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WOMEN IN IT

Das Themenspecial ,Women in IT” ist Teil der jahrlich durchgefiihrten Studien ,,Recruiting Trends
2017" und ,,Bewerbungspraxis 2017” des Centre of Human Resources Information Systems (CHRIS)'
der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg in Zusammenarbeit mit der German Graduate School of
Management and Law, Heilbronn und im Auftrag der Monster Worldwide Deutschland GmbH. Der
vorliegende Themenschwerpunkt greift die Unterreprasentation von Frauen in IT-Bereichen aus
Unternehmenssicht auf. Hierzu wurden die Top-1.000-Unternehmen?, 1.000 Unternehmen des Mit-
telstands® sowie die Top-300-Unternehmen aus der IT-Branche* in Deutschland befragt. Die IT
Branche zeigt sich im Bereich Personalbeschaffung aufgrund der gegebenen Rahmenbedingungen
als besonders innovativ und Ergebnisse aus dieser Branche kénnen daher als guter Indikator fir zu-
kinftige Entwicklungen gesehen werden. Komplettiert werden diese Ergebnisse mit den Einschat-
zungen von mehreren hundert Kandidaten, die innerhalb dieser Studie in drei Gruppen eingeteilt
werden: Arbeitnehmerinnen im Bereich IT, Arbeitnehmer im Bereich IT und Arbeitnehmerinnen aus
anderen Tatigkeitsbereichen.

An der Unternehmensbefragung beteiligten sich 126 der 1.000 gréBten deutschen Unternehmen
(Ricklaufquote 12,6 Prozent), 88 der 1.000 gréBten Unternehmen aus dem Mittelstand (Rick-
laufquote 8,8 Prozent) und 37 der 300 gréBten Unternehmen aus der IT-Branche (Ricklaufquote
12,3 Prozent). Die Verteilung der Stichproben der jeweiligen Studienteilnehmer ist gemdaB dem
aktuellen Datenbankregister von Bisnode hinsichtlich der Merkmale Umsatz, Mitarbeiterzahl
und Branchenzugehérigkeit in Bezug auf die entsprechende Grundgesamtheit représentativ.
Details zur Durchfiihrung der Studie sowie eine Beschreibung der Studienteilnehmer sind online
(www.uni-bamberg.de/isdl/recruitingtrends2017) verfligbar.

Unsere Recruiting-Trends-Studien zeigen seit 15 Jahren die unverdndert groBen Probleme von Un-
ternehmen, offene IT-Stellen zu besetzen. Gleichzeitig sind Frauen in Studium wie Karriere unver-
dndert unterreprasentiert. Die Rekrutierung von mehr Frauen ist laut Unternehmen einer der wich-
tigsten Ansdtze, um diese Besetzbarkeitsprobleme zu adressieren. Aus diesem Grund analysiert
der Themenschwerpunkt ,Women in IT” die Ergebnisse mit dem Fokus auf Frauen in IT-Berufen und
greift hierbei die folgenden Aspekte auf:

1. Die Unterreprdsentation von Frauen in IT-Berufen aus Sicht der Unternehmen und der
IT-Expertinnen selbst

Wahrnehmung der Ursachen fiir die Unterreprdsentation von Frauen in IT-Berufen
MaBnahmen, um mehr Frauen fiir IT-Positionen zu begeistern

Beurteilung des Arbeitsmarktes und der Chancengleichheit durch IT-Expertinnen
Beurteilung der aktuellen Arbeit in IT-Bereichen und der Work-Life-Balance

Attraktivitdt von Arbeitgebern
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Kandle zur Stellensuche und Bewerbung der IT-Expertinnen



DIE UNTERREPRASENTATION VON
FRAUEN IN IT-BERUFEN AUS

SICHT DER UNTERNEHMEN UND DER
IT-EXPERTINNEN SELBST

DIE UNTERREPRASENTATION ZEIGT SICH SCHON AN DER GERINGEN ANZAHL DER
BEWERBERINNEN

Viele Vorurteile Uber den Zusammenhang zwi- Abbildung 1: Anteil an Bewerberinnen fiir IT-
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Positionen weiblich, bei den mittelstandischen
Unternehmen nur 14,4 Prozent und bei den
Top-1.000-Unternehmen sogar nur 13,3 Prozent
(vgl. Abbildung 1).
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Aus diesem Grund halten es (iber zwei Drittel der
Top-1.000-Unternehmen fur wichtig, Frauen fir
IT-Berufe zu begeistern. In der traditionell be-
sonders von Besetzbarkeitsproblemen geplagten
IT-Branche sind es sogar fast neun von zehn,
wdhrend dies nur 55,3 Prozent der mittelstdndi-
schen Unternehmen so sehen (vgl. Abbildung 2).

Es ist wichtig,
Frauen fir IT-Berufe
zu begeistern.

Jenseits abstrakter Gleichstellungsziele geben
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dene konkrete Griinde an, warum sie mehr B Top-1.000
Frauen fur IT-Positionen begeistern méchten. So T

liegt bei 61,7 Prozent der Top-1.000-Unterneh- Mittelstand



men der Hauptgrund fir die Einstellung von mehr Frauen auf IT-Positionen eher darin, dass so dem
Fachkraftemangel entgegengewirkt werden kann. Bei den IT-Unternehmen steht mit 59,1 Prozent
die positive Verdnderung des Arbeitsklimas an erster Stelle (vgl. Abbildung 3).

Abbildung 3: Griinde fiir die Einstellung von mehr Frauen auf IT-Positionen
aus Sicht der Top-1.000- und der IT-Unternehmen
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H Top-1.000
Forderung der Geschdftsleitung/des Top Managements BT

Dass ein ungleiches Verhdltnis von Frauen und Mdnnern in IT-Bereichen existiert, bestatigen nicht
nur die Unternehmen, sondern auch die IT-Expertinnen. So gibt mehr als die Hélfte von ihnen an,
dass in ihrem Tatigkeitsbereich mehr Ménner als Frauen angestellt sind (vgl. Abbildung 4).

Abbildung 4: Verhdltnis von Frauen und Mdnnern in IT-Bereichen aus Sicht der IT-Expertinnen

53,5%

In meinem Tatigkeitsbereich
arbeiten mehr Mdnner als Frauen.
21,1%

In meinem Tdtigkeitsbereich
arbeiten mehr Frauen als Mdnner.

25,4%
In meinem Tdtigkeitsbereich arbeiten
genauso viele Frauen wie Mdnner.

Wenn sie es sich aussuchen kénnten, wiirden 66,7 Prozent der weiblichen IT-Fachkrafte mit gleich
vielen Frauen wie Mdnnern arbeiten wollen. 18,5 Prozent wiinschen sich mit mehr M&dnnern als
Frauen zu arbeiten und 11,1 Prozent wirden am liebsten nur mit Mdnnern arbeiten wollen. Erstaunli-
cherweise méchten nur 1,9 Prozent der IT-Fachfrauen ausschlieBlich mit Frauen und nur 1,8 Prozent
mit mehr Frauen als Mdnnern zusammenarbeiten (vgl. Abbildung 5).



Auch was das Geschlecht der Vorgesetzten betrifft, zeigen sich klare Verhdltnisse wie auch Préferen-
zen: 67,5 Prozent haben derzeit einen mdnnlichen Vorgesetzten und nur 21,1 Prozent eine weibliche
Vorgesetzte. 11,4 Prozent der Arbeitnehmerinnen aus der IT geben zudem an, dass sie keine Vorge-
setzte bzw. keinen Vorgesetzten haben. Kénnten sie wahlen, so hdtten 68,5 Prozent der Studienteil-
nehmerinnen keine Praferenz bezltglich des Geschlechts ihres Vorgesetzten. 27,8 Prozent wiinschen
sich hingegen einen Mann und nur 3,7 Prozent eine Frau als Vorgesetze(n) (vgl. Abbildung 6).

Abbildung 5: Prdferiertes Geschlecht der Abbildung 6: Praferiertes Geschlecht des
Kollegen aus Sicht der IT-Expertinnen Vorgesetzten aus Sicht der IT-Expertinnen
o
Wenn es méglich wére, wiirde ich lieber mit ... 68: 5%
arbeiten. Ich habe keine Prdferenz.

ungefdhr genauso 66,7% -
vielen Frauen wie Mdnnern
... mehr Mé@nnern 18,5% .

... ausschlieBlich Mdnnern 11,1% I

... ausschlieBlich Frauen 1,9%

27,8%
... einen mdnnlichen
Vorgesetzten.

... mehr Frauen 1,8%

WAHRNEHMUNG DER URSACHEN
FUR DIE UNTERREPRASENTATION VON
FRAUEN IN IT-BERUFEN

DIE URSACHEN SIND SOWOHL AUF DIE ERZIEHUNG WIE AUCH AUF DAS HANDELN DER
UNTERNEHMEN ZURUCKZUFUHREN

Uber die Ursachen, weshalb nur wenige Frauen Abbildung 7: Das deutsche Schulsystem als
im IT-Bereich arbeiten, wird viel spekuliert. Einen  fehlende Kontaktstelle zwischen Frauen und IT

mdglichen Grund, weshalb sich nur wenige
79.4%

83,3%
69,6 %

Frauen auf ausgeschriebene Stellen im IT-Bereich
bewerben, sehen die Unternehmen im deut-
schen Schulsystem: 79,4 Prozent der Top-1.000-
Unternehmen sind der Meinung, dass das deut-
sche Schulsystem Frauen zu wenig mit IT in
Kontakt bringt. Mit 83,3 Prozent sehen das dhn-
lich viele IT-Unternehmen, wahrend dies nur die
Meinung von 69,6 Prozent der mittelstdndischen
Unternehmen widerspiegelt (vgl. Abbildung 7).
H Top-1.000

Das deutsche Schulsystem bringt mT
Frauen zu wenig in Kontakt mit IT. Mittelstand



Zur ldentifikation weiterer Griinde, weshalb nur wenige Frauen in IT-Bereichen arbeiten, wurden zu-
dem die IT-lerinnen im Rahmen der Studie befragt. So geben 64,3 Prozent von ihnen an, dass Frauen
schon aufgrund ihrer Persénlichkeit eher einen anderen Tatigkeitsbereich wdhlen. Zudem tdten die
Unternehmen aus Sicht von 60,7 Prozent der IT-Expertinnen zu wenig, um Frauen langfristig an den
Tatigkeitsbereich binden zu kénnen. Fast die Halfte der Teilnehmerinnen sind auBerdem der Meinung,
dass Berlhrungspunkte aufgrund frihkindlicher bzw. gesellschaftlicher Pragung fehlen (M&dchen
spielen bspw. eher mit Puppen als mit Modelleisenbahnen). 46,4 Prozent GuBern des Weiteren, dass
Frauen von vornherein Vorbehalte gegeniiber Tatigkeiten im IT-Bereich haben (vgl. Abbildung 8).

Abbildung 8: Griinde, weshalb nur wenige Frauen in IT-Bereichen arbeiten
aus Sicht der IT-Expertinnen

Wahl eines Tatigkeitsbereichs aufgrund der Persénlichkeit 64,3%
Unternehmen tun zu wenig, um Frauen langfristig binden zu kénnen 60,7%
Fehlende Beriihrungspunkte aufgrund friihkindlicher/

. .. 48,1%
gesellschaftlicher Prdgung
Vorbehalte gegeniiber dem IT-Bereich 46,4%
Unwohlsein, da Arbeitsplatz eher fiir Mdnner ausgerichtet ist 46,4%
Unternehmen tun zu wenig, um Frauen fiir IT-Positionen rekrutieren 42 9%
zu kdnnen e
Zu viele Mdnner bzw. zu wenige Frauen im IT-Bereich 42,9%
Generelle Diskriminierung von Frauen im IT-Bereich 35,7%

MASSNAHMEN, UM MEHR FRAUEN FUR
IT-POSITIONEN ZU BEGEISTERN

DIE UNTERNEHMEN TUN VIEL, DOCH DIE FRAUEN HABEN DEN EINDRUCK, DASS SIE ES NUR
ZU IMAGEZWECKEN TUN

MASSNAHMEN, DIE UNTERNEHMEN ERGREIFEN

Schon heute ergreifen Unternehmen die verschiedensten MaBnahmen, um Frauen auf IT-Bereiche
und -Positionen aufmerksam zu machen. Die vier am meisten umgesetzten MaBnahmen aus Sicht
der Top-1.000-Unternehmen sind die Teilnahmen an Programmen zur Nachwuchsférderung, die
Kommunikation von Angeboten zur Verbesserung der Work-Life-Balance seitens des Unternehmens,
die Prdsentation eigener Mitarbeiterinnen als Vorbilder und Angebote von Unterstitzungsprogram-
men flr neue Mitarbeiterinnen. Weniger genutzt werden dagegen weitere KommmunikationsmaB-
nahmen, die sich ausschlieBlich an Frauen richten (z.B. gezieltes Ansprechen auf Veranstaltungen,
explizite Aufforderung zur Bewerbung mittels Stellenanzeigen oder Kampagnen mit Fokus auf
Frauen) (vgl. Abbildung 9).



Abbildung 9: MaBnahmen der Top-1.000-Unternehmen zur Rekrutierung von Frauen
fir IT-Positionen

Teilnahme an Programmen zur Nachwuchsférderung

(z.B. Girls’Day, M&dchen und Technik) 60,0%

Kommunikation, welche Angebote es zur Verbesserung

. . 39,6%
der Work-Life-Balance gibt

Prdsentation eigener Mitarbeiterinnen als Vorbilder

31,5%
(z.B. bei Kampagnen)

Angebot von Unterstiitzungsprogrammen fiir neue 21,7%
Mitarbeiterinnen (z.B. Mentoring, Workshops, etc.)

Gezieltes Ansprechen von Frauen auf Veranstaltungen 9,8%
(z.B. Karrieremessen)

Explizite Aufforderung von Frauen mittels Stellenanzeigen, 5,4%
sich zu bewerben

Start eigener Kampagnen, die sich explizit an Frauen richten 4,3%

Auch die Gestaltung des Bewerbungsprozesses Abbildung 10: Prozesse zur Beriicksichtigung
an sich zdhlt zu diesen MaBnahmen, zu welchen  von Frauen wdhrend des Bewerbungsverfahrens
sich inzwischen einige Unternehmen freiwillig
selbstverpflichtet haben. Diese speziellen Pro- -~
zesse sind so ausgelegt, dass sie ein gerechtes 9,8%
Bewerbungsverfahren erméglichen. Beispiele

hierfur sind die geschlechtsneutrale Formulie-

rung von Stellenanzeigen, die Anonymisierung

von Bewerbungen durch die Personalabteilung Wir haben spezielle Prozesse implementiert,

fr die erste Auswahlrunde oder der Aufbau um Frauen wdhrend des Bewerbungsverfahrens
eines Talent-Pools mit Fokus auf Frauen. In An- beriicksichtigen zu kénnen.

betracht des wahrgenommenen Mangels an
Frauen in IT-Positionen und der Wiinsche der
Unternehmen, mehr Frauen einzustellen, ist es

dennoch verwunderlich, dass nur 9,8 Prozent Abbildung 11: Beurteilung der Rekrutierungs-
der Top-1.000-Unternehmen spezielle Prozesse maBnahmen der Unternehmen aus Sicht der
implementiert haben, um Frauen wdhrend des IT-Expertinnen

Bewerbungsverfahrens berlicksichtigen zu kén-
nen (vgl. Abbildung 10).
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reich sind. rekrutieren zu kénnen. dass Frauen willkommen sind

bzw. gerne eingestellt werden.



So sind 42,9 Prozent der IT-Fachfrauen der Meinung, dass die Unternehmen noch immer zu wenig
tun, um Frauen fir IT-Berufe rekrutieren zu kénnen. AuBerdem haben 44,2 Prozent von ihnen haufig
den Eindruck, dass Unternehmen nur zu Imagezwecken kommunizieren, dass Frauen willkommen
sind bzw. eingestellt werden (vgl. Abbildung 11).

Des Weiteren hat sich tber ein Drittel der weiblichen IT-Fachkréfte in der Studie hdufig bei einem
Unternehmen beworben, das im Vorfeld explizit kommmuniziert hatte, dass die Bewerbungen von
Frauen hier willkommen sind. 28,8 Prozent haben sich hdufig bei Unternehmen beworben, obwohl
sie den Eindruck hatten, dass die ausgeschriebene Stelle eher nicht an Frauen adressiert war.
7,5 Prozent hatten sich haufig gar nicht erst beworben, wenn dieser Eindruck erweckt wurde.

BEURTEILUNG GESETZLICHER GESCHLECHTERQUOTEN

Mit dem Beschluss des Gesetzes fir die gleich-
berechtigte Teilhabe von Frauen und Mdnnern in  Abbildung 12: Bewertung der eingefiihrten
FUhrungspositionen gilt fur bérsennotierte und Geschlechterquote aus Sicht der Unternehmen
mitbestimmungspflichtige Unternehmen mit

mehr als 2.000 Mitarbeitern seit Januar 2016 die  Die Einfilihrung der gesetzlichen Geschlechter-
Pflicht, den Aufsichtsrat mit mindestens 30 Pro-  quote in Aufsichtsréten ist positiv.

zent Frauen zu besetzen. Schon lange vor dem
Beschluss wurde die Einflihrung einer Frauen- Top-1.000 26,8%
bzw. Geschlechterquote in der Wirtschaft kontro-

vers diskutiert. So zeigt sich, dass die Einflihrung IT 25 8%
der Geschlechterquote keine durchwegs positi-

ven Reaktionen hervorruft: Nur etwa ein Viertel .
Mittelstand 26,3%

der Unternehmen bewertet die Einflihrung als
positiv (vgl. Abbildung 12).

Die IT-Expertinnen bewerten die Einfiihrung allerdings sehr viel positiver: 66,7 Prozent finden es gut,
dass die Geschlechterquote eingefiihrt wurde. Die Hélfte von ihnen wirde auch die Einfihrung ei-
ner solchen Quote in kleineren Unternehmen begriiBen. 76,9 Prozent finden es auch gut, dass einige
Unternehmen Frauen schon im Auswahlprozess bevorzugen, wenn sie dieselben Qualifikationen
wie ihre mannlichen Mitbewerber mitbringen. AuBerdem sprechen sich 73,1 Prozent der IT-lerinnen
fir eine Mannerquote in Bereichen aus, die eher durch Frauen dominiert werden (z.B. Kindergdrten,
Grundschulen, Personalabteilungen). Die Bewertungen der IT-ler auf dieselben Fragestellungen
fallt hingegen deutlich verhaltener aus (vgl. Abbildung 13).

Abbildung 13: Bewertung von Geschlechterquoten aus Sicht der IT-Expertinnen und -Experten

Ich finde die Einflihrung der gesetzlichen Geschlechterquote in

Aufsichtsréten deutscher DAX-Unternehmen gut.

Ich fdnde es gut, wenn eine gesetzliche Geschlechterquote auch in klei-
neren Unternehmen (nicht DAX-Unternehmen) eingefiihrt werden wiirde.

Ich finde es gut, dass einige Arbeitgeber (z.B. 6ffentlicher Dienst)

bei Bewerbern mit gleicher Qualifikation bevorzugt Frauen einstellen.

Ich féinde es gut, wenn in einigen Tatigkeitsbereichen, in denen vorwiegend EEARG

Frauen arbeiten (z.B. Kindergdrten, Grundschulen, Personalabteilungen),

auch eine gesetzliche ,,Mdnnerquote” eingefiihrt werden wiirde. .
M IT-Expertinnen

IT-Experten
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BEURTEILUNG DES ARBEITSMARKTES
UND DER CHANCENGLEICHHEIT DURCH
IT-EXPERTINNEN

FRAUEN, DIE IN DER IT ARBEITEN, SIND OPTIMISTISCHER ALS ANDERE ARBEITNEHMERINNEN

Generell blicken die IT-Expertinnen optimistisch auf die Situation am Arbeitsmarkt. 49,1 Prozent
sind optimistisch in Bezug auf die Arbeitsmarktentwicklung fir sich persénlich. Die Halfte von ihnen
sieht ebenfalls groBe Chancen einen Job zu finden, der den eigenen Anspriichen genligt. Ein Drittel
gibt sogar an, dass dies auch auf die Chance, den eigenen Traumjob zu finden, zutrifft. Der Vergleich
zu den anderen weiblichen Studienteilnehmern zeigt, dass sowohl die IT-Fachfrauen wie auch die
IT-Fachmdnner ihre Einstellungen zur aktuellen Lage des Arbeitsmarktes deutlich positiver bewerten
(vgl. Abbildung 14).

Abbildung 14: Einsch&tzung der Arbeitsmarktentwicklung

. . . . .o . . 49’1 %
Ich bin optimistisch bezliglich der Arbeits- o

marktentwicklung fiir mich persénlich.

) ) 50,0%
Ich sehe groBe Chancen, einen Job zu finden, 29.2%
270

der meinen eigenen Anspriichen geniigt.

33,3%
Ich sehe groBe Chancen, meinen Traumjob 27 6%
0%

zu finden.

M IT-Expertinnen
M IT-Experten
Arbeitnehmerinnen aus anderen Tatigkeitsbereichen

Jedoch sehen die IT-Expertinnen ihre Chancen auf Einstellung als noch immer nicht vergleichbar zu
denen ihrer ménnlichen Mitbewerber, selbst wenn sie die gleichen Qualifikationen und Erfahrungen
mitbringen wiirden. 66,0 Prozent sehen Mdnner auch heute noch immer im Vorteil. Die IT-Experten
hingegen bewerten diese Wahrnehmung weitaus weniger negativ: hier sind 39,7 Prozent der Mei-
nung, dass Mdnner im Vorteil sind. Wahrend nur 15,1 Prozent der IT-lerinnen dieselben Chancen auf
Einstellung fUr Frauen und Mdnner sehen, sind es bei den IT-lern mit 35,9 Prozent sogar mehr als
doppelt so viele (vgl. Abbildung 15).



"

Abbildung 15: Vorteile in Bezug auf Einstellungschancen bei gleicher Qualifikation und Erfahrung
von Frauen und Mdnnern

\

66,0% 39,7% 15,1% 35,9%

Mdnner haben einen Vorteil. Frauen und Mdnner haben
dieselben Chancen.

- - ~ N

5,7% 4,7% 13,2% 19,7%

Frauen haben einen Vorteil. Keine Einschdtzung.

Auch im Punkt Chancenungerechtigkeit am Arbeitsplatz unterscheidet sich die Meinung der IT-Ex-
pertinnen und -Experten stark: 45,3 Prozent der Frauen haben Chancenungerechtigkeit am Ar-
beitsplatz beobachten kénnen oder sogar selbst erfahren. Mit 23,6 Prozent sind es jedoch deutlich
weniger Mdnner, die bereits Chancenungerechtigkeit beobachtet oder selbst erfahren haben

(vgl. Abbildung 16).
Abbildung 16: Wahrgenommene Chancenungerechtigkeit am Arbeitsplatz

Ich habe schon einmal Chancenungerechtigkeit am
Arbeitsplatz beobachtet oder selbst erfahren.

IT-Expertinnen IT-Experten
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BEURTEILUNG DER AKTUELLEN
ARBEIT IN IT-BEREICHEN UND DER
WORK-LIFE-BALANCE

FACHFRAUEN AUS DER IT BEWERTEN IHRE WORK-LIFE-BALANCE BESSER ALS IHRE
MANNLICHEN KOLLEGEN UND FRAUEN AUS ANDEREN TATIGKEITSBEREICHEN

In Bezug auf ihre aktuelle Jobsituation geben 42,3 Prozent der IT-lerinnen an, dass die Arbeit an ihrem
Arbeitsplatz angenehm sei. 82,7 Prozent schdtzen sogar die eigene Art und Weise zu arbeiten.
Dennoch sind 48,1 Prozent von ihnen mit ihrer aktuellen Tatigkeit unzufrieden. Im Vergleich bewerten
prozentual &hnlich viele IT-Fachmdnner und Frauen, die nicht in IT-Bereichen tdtig sind, dass die
Arbeit an ihrem Arbeitsplatz angenehm ist. Jedoch schdtzen deutlich weniger von ihnen die eigene
Art und Weise zu arbeiten. Die Studienergebnisse legen auBerdem dar, dass der Anteil der Nicht-
IT-lerinnen, die mit ihrer Tatigkeit unzufrieden sind, vergleichsweise gréBer ist als der Anteil der weib-
lichen IT-Fachkrafte.

Abbildung 17: Bewertung der eigenen Arbeit

82,7% 48,1%

T L

Generell schétze ich meine Alles in allem bin ich mit meiner
Art und Weise zu arbeiten. aktuellen Tatigkeit unzufrieden.

B IT-Expertinnen
IT-Experten
Arbeitnehmerinnen aus anderen Tétigkeitsbereichen

Die Unzufriedenheit mit der eigenen Tatigkeit IGsst sich auf verschiedene Teilaspekte der Arbeit zu-
rickfihren: Die Halfte der Teilnehmerinnen aus der IT ist beispielsweise mit den Karriere- und Weiter-
bildungsmdglichkeiten unzufrieden. Der Wissensaustausch innerhalb des Unternehmens, das Ange-
bot an vielfdltigen Aufgaben und interessanten Tatigkeiten wie auch die Sicherheit des Arbeitsplatzes
stellen etliche Studienteilnehmerinnen ebenfalls nicht zufrieden. Dennoch gibt es auch eine Reihe
von Faktoren, mit denen sie sehr zufrieden bzw. zufrieden sind. Hierzu z&hlen vor allem das Ver-
hdltnis zu den Kollegen und Vorgesetzten und die internationale Ausrichtung des Unternehmens
(vgl. Abbildung 18).



Abbildung 18: Faktoren der Zufriedenheit und Unzufriedenheit weiblicher IT-Fachkréfte

l‘ Zufrieden mit...

...dem Verhadltnis zu Kollegen

...der internationalen Ausrichtung des
Unternehmens

...dem Verhadltnis zu Vorgesetzten
...dem Bekanntheitsgrad der Produkte/
Dienstleistungen des Unternehmens

...dem aktuellen Gehalt

...dem Arbeitsklima

l’ Unzufrieden mit...

...den Weiterbildungs- bzw. Karriere-
moglichkeiten innerhalb des Unternehmens

...dem Wissensaustausch

...dem Angebot an vielfdltigen Aufgaben
...dem Angebot an interessanten Tatigkeiten
...der Sicherheit des Arbeitsplatzes

...den flexiblen Arbeitszeitmodellen

In diesem Zusammenhang nannten die Studien-
teilnehmerinnen auch verschiedene Aspekte, die
ihr derzeitiger Arbeitgeber verbessern musste,
damit sie das Jobangebot eines anderen Unter-
nehmens ablehnen wiirden. Darunter fallen
Faktoren wie das Weiterbildungsangebot, die Art
und Weise der Personalfiihrung und die zu er-
wartenden Karrieremdéglichkeiten. Ferner sehen
die IT-Expertinnen auch das Gehalt und das in
Aussichtstellen einer Beférderung als MaBnah-
men, welche ihre Arbeitgeber noch verbessern
missten. Der Vergleich zu ihren mé&nnlichen Kol-
legen zeigt, dass der Anteil an IT-Expertinnen,
welche die einzelnen VerbesserungsmaBnahmen
genannt haben, in fast allen Punkten héher ist
(vgl. Abbildung 19).

71,2%

57,5%
51,9 %
51,8 %
46,2%

40,4 %

50,0%
48,1%
46,2%
44,2 %
40,4 %

39,2%

Abbildung 19: VerbesserungsmaBnahmen

85,2%

Personalfiihrung

77,8%

Zu erwartende
Karrieremdglichkeiten

75,9 %

Gehalt

66,0 %

Beférderung in
Aussicht stellen

M IT-Expertinnen
IT-Experten
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Ein immer wieder diskutierter Punkt ist ebenso das Thema Work-Life-Balance. 94,7 Prozent der Ar-
beitnehmerinnen aus der IT beurteilen die Work-Life-Balance als wichtig. Hier zeigt sich ein Unter-
schied von zehn Prozentpunkten zu ihren mdannlichen Kollegen. So schétzen auch weniger IT-Experten
und weniger Frauen aus anderen Tatigkeitsbereichen ihre persénliche Work-Life-Balance im Vergleich
zu den IT-Expertinnen als gut ein. Dagegen wirden deutlich mehr IT-Expertinnen EinbuBen im Gehalt
hinnehmen, wenn sich dadurch ihre Work-Life-Balance verbessern wirde (vgl. Abbildung 20).

Abbildung 20: Bedeutung und Beurteilung der Work-Life-Balance

94,7 %
84,6%

54,4%

Work-Life-Balance
46,2%

ist wichtig.

Ich habe eine gute
Work-Life-Balance.

571%
45,6%

Ich wiirde EinbuBen im Gehalt
hinnehmen, wenn sich dadurch die
Work-Life-Balance verbessern wiirde.

M IT-Expertinnen

M IT-Experten
Arbeitnehmerinnen aus anderen
Tatigkeitsbereichen
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ATTRAKTIVITAT VON ARBEITGEBERN

IT-EXPERTINNEN STELLEN DURCHSCHNITTLICH HOHERE ANFORDERUNGEN AN
UNTERNEHMEN UND SETZEN EIN ANSPRECHENDES GEHALT VORAUS

In Bezug auf die Arbeitgeberattraktivitat haben  Abbildung 21: Anforderungen an Unternehmen
weibliche IT-Fachkrdfte bestimmte Anforderun-  im Vergleich
gen an Unternehmen, bevor sie sich dort bewer-

80,2%

0,
ben. 80,2 Prozent von ihnen geben indes an, dass 72,7%

sie heute sogar héhere Anforderungen an Unter-
nehmen stellen als noch vor ein paar Jahren. Da-
mit stellt ein gréBerer Anteil heute héhere Anfor-
derungen als die IT-Experten oder als Frauen, die
nicht im IT-Bereich tdtig sind (vgl. Abbildung 21).

M IT-Expertinnen

M IT-Experten
Arbeitnehmerinnen aus anderen Ich stelle heute héhere Anforderungen an
Tatigkeitsbereichen Unternehmen als noch vor ein paar Jahren.

Die Anforderungen, welche an die Unternehmen gestellt werden, werden von den IT-Fachfrauen da-
bei hinsichtlich ihrer Wichtigkeit unterschiedlich bewertet. Fiir den GroBteil von ihnen sind ein Job
mit flexiblen Arbeitszeiten, verstdndnisvollen Kollegen oder verschiedenen Arbeitsmodellen wie Teil-
zeit besonders wichtig. Eine eher untergeordnete Rolle spielen Faktoren wie Kinderbetreuung, die
Méglichkeit, Sabbaticals zu nehmen, ein ausgeglichenes Geschlechterverhdltnis und das Vorhanden-
sein einer Frauenbeauftragten bzw. von festen Anlaufpunkten, wenn Unterstiitzung benétigt wird
(vgl. Abbildung 22).

Abbildung 22: Anforderungen der IT-Expertinnen und -Experten an Unternehmen

. o 88,5%
Flexible Arbeitszeiten

L 72,5%
Verstdndnisvolle Kollegen

. . 63,5%
Verschiedene Arbeitsmodelle

. 28,8%
Kinderbetreuung

. 25,5%
Sabbaticals

Ausgeglichenes Verhdltnis von 19,6 %
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

16,0%
Frauenbeauftragte
U 15,4 % .
Feste Anlaufpunkte zur Unterstiitzung B IT-Expertinnen
von Frauen

IT-Experten
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In Bezug auf die Gehaltsvorstellungen zeigt sich
nur ein kleiner Unterschied zwischen den Man-
nern und Frauen aus der IT-Branche. Im Gegen-
satz zu den Frauen aus anderen Branchen
setzen jedoch mehr IT-lerinnen voraus, dass ihr
Arbeitgeber ein ansprechendes Gehalt zahlt
(vgl. Abbildung 23).

M T-Expertinnen

M [T-Experten
Arbeitnehmerinnen aus anderen
Tatigkeitsbereichen

Abbildung 23: Ansprechende Gehdlter als
Voraussetzung

47,2%
49,8%

Ich setze voraus, dass ein Arbeitgeber
ein ansprechendes Gehalt zahlt.

Unternehmen geben zu ausgeschriebenen Stellen verschiedene zusatzliche Informationen. Davon
sind jedoch nicht immer alle Gberzeugend und nicht alle Kandidaten finden sie glaubwiirdig.

85,7 Prozent der IT-Expertinnen glauben in diesem Zusammenhang dann den Aussagen eines Un-
ternehmens, wenn diese vertraglich fixiert wurden. Etwas weniger von ihnen vertrauen Aussagen,
die in Stellenanzeigen veréffentlicht oder von Freunden bzw. Bekannten, aber auch auf Unterneh-
mensbewertungsplattformen bestatigt wurden. Im Vergleich mit den mannlichen IT-lern und Ar-
beitnehmerinnen, die nicht im IT-Bereich tdtig sind, zeigen sich nur hinsichtlich der Aussagen in
Stellenanzeigen oder von Bekannten merkliche Unterschiede (vgl. Abbildung 24).

Abbildung 24: Glaubwiirdigkeit der Aussagen von Unternehmen

Ich glaube den Aussagen eines Unternehmens, wenn...

...es vertraglich fixiert ist.

...das Unternehmen diese in der Stellenanzeige
erwdhnt.

...Freunde, Bekannte oder Familienangehérige
diese bestdtigen.

...Bewertungen auf Unternehmensbewertungs-
plattformen diese bestdtigen.

85,7%
87,1%

74,5%
81,1%

64,8%
64,9 %

M [T-Expertinnen
M IT-Experten
Arbeitnehmerinnen aus anderen Tatigkeitsbereichen



Bezogen auf diese Aussagen von Unternehmen Abbildung 25: Keine Ubereinstimmung der
gibt auch fast jede Zweite der IT-Fachfrauen an,  Arbeitskonditionen mit den nach auBen

dass sie schon einmal ein Job-Angebot eines beworbenen Werten als Ablehnungsgrund
Unternehmens abgelehnt haben, da die im
Laufe des Bewerbungsprozesses versprochenen 48,1%

37,2%

Arbeitskonditionen nicht mit den nach auBen
beworbenen Werten Ubereinstimmten. Im Ver-
gleich dazu haben mit 37,2 Prozent bzw.

34,5 Prozent weniger IT-Fachmdnner und Nicht-
IT-Fachfrauen schon einmal ein Jobangebot aus
diesen Grinden abgelehnt (vgl. Abbildung 25).

Da ich im Laufe des Bewerbungsprozesses gemerkt

M IT-Expertinnen habe, dass die versprochenen Arbeitskonditionen
M IT-Experten (z.B. Home-Office) des Unternehmens nicht mit den
Arbeitnehmerinnen aus anderen nach auBen geworbenen Werten lbereinstimmen,

Tatigkeitsbereichen habe ich schon einmal ein Job-Angebot abgelehnt.

KANALE ZUR STELLENSUCHE UND
BEWERBUNG DER IT-EXPERTINNEN

FRAUEN IN DER IT-BRANCHE BEFURWORTEN DEN EINSATZ VON SOCIAL-MEDIA-ANWEN-
DUNGEN FUR DIE REKRUTIERUNG UND NUTZEN DIESE VERMEHRT ZUR STELLENSUCHE

Suchen IT-Expertinnen nach offenen Stellen oder potenziellen Arbeitgebern, nutzen sie hierfir ver-
schiedene Kandle zur Informationsbeschaffung. An erster Stelle stehen Internet-Stellenbérsen, ge-
folgt von Karrierenetzwerken und Unternehmenswebseiten (vgl. Abbildung 26).

Abbildung 26: Hadufig genutzte Informationskandle zur Suche nach offenen Stellen
und potenziellen Arbeitgebern

Internet-Stellenbérsen 79,4%

Karrierenetzwerke (z.B. LinkedIn, XING) 47,6%

Unternehmenswebseiten 43,3%

Suchmaschinen 39,4%

Unternehmensbewertungsplattformen 25,2%
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Werden jedoch jene Kandle betrachtet, Gber die sie aufgrund ihrer eigenen Erfahrung groBe Chancen
sehen, eine neue Anstellung zu finden, zeigen sich Unterschiede zu den am hdufigsten genutzten
Informationskandlen: Internet-Stellenbdrsen und Stellenanzeigen in Karrierenetzwerken werden zwar
noch immer die gréBten Chancen, eine neue Anstellung zu finden, zugeschrieben. Dennoch sehen
die IT-Expertinnen auch in Empfehlungen durch Bekannte, 6ffentlichen Profilen in Karrierenetzwer-
ken sowie Personalberatern bzw. Headhuntern die Chance gegeben, eine neue Anstellung zu finden.
Unter diesem Aspekt zeigen sich Geschlechterunterschiede: IT-Experten sehen beispielsweise in
Personalberatern oder Headhuntern gréBere Chancen, eine neue Anstellung zu finden, als in Emp-
fehlungen durch Bekannte oder 6ffentlichen Profilen in Karrierenetzwerken (vgl. Abbildung 27).

Abbildung 27: Kandle mit den gréBten Chancen, eine neue Anstellung zu finden

58,6%

Internet-Stellenborsen

48,4%

Stellenanzeigen in Karrierenetzwerken

47,9 %

Empfehlungen durch Bekannte

offentl. Profil in Karrierenetzwerken

Personalberater bzw. Headhunter

Unternehmenswebseite

Vor allem Social-Media-Anwendungen, denen
auch Karrierenetzwerke (z.B. LinkedIn, XING)
oder Unternehmensbewertungsplattformen
(z.B. kununu) zugerechnet werden, nehmen ei-
nen besonderen Stellenwert bei den weiblichen
IT-Fachkraften ein. So finden es 71,4 Prozent ge-
nerell gut, wenn Unternehmen Social-Media-
Anwendungen zum Zweck der Personalbeschaf-
fung einsetzen (vgl. Abbildung 28). 58,4 Prozent
der IT-Fachfrauen denken zudem, dass Unter-
nehmen von ihnen erwarten, dass sie in Social-
Media-Anwendungen nach Stellenanzeigen su-
chen. Von den mdnnlichen IT-Fachkré&ften
denken dies nur 49,8 Prozent, unter den Arbeit-
nehmerinnen, die nicht in IT-Bereichen arbeiten,
sind es 52,4 Prozent.

47,9 %

38,0 %

M [T-Expertinnen
IT-Experten

Abbildung 28: Einstellung weiblicher IT-
Fachkrdfte zum Einsatz von Social-Media-
Anwendung in der Personalbeschaffung

71,4%

Ich finde es generell gut, wenn Unternehmen
Social-Media-Anwendungen zum Zweck der
Personalbeschaffung einsetzen.
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Werden nun die bevorzugten Bewerbungsformen der IT-Expertinnen betrachtet, so zeigen die
Studienergebnisse klare Praferenzen: Im Gegensatz zu Arbeitnehmerinnen, die nicht im IT-Bereich
tatig sind, bevorzugen deutlich mehr Frauen aus der IT die Bewerbung tber Formular und weniger
Giber E-Mail. Die Bewerbung liber den Postweg nimmt dagegen bei beiden Gruppen nur einen Bruch-
teil ein (vgl. Abbildung 29).

Abbildung 29: Bevorzugte Bewerbungsformen der weiblichen Bewerberinnen

65,2% 27,3%
73,4% 18,1%

Arbeitnehmerinnen

Tatigkeitsbereichen

M E-Mqil M (Online-)Bewerbungsformular
Papierbasierte Bewerbung keine Praferenz

Im Zusammenhang mit der Bewerbungsform kommen immer wieder Diskussionen um die soge-
nannte anonyme Bewerbung (vgl. Themenspecial Bewerbung der Zukunft). Diese Art der Bewerbung
ohne persdnliche Daten soll einen diskriminierungsfreieren Auswahlprozess hinsichtlich Geschlecht,
Alter oder auch Herkunft erméglichen. Eine anonyme Bewerbung wiirde sogar mehr als ein Drittel
der befragten IT-Expertinnen wdhlen, wahrend nur 26,0 Prozent der Arbeitnehmerinnen aus anderen
Tatigkeitsbereichen eine anonyme Bewerbung einer traditionellen vorziehen (vgl. Abbildung 30).

Abbildung 30: Einstellung zur anonymen Bewerbung der weiblichen Bewerberinnen

Ich ziehe eine anonyme Bewerbung
einer Bewerbung mit persénlichen
Daten vor.

37,5% 26,0%

IT-Expertinnen Arbeitnehmerinnen aus
anderen Tatigkeitsbereichen



Weitere Auswertungen der ,Recruiting Trends 2017 und der
,Bewerbungspraxis 2017 sind zu folgenden Themenschwerpunkten verfligbar:

» Active Sourcing und Social Recruiting

» Bewerbung der Zukunft

» Employer Branding und Attraktivitatskriterien
» Mobile Recruiting

Details zur Durchfiihrung der Studie und die Beschreibung der Stichproben finden Sie online unter
www.uni-bamberg.de/isdl/recruitingtrends2017

Dariiber hinaus kénnen bezogen werden:
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der Bewerbungspraxis 2016, Research Report, Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg

Weitzel, T., Laumer, S., Maier, C., Oehlhorn, C., Wirth, J., Weinert, C., und Eckhardt, A. (2016):
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und der Bewerbungspraxis 2016, Research Report, Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg
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Bewerbung der Zukunft — Ausgewdbhlte Ergebnisse der Recruiting Trends 2016 und
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