszuprobieren und Fihrungsquali-
taten weiterzuentwickeln.

MaRnahmen zur Starkung der Teamkultur
ergreifen

Zu einem der Hauptfaktoren fiir den langfristigen
Verbleib im Unternehmen zahlte laut Angaben
der Ingenieurinnen die Wahrnehmung der Team-
kultur. Eine gute und gleichberechtigte Team-
kultur sollte ihrer Meinung nach von einem res-
pektvollen und fairen Umgang miteinander und
von gegenseitiger Wertschatzung gepragt sein.
Einige Ingenieurinnen sahen sich jedoch noch
immer Vorbehalten in Bezug auf ihre fachliche
Expertise konfrontiert und hatten das Gefiihl, sich
als Frau mehr beweisen zu missen. Hier kdnnen
insbesondere Fihrungskrafte mit gutem Beispiel
vorangehen und bewusst darauf achten, dass die
gleiche Leistung von mannlichen und weiblichen
Mitarbeitenden gleichermallen anerkannt wird.
Selbstverstandlich sollte sich dies auch im Gehalt
widerspiegeln.

Mit gezielten MaRnahmen kann sich die Teament-
wicklung positiv beeinflussen lassen —egal, ob es
um die Integration neuer Mitarbeiter*innen oder
die langfristige Starkung des Teamgefiihls geht.
Gemeinsame Aktivitaten im Kolleg*innenkreis wie
z.B. Lunch-Meetings oder Lauf-Treffs wurden von
den Ingenieurinnen als positiv bewertet. Gerade
bei der Einarbeitung neuer Mitarbeiter*innen
kénnen einfache Manahmen dem Team helfen,

die sich verandernde Teamdynamik zu verstehen
und konstruktiv zu gestalten. In den Unterneh-
mensbegehungen wurde immer wieder deutlich,
dass Flhrungskrafte durch die Zugehorigkeit von
Frauen im Team eine veranderte Teamdynamik
und Kommunikation beobachten konnten — die
sich durchgangig positiv auf das Unternehmen
auswirkte. Teambuilding kann diese Dynamik
aktiv unterstiitzen und neuen Mitarbeitenden
helfen, ihre Rolle im Team schneller zu finden, um
effektiver zusammenzuarbeiten.

Dartiber hinaus wurde von den Ingenieurinnen,
die an unserer Befragung teilnahmen, die Mog-
lichkeit zum Netzwerken mit anderen Frauen,
aber auch der fachliche Austausch mit Kolleg*in-
nen als besonders hilfreich fir eine langfristig
positive Teamkultur hervorgehoben.

Weiterhin ausschlaggebend furr das Arbeiten im
Team sind gut moderierte Feedback- oder Mit-
arbeiter*innengesprache mit Kolleg*innen und
Flihrungskraften. Hierbei sollte es Moglichkeiten
flr Feedback in beide Richtungen geben, um sich
selbst weiterzuentwickeln, aber auch die eigene
Wahrnehmung des Teamgeschehens bzw. im
Umgang mit der Fihrungskraft spiegeln zu kén-
nen. Unsere Interviewpartnerinnen hoben hervor,
die aktive Thematisierung ,weicher” Themen in
Feedbackgesprachen (z.B. Kommunikation und
Integration ins Team, Netzwerke in Unterneh-
men, Moglichkeiten zur Verbesserung der Work-
Life-Balance) seitens der Fiihrungskrafte trugen
zu einer wertschatzenden und unterstiitzenden
Atmosphare bei.

Innovations- und Zukunftsfahigkeit des Berufes
fordern

DieInnovationsfahigkeitdes Unternehmensstand
fir viele Ingenieurinnen im direkten Zusammen-
hang damit, inwieweit sich das Unternehmen fuir
neue Entwicklungen und Technologien offnete.
Die Mitgestaltung relevanter Zukunftsthemen
sowie das Gefuhl, mit der eigenen Arbeit einen
Beitrag zum gesellschaftlichen Geschehen beizu-
tragen, nimmt dabei immer mehr an Bedeutung
zu.
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Zur Zukunftsfahigkeit des Berufes gehort dartiber
hinaus auch die Anpassung an die Anforderun-
gen und Potenziale der neuen Arbeitswelt. Die
befragten Ingenieurinnen berichteten in diesem
Kontext, dass sie einer hochwertigen technischen
Ausstattung (Soft- und Hardware) sowie der ergo-
nomischen Gestaltung des Arbeitsplatzes einen
hohen Stellenwert beimessen. Auch die Méglich-
keiten, unabhangiger von Ort und Zeit zu arbeiten
und somit mehr Flexibilitat im Arbeitsalltag zu
erleben, wurde von den Ingenieurinnen als sehr
wichtiges Kriterium genannt.

Externe Unterstiitzung einholen

Unternehmen, die Veranderungen zu bewaltigen
haben oder bei denen Konflikte den Arbeitsalltag
aufhalten, ziehen immer wieder externe Bera-
tung in Betracht. Gerade in Prozessen des Wan-
dels zeigen Berater*innen mit ihrer fachlichen

und methodischen Unterstiitzung Losungswege
auf. Zur Forderung und Gestaltung individueller
Karrierepfade von Frauen in technischen Beru-
fen wird die Expertise externer Fachberatung
bisher jedoch kaum genutzt. Entsprechende
Beratungsleistungen konnten die Entwicklung
einer Rekrutierungsstrategie zu Ansprache und
Gewinnung von Ingenieurinnen, die Schulung
und Sensibilisierung von Fihrungskraften zu
Gleichstellungsthemen (Stichwort Unconscious
Bias) und zur Fiihrung von Personalgesprachen
sowie die Unterstutzung bei der Ermittlung und
Umsetzung konkreter MaRnahmen umfassen.

Hinweis: Auf der Website WWW.WOMEN-
GINEERS.DE konnen interessierte Unter-
nehmensvertreter*innen eine interaktive

Checkliste zu den aufgefiihrten Bausteinen
ausfiillen und individuelle Handlungsempfeh-
lungen erhalten.
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7 FAZIT UND AUSBLICK

Ziel der vorliegenden qualitativen Studie ,Inge-
nieurinnen im Maschinen- und Anlagenbau® war
die Erforschung von Faktoren, die sowohl aus der
Perspektive von Ingenieurinnen selbst wie auch
aus der Perspektive von Unternehmen zum aktu-
ell geringen Anteil von Ingenieurinnen im Maschi-
nen- und Anlagenbau beitragen.

Hierzu wurden Fokusgruppen und leitfadenstruk-
turierte Interviews mit insgesamt 49 angehenden
und berufstatigen Ingenieurinnen durchgefiihrt.
Im Rahmen von drei Unternehmensbegehungen
wurden die Arbeitsgegebenheiten von drei bei-
spielhaften Unternehmen des Maschinen- und
Anlagenbaus erfasst. Erganzend wurden die
Web-Auftritte von 90 Unternehmen analysiert
und ausgewertet. Die gewonnenen Erkenntnisse
wurden anschlieend in einem Workshop mit 16
Vertreter*innen verschiedener Unternehmen des
Maschinen- und Anlagenbaus reflektiert, disku-
tiert und erweitert.

Es lasst sich festhalten, dass in den letzten Jahr-
zehnten bereits wichtige initiale MaBnahmen
zur Erhéhung des Frauenanteils vom Studium
bis in den Beruf angestofRen wurden. Gleichzei-
tig wurde deutlich, wie sehr es zum aktuellen
Zeitpunkt noch an der konsequenten und fla-
chendeckenden Umsetzung dieser MalRnahmen
mangelt und wie vielfaltig die Ursachen fiir den
geringen Anteil an Ingenieurinnen weiterhin sind.
Entlang der individuellen Karrierewege von Inge-
nieurinnen identifiziert die vorliegende Studie
zahlreiche, wiederkehrende hinderliche Faktoren,
die den Eintritt und Verbleib von Frauen in der
Branche erschweren.

Um zukiinftig aktiv und gezielt zur Férderung und
Unterstitzung von Ingenieurinnen beizutragen,
wurden im Rahmen der Studie sowohl mit den
Ingenieurinnen wie auch mit verschiedenen Ver-
treter*innen aus Unternehmen des Maschinen-
und Anlagenbaus Ideen und Ansatze entwickelt.
Diese erstrecken sich von Malknahmen zum
Wecken und Fordern des Interesses am Beruf
des oder der Ingenieur*in lber Mallnahmen zur
Erleichterung der Berufsorientierung wahrend
des Studiums und des Berufseinstieges bis hin
zu zentralen MaBnahmen zur Forderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie der
Forderung von Fach- und Fiihrungskarrieren von
Ingenieurinnen. Die Moglichkeiten, das Thema

voranzutreiben und zu verandern, sind vielfal-
tig —denn genauso, wie es nicht nur eine Ursache
fir den geringen Anteil an Ingenieurinnen gibt,
sind auch die MaBnahmen zur Bewaltigung und
Gestaltung eines kulturellen Wandels vielfaltig
und individuell. Kleinere Unternehmen stehen
anderen Herausforderungen und Moglichkeiten
gegenuber als GroBunternehmen oder 6ffentli-
che Einrichtungen und Verbande. Durch die vor-
wiegend mittelstandische Struktur im Maschi-
nen-und Anlagenbau ergibt sich jedoch auch eine
besondere Chance, da die Unternehmen durch
ihre Anpassungsfahigkeit gute Voraussetzungen
mitbringen, die Herausforderungen von Moder-
nisierung, Diversitat und Chancengleichheit zu
meistern (Ankersen et al., 2022).

Eine der zentralsten und wichtigsten Empfeh-
lungen, die sich aus der Untersuchung der Per-
spektive von Ingenieurinnen und Unternehmen
des Maschinen- und Anlagenbaus ergibt, ist die
Reflexion der eigenen Haltung und Einstellung
sowie der gelebten Unternehmenskultur gegen-
Uber der Gewinnung, Férderung und Bindung
von Ingenieurinnen. Bis die Gleichberechtigung
und Chancengleichheit von Mannern und Frauen
im Berufsfeld des Maschinen- und Anlagenbaus
zu einer Selbstverstandlichkeit geworden ist, ist
aktives Handeln und Umdenken dringend erfor-
derlich.

Zur Entwicklung entsprechender MaRnahmen
muss das Rad nicht immer neu erfunden werden:
Bei unserer Recherche sind wir auf zahlreiche
Programme, Aktivitdten und Initiativen gesto-
Ben, die sich mit der Forderung von Madchen
und Frauen in MINT-Bereichen beschaftigen und
dabei bereits sehr erfolgreich sind. Leider fehlt es
noch an der langfristigen Fortfihrung und Ver-
stetigung dieser Initiativen, die aktuell meist fur
kurze Zeitraume von 6ffentlicher Hand gefordert
und unterstiitzt werden. Hier ist das Engagement
von Unternehmen dringend gefragt.

Es zeigt sich, dass jegliche MaBnahmen zur For-
derung von Ingenieurinnen sich positiv auf die
Arbeitskultur in Unternehmen auswirken konnen,
denn die aktuell als frauenspezifisch deklarierten
Themen wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie
fordern zunehmend auch mehr Manner ein. Da
sich die meisten MaBnahmen weder von heute
auf morgen umsetzen lassen noch schnelle




74

Ergebnisse bringen, ist die Umsetzung von Gleich-
stellung von Mannern und Frauen im Unterneh-
men ein langfristiger Prozess. Aber es ist einer der
sich lohnt, um nicht zu sagen, der liberlebensnot-
wenig ist: Denn engagierte Unternehmen und
Branchen setzen sich durch die Umsetzung von
Malnahmen zur aktiven Forderung von Frauen
positiv von ihrer Konkurrenz auf dem Arbeits-
markt ab und profitieren von den entstehenden
Wettbewerbsvorteilen.

Die vorliegende Studie liefert durch die Ergebnisse
qualitativer Befragungen wichtige Erklarungs-
und Losungsansatze fur die bekannte quanti-
tative Datenlage der ungleichen Verteilung des
Ingenieurinnenanteils im Maschinen- und Anla-
genbau (Thomsen et al., 2020). Gleichwohl ist die
Aussagekraft der Ergebnisse auf die untersuchte
Stichprobe und damit auf die subjektiven Ein-
driicke und Erlebnisse der Befragten begriindet.
Zur Ubertragbarkeit und weiteren Validierung
der Ergebnisse bietet sich flir zuklinftige Unter-
suchungen ein Mixed-Methods Ansatz an, der die
Befragungsergebnisse durch eine quantitative
Untersuchung Gberpriift. Weitere Studien konn-
ten darlber hinaus die Stichprobe um mannliche
Ingenieure erweitern sowie durch den Einbezug
und Abgleich weiterer Branchen vergleichende
Erhebungen durchfiihren. Eine Evaluation der vor-

geschlagenen MalRnahmen wiirde im Anschluss
an dieses Studienprojekt aulRerdem Aufschluss
Uber die Wirksamkeit und Priorisierung der Hand-
lungsansatze geben.

Mit der Verzahnung der beiden Perspektiven
von Ingenieurinnen und Unternehmen und den
facettenreichen qualitativen Ergebnissen tragt
die Studie einen wichtigen Teil dazu bei, die Her-
ausforderungen aufzudecken, denen sich Inge-
nieurinnen in der Branche stellen missen und
die Unternehmen bei der Gleichstellung zu I16sen
haben. Die zahlreichen abgeleiteten Handlungs-
empfehlungen tragen dazu bei, den Unterneh-
men des Maschinen- und Anlagenbaus aufzuzei-
gen, wo sie ansetzen konnen. Denn eines ist klar:
Bei der Aufgabe, Ingenieurinnen zu gewinnen
und zu fordern, sind alle Akteur*innen wie Unter-
nehmen, Schulen, Hochschulen, Verbande und
politische Institutionen gleichermalRen gefragt,
um die vielen bereits angestoRenen Aktivitaten
und Projekte zu vernetzen, sie am Leben zu hal-
ten und durch die Investition eigener Ressourcen
voranzutreiben. Der bendtigte kulturelle Wandel
kann nur durch gemeinsame Anstrengungen und
aktives Handeln — von der individuellen bis hin
zur gesamtgesellschaftlichen Ebene — erfolgreich
vorangetrieben werden.
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O ANHANG

9.1

BEOBACHTUNGSKRITERIEN

DER WEB-ANALYSE

Tabelle 1: Beobachtungskriterien fiir die Beurteilung der Unternehmenswebseiten

Variable Skala Kurzbeschreibung

Webseite Informa- | Schulnoten Bewertung der Informationsdichte tiber das Unter-

tionsinhalt (1-6) nehmen, Unternehmenskultur, Produkte, Mitarbeitende
und Kontaktpersonen bei Interesse

Anzahl Manner Zahlung Anzahl der Abbildungen von Mannern, bis die erste Frau

bis zur ersten Frau
(Bilder)

dargestellt wird

Gendern: Webseite

Ja/Manchmal/
Nein/Englisch

Verwendung gendergerechter Sprache auf der Unter-
nehmenswebseite

Gendern: Stelle-
nausschreibungen

Nein, m/w/d,
m/w/d + *in,
*in, englisch

Verwendung gendergerechter Sprache in Stellen-
ausschreibungen

Tabelle 2: Beobachtungskriterien fiir die Beurteilung der Social-Media-Auftritte

Variable Skala Kurzbeschreibung

LinkedIn-Profil Ja/Nein Evaluierung, ob das Unternehmen ein LinkedIn-Profil
besitzt

Instagram-Profil Ja/Nein Evaluierung, ob das Unternehmen ein Instagram-Profil
besitzt

Facebook-Profil Ja/Nein Evaluierung, ob das Unternehmen ein Facebook-Profil
besitzt

Xing-Profil Ja/Nein Evaluierung, ob das Unternehmen ein Xing-Profil
besitzt

*Anzahl an Zahlung Zahlung der Follower des Unternehmensprofils auf der

Follower gegeben Social-Media-Plattformen

*Anzahl an Posts: <5,5-10, 11-20, Anzahl der Beitrage, die in der Zeit von April bis Juni

April-Juni 2021

21-30, 31-50, >50

2021 veroffentlicht wurden

*Post Thema: <5,5-10, 11-20, Anzahl der Beitrage, die von April bis Juni 2021 verof-
Nachhaltigkeit 21-30, 31-50, >50 | fentlicht wurden und ,Nachhaltigkeit” thematisierten
*Post Thema: <5,5-10,11-20, Anzahl der Beitrage, die von April bis Juni 2021 verof-

Digitalisierung

21-30, 31-50, >50

fentlicht wurden und ,Digitalisierung” thematisierten

*Post Thema:
Innovation

<5,5-10, 11-20,
21-30, 31-50, >50

Anzahl der Beitrage, die von April bis Juni 2021 verof-
fentlicht wurden und ,,Innovation“ thematisierten

*

: Diese Variablen wurden fiir die Plattformen Linkedin, Instagram & Facebook jeweils separat angelegt




9.2 PERSONA DER INGENIEURINNEN

Ziel der Persona ist es, Angebote oder Maf3-
nahmen zur Férderung von Ingenieurinnen im
Maschinen- und Anlagenbau bedarfs- und ziel-
gruppengerecht zu gestalten. Persona sind keine
echten Personen, sondern kiinstlich erstellte,
beispielhafte Figuren mit konkreten Charakte-
ristiken. Sie stehen dabei exemplarisch fiir eine
bestimmte Zielgruppe und helfen dabei, bei der
Entwicklung von Produkten oder Projekten die
Bedirfnisse von Nutzerinnen und Nutzern nach-
vollziehen und berlcksichtigen zu kénnen (Lep-
zien & Lewerenz, 2017). Die hier erstellen Persona
sollen es erleichtern, sich in die Zielgruppe der
Ingenieurinnen hineinzuversetzen, ihre Bedurf-
nisse und Motivationen zu verstehen sowie Ver-
haltensmuster vorherzusagen. Persona kénnen
einerseits zur internen Kommunikation genutzt
werden, damit nicht jede*r Beteiligte ein eigenes
Bild im Kopf hat, sondern Konzepte bedarfsspe-
zifisch und nutzerfreundlich entwickelt werden
kénnen. Anderseits konnen Persona Identifikation
schaffen und jungen Frauen verschiedene Berufs-
wege und Karriereziele aufzeigen.

Die hier vorgestellten Persona wurden auf Basis
von Interviews und Fokusgruppen mit insge-
samt 49 angehenden, aktuell berufstatigen und
ehemaligen Ingenieurinnen erstellt. Ziel war es,
die Vielfalt der Ingenieurinnen abzubilden und
aufzuzeigen, dass diese mit unterschiedlichen
Bedirfnissen und Erwartungen an den Arbeits-
markt herantreten. Um diese Ingenieurinnen fir
Unternehmen der Branche zu gewinnen und sie
langfristig zu halten, kann es hilfreich sein, sich
uber potenzielle Eigenschaften, Wiinsche und
Herausforderungen bewusst zu werden.

Nutzbar sind die Persona etwa im Rahmen von
Workshops mit Personalabteilungen, um die
Vielfalt potenzieller Bewerberinnen deutlich
zu machen und diese gezielt anzusprechen. Im
Fokus steht jedoch auch das langfristige Binden
der Ingenieurinnen. Hierzu kann es hilfreich sein,
sich Uber die Wiinsche und Herausforderungen
der Arbeitnehmerinnen bewusst zu werden.

Im Rahmen der Studie wurden fiinf Persona
erstellt, denen der gleiche Aufbau zugrunde
liegt. Jede der Persona beinhaltet Aspekte wie
den beruflichen und privaten Hintergrund, Ziele
und Erwartungen an die Arbeitgeber*innen, aber
auch Herausforderungen der fiktiven Ingenieurin-
nen. Um die Persona moglichst gut erlebbar zu
machen, werden auch Personlichkeitseigenschaf-
ten sowie Ideen und Bediirfnisse der Ingenieu-
rinnen dargestellt. Die flinf Persona zeigen, wie
vielfaltig die Interessen, Ziele und Eigenschaften
der 49 befragten Ingenieurinnen sind.
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PERSONA 1

Jule, 26
Masterstudentin Maschinenbau,
Fachrichtung Automatisierungstechnik

,Ich will nicht die erste Frau im
Unternehmen sein*

Familienstand: single
Kinder: keine
Wohnort: WG in Kéin

PERSONA 2

By Pexels

Klara, 29 Jahre

Maschinenbauingenieurin

Wissenschaftliche Mitarbeiterin an der Uni Rostock,
Projektleiterin ,Digitale Fabrik*

,Das System muss sich den
Frauen anpassen, nicht
andersherum*

Familienstand: liiert
Kinder: 1 Kleinkind
Wohnort: Mietwohnung in Rostock

Hintergrund

Jule hat ihren Abschluss bald in der Tasche aber danach
wartet eine noch viel groRBere Herausforderung — die
Jobsuche. Jule wird ganz nervos bei diesem Gedanken.
Im Praktikum wurde sie von ihren ménnlichen Kollegen
Uberhaupt nicht ernst genommen. Die viel zu groRe
Arbeitskleidung hat sie noch zusatzlich verunsichert.

Ziele

+ Festanstellung in groBem Unternehmen
+ Ausgewogene Work-Life-Balance
* Gleichberechtigte Arbeitskultur

Herausforderungen

Jetzt gilt es fiir Jule ein Unternehmen zu finden, das ihr
Bedurfnis nach Sicherheit, positiver Arbeitskultur und
Wertschatzung der beruflichen Leistung erfiillen kann.

Erwartungen an Arbeitgeber*in

Ansprechender Internetauftritt

Strukturierte Einarbeitung mit festen
Ansprechpartner*innen

Sichtbare Frauen im Unternehmen

Klar kommunizierter Karriereweg

N&he zum Wohnort und gute Anbindung des
Unternehmens

Kooperation statt Konkurrenz

Hintergrund

Klara hat als wissenschaftliche Mitarbeiterin in
verschiedenen Industrieprojekten gearbeitet und dadurch
Erfahrung und Fachwissen gesammelt. Nach ihrer
Promotion kénnte sie sich vorstellen an der Uni zu
bleiben, ist aber auch interessiert an einer Stelle in der
Industrie oder der Griindung eines Start-ups.

Ziele

« Erlerntes Wissen anwenden

« Kreative Ideen umsetzen & einbringen
« Berufliches Potential entfalten

+ Work-Life-Balance

Herausforderungen

Klara sucht die Mdglichkeit, ihre vielfaltigen Interessen
und Fahigkeiten auszuleben und dabei Beruf und
Familie zu vereinbaren.

Erwartungen an Arbeitgeber*in

« Forderung innovativer Ideen

Offenheit fir New Work, Homeoffice, Shared Leadership
Flache Hierarchien im Unternehmen
Projektiibergreifende Zusammenarbeit

Personlichkeit

Zuriickhaltend Aktiv
-
Kooperativ Wettbewerbsorientiert
-
Zweifelnd Selbstsicher
-
Traditionell Innovativ

Interessen & Bediirfnisse

Gutes Gleichstellungs-
Arbeitsklima @Ié beauftragte*r
N\ .o == Planungs-
V)l achnaliokeit . sicherheit

Gleichberechtigung ist fiir mich ...

... dass Manner und Frauen aufgrund ihrer
Leistung und nicht aufgrund ihres
Geschlechts beurteilt werden.

#sichtbarefrauen #hilfeberufseinstieg
#onboarding

Personlichkeit

Zuriickhaltend Aktiv
-
Kooperativ Wettbewerbsorientiert
-
Zweifelnd Selbstsicher
|
Traditionell Innovativ
-

Interessen & Bediirfnisse

g Digitalisierung % Mentoring

-— Innovation @ Netzwerk

Gleichberechtigung ist fiir mich ...
... eine Selbstverstandlichkeit

#potentialentfaltung #modernearbeitswelt
#selbstverwirklichung



PERSONA 3

) RWTH Aachen University

Elif, 37
Wirtschaftsingenieurin
Abteilungsleiterin Forschung und Entwicklung

,Kinder und Karriere schlie3en
sich nicht aus”

Familienstand: verheiratet
Kinder: 2 Kinder im Grundschulalter
Wohnort: Reihenhaus bei Braunschweig

PERSONA 4

Moni, 48 Jahre
Diplominformatikerin
Systemadministratorin im Konzern

,Dass Teilzeitstellen auf 30
Stunden begrenzt sind und fiir
Miitter eine Entlastung bedeuten,
halte ich fiir einen Mythos*

Familienstand: verheiratet
Kinder: 3 schulpflichtige Kinder
Wohnort: Eigenheim in Reutlingen

Hintergrund

Fir Elif war schon immer klar, dass sie kurz nach der
Geburt ihrer Kinder Vollzeit in den Beruf zurlickkehren
wird und ihr Mann sich um die Kinder kiimmert. Ihr Chef
hat sie sogar dazu ermutigt, die Abteilungsleitung zu
libernehmen. Elif freut sich, dass sie ihre Fahigkeiten im
Projektmanagement jetzt zeigen kann.

Ziele

Erwerb von breitem Wissen
Weitergabe von Erfahrung & Wissen
Flhrungsposition mit Verantwortung
Karriere trotz Kindern

Herausforderungen

Elifs Familie ist ihr wichtig. Gleichzeitig mdochte sie nicht
auf das Muttersein reduziert werden. Sie wiinscht sich
auf ihrem Karriereweg Unterstiitzung, Férderung und
eine familienfreundliche Unternehmenskultur. Auch eine
Rickkehr an die Uni ist daher eine Option.

Erwartungen an Arbeitgeber*in

« Wertschatzung von Leistung und Kompetenz
* Mentoring und Férderung durch Vorgesetzte
« Aufstieg unabhangig von Geschlecht oder
Familiensituation

Flexibilitat von Arbeitszeit und -ort

Klare Positionierung gegen Vorurteile

Hintergrund

Moni feierte gerade stolz ihr 20 jahriges Firmenjubildum.
Der tagliche Spagat zwischen Teilzeitstelle und Familie
bringt sie jedoch regelmaRig an ihre Grenzen. Vor allem
der zusétzliche Mental Load durch die Familie wird ihrer
Meinung nach haufig unterschatzt. Moni ist mit Arbeit im
Hintergrund und wenig Verantwortung glicklich. Sie will
nachts neben der Familie nicht auch noch (ber die Arbeit
nachdenken missen.

Ziele

+ Vereinbarung von Familie und Beruf
« Langfristiges Arbeitsverhaltnis
+ Finanzielle Sicherheit

Herausforderungen

Moni méchte mit ganzem Herzen fir ihre Familie da
sein. Gleichzeitig ist es ihr auch beruflich wichtig, dass
sich ihre Kolleg*innen immer auf sie verlassen kénnen.

Erwartungen an Arbeitgeber*in

Berufliche Stabilitdt und Sicherheit

Unbefristeter Arbeitsvertrag

Flexibles Arbeitszeitmodell (z.B. Home Office, Gleitzeit,
Absprachemdglichkeit mit Vorgesetzten)

Unterstiitzung bei familiaren Verpflichtungen wie
Krankheit eines Kindes

Personlichkeit
Zuriickhaltend Aktiv
-

Kooperativ Wettbewerbsorientiert
|

Zweifelnd Selbstsicher
|
Traditionell Innovativ
-

Interessen & Bediirfnisse

[E Vereinbarkeit @ Teamarbeit
w‘ Flihrung 0 Koordination

Gleichberechtigung ist fiir mich ...
... gleiche Karrierechancen auch fiir Mitter

# socialskills # karriereflirmutter
# weiblichevorbilder

Personlichkeit

Zuriickhaltend Aktiv
|
Kooperativ Wettbewerbsorientiert
|
Zweifelnd Selbstsicher
|
Traditionell Innovativ
|

Interessen & Bediirfnisse
mb ” Klare
Familie Strukturen
5 Sicherheit w Loyalitat

Gleichberechtigung ist fiir mich ...

... dass Unternehmen Strukturen schaffen,
die Eltern bei der Vereinbarung von Familie
und Beruf unterstiitzen.

#entspannternichtaufstieg #bestandigkeit
#planvollundorganisiert
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PERSONA 5

By Pexels

Renate, 53

Diplomingenieurin Elektrotechnik
Vorstandsmitglied in einem mittelstdndischen
Unternehmen

,Einfach mal machen*

Familienstand: eingetragene Lebenspartnerschaft

Kinder: keine
Wohnort: Haus in Miinchen

Hintergrund

Renate hat im Laufe ihrer Karriere schon haufig das
Unternehmen gewechselt — aus strategischen Griinden,
wie sie sagt. Renate findet, dass sich Frauen an das
System anpassen und fir die Karriere Risiken und
Anstrengungen in Kauf nehmen missen. Renate fiihlt
sich in der mannerdominierten Maschinenbaubranche
sehr wohl.

Ziele

Verantwortung und Fiihrung

Sich Herausforderungen stellen

Finanzieller und beruflicher Aufstieg

Gesellschaftliche Anerkennung durch beruflichen Erfolg

Herausforderungen

Renate erwartet vom Unternehmen, dass
Aufstiegschancen ermdéglicht werden. Bevor sie zu
lange auf einer Position verharrt, zieht sie einen
strategischen Wechsel in Betracht.

Erwartungen an Arbeitgeber*in

« Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten
« Hohes Gehalt
+ Begleitendes Coaching

Persodnlichkeit

Zuriickhaltend Aktiv
|
Kooperativ Wettbewerbsorientiert
|
Zweifelnd Selbstsicher
|
Traditionell Innovativ
|

Interessen & Bediirfnisse

& Karriere J_,—; Aufstiegs-

chancen

ﬁ Gehalt ﬁ Mentoring

Gleichberechtigung ist fiir mich ...
... war durch meine Sozialisierung in der DDR
kein groRes Thema.

#dickesfell #werkannderkann
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