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Einleitung 1

1. Einleitung

Erwartungen spielen eine groRe Rolle bei der Arbeitssuche und kdénnen diese maligeblich
mitbestimmen. Da es bereits umfassende Forschung im Bereich der Erwartungen an die
Arbeitsstelle gibt, soll diese Masterarbeit schon friher ansetzen und die Erwartungen von
Studienabsolvent:innen an den Bewerbungs- und Einstellungsprozess beim Ubergang vom
Studium zum Beruf genauer beleuchten. Erwartungen sind bereits im Prozess der
Arbeitssuche, also noch vor der tatsachlichen Bewerbung entscheidend. Sie gestalten oftmals
die Realitat ausschlaggebend mit (Reuben et al., 2017), da sie nicht nur die Stellenwahl und
die fortlaufenden  Bemihungen der Bewerber:innen, sondern auch die
Rekrutierungsstrategien und das Suchverhalten der Arbeitgeber:innen beeinflussen kénnen.
(Smith, 2017) Durch Forschung in diesem Bereich wird es Organisationen und Unternehmen
ermoglicht, Aspekte ihres Bewerbungs- und Einstellungsprozesses zielgerichteter zu gestalten
und an die Erwartungen und Interessen zukiinftiger Bewerber:innen anzupassen. (Egerova et
al., 2021) Aufgrund der generell bemerkbaren Entwicklung weg von einem
Arbeitgeber:innenmarkt und hin zu einem Bewerber:innenmarkt, der von Fachkraftemangel
und ,war for talent” gepragt ist, nehmen die steigenden Erwartungen der Bewerber:innen
einen noch hoheren Stellenwert ein. (Chambers et al., 1998) Zudem ist es relevant der Praxis
mehr Entwicklungsansatze aufzuzeigen, da diese in der Literatur immer noch recht rar gesat
sind, bereits einige Jahre zuriickliegen und oftmals einen eher offensichtlichen bis trivialen
Charakter aufweisen. (Uggerslev et al., 2012) Somit ist die Untersuchung und das Verstandnis
von Erwartungen und Vorbereitungsverhalten von essenzieller Bedeutung, um das Human

Resource Management rund um den Rekrutierungsprozess unterstiitzen zu kénnen.

In MINT-Berufen (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik) gibt es eine
relativ niedrige Frauenrate. (Begeny et al., 2020) Obwohl sich inzwischen mehr Frauen fiir ein
Studium in diese Richtung entscheiden und diese auch erfolgreich abschlieBen (Statistik
Austria, 2021), sind sie in der Berufswelt nach wie vor unterreprasentiert. (Jiang, 2021) Auch
die Tatigkeiten und Qualifikationen, die fiir diese Berufsfelder entscheidend sind, sind
vorwiegend mannlich konnotiert. (Antecol & Cobb-Clark, 2013) Frauen, die sich dennoch fir
einen MINT-Beruf entscheiden, werden in der Literatur folglich mehr mannlich-kodierte

Eigenschaften nachgesagt. (Croson & Gneezy, 2009) Somit kénnte davon ausgegangen
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werden, dass durch diese Praselektion Frauen im MINT-Bereich keine signifikanten
Unterschiede zu Mannern aufweisen. Branchenunabhangig kann jedoch ein merklicher
Unterschied im Verhalten vor und wahrend des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses
zwischen den Geschlechtern festgestellt werden. (Shah & Monahan, 2018; Chullen et al.,
2015; Kosakowska-Berezecka et al., 2017) Zu eruieren, wie sich Frauen und Manner auf diese
Prozesse speziellim MINT-Bereich vorbereiten und welche Erwartungen gestellt werden, kann
somit dabei helfen MaRnahmen zu setzen, um den Ubertritt in die Berufswelt zu erleichtern

und dort speziell Frauen starker und langerfristiger anzusiedeln.

Diese Forschung ist auch von groRer Bedeutung, um stereotypische Barrieren, die den Eintritt
von Frauen in eine frauen-untypische Berufswelt erschweren, abbauen zu kénnen. (Hartman
& Hartman, 2007) Unter diese Barrieren fallt auch der sogenannte Gender Bias. (Rubineau &
Fernandez, 2015; Keinert-Kisin, 2016) Gender Bias im Kontext des Bewerbungs- und
Einstellungsprozesses kann auch als Gendered Hiring Bias beschrieben werden. Darunter
versteht sich eine gewisse Voreingenommenheit gegeniiber oder Assoziation mit einem
Geschlecht, die vor und wahrend dem Bewerbungs- und Einstellungsprozess, wenn auch nur
unter- oder unbewusst wahrgenommen wird und von Traditionen, Normen, Kultur und
Erfahrungen  gepragt ist. (International Labour Organization, 2017) Diese
Voreingenommenheit oder Parteilichkeit fiir ein Geschlecht entsteht, wenn die
Geschlechtsidentitdt von Stereotypen gekennzeichnet ist, diese mit der Vorstellung der
Arbeitsstelle und den damit einhergehenden Qualifikationen aber nicht (bereinstimmt.
Gender Bias ist somit eine inakkurate (Selbst-)Evaluation eines Individuums, die vielmehr eine
Generalisierung als die wahren Fahigkeiten und Qualitaten dieser Person widerspiegelt und
kann folglich sowohl die Erwartungen und das Vorbereitungsverhalten der Bewerber:innen,
als auch den Bewerbungs- und Einstellungsprozess eines Unternehmens malfigeblich und
folgenschwer beeinflussen. (Koch et al., 2015) Aus diesem Grund ist es notwendig, einen
Gender Bias schon frihzeitig zu erkennen und somit aktiv gegensteuern zu kénnen, um einen
fairen und ausgeglichenen Berufseintritt in MINT-Berufe sowohl! fir Manner als auch fir

Frauen ermoglichen zu kdnnen.

Im Zuge dieser Arbeit soll somit folgende Forschungsfrage beantwortet werden: ,Welche

geschlechtsspezifischen Unterschiede kdnnen bei MINT-Absolvent:innen hinsichtlich ihrer
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Erwartungen an den Bewerbungs- und Einstellungsprozess bei Berufseintritt festgestellt

werden?”

Dabei soll herausgefunden werden, wie sich MINT-Absolvent:innen auf den Berufseinstieg
vorbereiten, welche Erwartungen an den Bewerbungs- und Einstellungsprozess im MINT-
Bereich gestellt werden und inwiefern sich diese Punkte hinsichtlich des Geschlechtes der

Absolvent:innen unterscheiden lassen.

Damit soll ein Beitrag zum Forschungsgebiet Gber Erwartungen von Studienabsolvent:innen
an den Berufseintritt und zur Karriereforschung geleistet werden. Die Ergebnisse sollen in
weiterer Folge Entwicklungspotenziale flir das Human Resource Management der MINT-

Berufe aufzeigen, um einen etwaigen Gender Bias schon vorzeitig identifizieren zu konnen.

Um im ersten Schritt die Forschungsfrage bestmdglich beantworten zu kdénnen, sollen
theoretische Grundlagen lber Gender Bias, den MINT-Bereich, den Jobauswahlprozess von
Studienabsolvent:innen und deren Erwartungen, speziell an den Bewerbungs- und
Einstellungsprozess, erarbeitet werden. Dabei sollen neben 6konomischer Literatur auch
Erkenntnisse aus Psychologie und Soziologie starkend und unterstitzend einflieBen.
Begriindet wird die Verwendung von Literatur anderer Disziplinen dadurch, dass sie einen
mikroperspektivischen Blick auf die Auswirkungen von demographischen Faktoren auf das
Jobsuchverhalten von Individuen erméglichen. Okonomische Literatur hingegen tendiert eher
dazu, auf eine Makroperspektive zuriickzugreifen. (Manroop & Richardson, 2016) Durch die
Kombination mehrerer Disziplinen kann somit eine umfassendere Betrachtung der Thematik

gewadhrleistet werden. (Booth, 2009)

Im weiteren Schritt werden Hypothesen abgeleitet, die wiederum die Grundlage fir das
Erhebungsinstrument, den Fragebogen, bilden. Mithilfe von statistischer Datenanalyse
werden die erhobenen Daten®' ausgewertet, im Anschluss interpretiert und
Entwicklungspotenziale abgeleitet. Zum Schluss folgen eine Zusammenfassung und ein

Ausblick, der auch Aufschluss lGber die Limitationen der vorliegenden Arbeit gibt.

! Leider musste die Datenerfassung aufgrund einer akuten Covid-19-Infektion mit Quarantine vorzeitig
abgebrochen werden.
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2. Gender Bias

Im folgenden Kapitel sollen Grundlagen des Gender Bias erarbeitet werden, um ein
Basiswissen zu schaffen und folglich geeignete Hypothesen ableiten zu koénnen, die

geschlechtsspezifische Unterschiede formulieren.

Ein Bias im Allgemeinen kann als Neigung zu oder Vorurteil gegenliber etwas oder jemandem
verstanden werden. Diese Neigungen helfen Komplexitat im Alltag abzubauen, Orientierung
zu geben und somit schneller Entscheidungen treffen zu kdnnen. Gender Bias in diesem Sinne
stellt eine Stérung in der Wahrnehmung in Bezug auf die soziale Geschlechterrolle und die
dazugehorigen Geschlechtercharakteristiken einer Person dar. (Lorber, 1994) In anderen
Worten kann Gender Bias als eine gewisse Voreingenommenheit gegenliber oder Assoziation
mit einem Geschlecht beschrieben werden, die stark von Traditionen, Normen, Kultur und
Erfahrungen gepragt ist und oft nur unter- oder unbewusst wahrgenommen wird. Somit wird
Gender Bias auch als spezifische Form des Unconscious Bias, also des unterbewussten Bias,

definiert. (International Labour Organization, 2017; Steinweg, 2015)

Cook (2016) beschreibt Gender Bias auch als die Wahrscheinlichkeit ein Geschlecht dem
anderen vorzuziehen, wobei oftmals Manner gegentiiber Frauen praferiert werden. In weiterer
Folge kann Gender Bias somit zur unterschiedlichen Behandlung und Evaluation von Frauen
in Vergleich zu Mannern in jeglichen Situationen des Alltags wie auch des Berufes flihren.
(Begeny et al., 2020) Diese Situationen umfassen neben dem Haushalt und der Ausbildung
auch Arbeitsmarktchancen und die politische Vertretung in der Gesellschaft. (Cook, 2016)
Speer (2017) verweist weiters auf die Entstehung eines internen Bias bedingt durch externe
Einflisse. Ein interner Bias beschreibt die verzerrte Einstellung von Individuen zu sich selbst
und dulert sich bei Frauen oft darin, dass sie sich nicht qualifiziert oder intelligent genug fir
bestimmte Aufgaben oder Karrieren fiihlen. Oft kommt dies im MINT-Bereich vor. (Antecol &

Cobb-Clark, 2013)
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2.1. Ursachen des Gender Bias

Um zu verstehen, woher diese Voreingenommenheit gegeniiber spezifischen
Geschlechterrollen urspriinglich rihrt, soll folglich ein historischer Rickblick durchgefiihrt

werden, wobei dieser mit modernen Theorien erganzt wird.

Rickzufiihren sind Geschlechterunterschiede prinzipiell auf einfachere
Gesellschaftsstrukturen der Vergangenheit, in denen es klare Rollenverteilungen zwischen
den Geschlechtern gab. Manner waren fir das Jagen verantwortlich und Frauen fir die
Kinderbetreuung und das Kochen. So entstanden erstmals klare Geschlechterrollen mit
zugewiesenen Aufgaben und differenzierten Charakteristika. (Beblo et al., 2020) Es
entwickelten sich weibliche bzw. kommunale Attribute wie Emotionalitdt und soziale Warme
und mannliche bzw. agentische Eigenschaften wie Hartnackigkeit und Resilienz. Durch diese
Attributionen und die Aufgabenverteilung wurde der mannlichen Geschlechterrolle eine
hohere Autoritdat und somit auch Macht zugeschrieben als der weiblichen. (Mukherjee, 2015)
Weitergefiihrt und verstarkt wurde diese Zuschreibung durch die geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung und die Entwicklung von Geschlechternormen in Zeiten der praindustriellen
Agrarwirtschaft. Alesina et al. (2013) beschreiben beispielsweise, dass weiterentwickelte
Gesellschaften mit Pflugbau groBere Geschlechterunterschiede und -ungleichheiten
aufwiesen und Frauen weniger an nicht-hauslichen Aktivitaten teilnahmen als in
Gesellschaften mit primitiverer Landwirtschaft. Dies ist darauf zuriickzufiihren, dass die Arbeit
mit dem Pflug grofRe korperliche Anstrengung verlangte und somit vorwiegend Manner dieser
Arbeit nachgingen. Dadurch wurde die Frau innerhalb des Hauses bzw. Heimes verortet und
ihr dieser Platz in der Gesellschaft zugeschrieben. Diese historisch entstandenen
Geschlechterrollen sitzen tief verankert und sind auch in modernen Gesellschaften in Form
von Geschlechteridentitdten verbunden mit Stereotypen immer noch stark verwurzelt.

(Becker et al., 2019)

Moderne Gesellschaften lassen sich jedoch nicht mehr so einfach in diese klassischen
Geschlechterrollen einteilen, da in der heutigen Zeit mit fortschreitender Digitalisierung und
dem wachsenden Dienstleistungssektor sowohl Frauen als auch Manner weitgehend liberal
Uber Berufs- und Lebensmodell entscheiden. (Babcock & Laschever, 2003) In einem

professionellen Bezugsrahmen werden Grenzen geschlechtsspezifischer Berufe zunehmend
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aufgeweicht, welche inzwischen sowohl agentische bzw. mannliche als auch kommunale bzw.
weibliche Attribute bedirfen. (Goldin, 2014) Arbeitsstellen kénnen nicht mehr als rein
weiblich oder rein mannlich beschrieben werden. Somit kann geschlussfolgert werden, dass
Gender Bias in einem beruflichen Kontext entsteht, wenn die historisch verwurzelten
Geschlechterstereotypen mit modernen Berufsmodellen kognitiv abgeglichen werden, diese
jedoch Ambiguitaten aufweisen. (Koch et al., 2015) Frauen, die die Qualifikationen einer
Arbeitsstelle erfillen und objektiv als ausreichend kompetent beurteilt werden, kdnnen
demnach trotzdem unter Gender Bias leiden, wenn die Arbeitsstelle vorwiegend von
mannlich-stereotypisierten Aufgaben gepragt ist. Gender Bias duBert sich folglich meist in
einer Nichtanerkennung der Kompetenzen bzw. einer Devaluation der Leistung der Frau.
(Heilman et al., 2004; Keinert-Kisin, 2016) Gender Bias spiegelt somit das sozial konstruierte
normative Verhalten, welches mit Mannlichkeit bzw. Weiblichkeit assoziiert wird und die

damit einhergehenden Erwartungen wider. (Cook, 2016)

2.2. Traditionelle Geschlechterrollen

Um in weiterer Folge Unterschiede in den Erwartungen von Studienabsolvent:innen besser
hypothetisieren zu kénnen, sollen an dieser Stelle typische Geschlechterrollen, die nach wie
vor in unserer modernen Gesellschaft verankert sind, genauer beschrieben und verglichen
werden. (Antecol & Cobb-Clark, 2013) Der Glaube in traditionelle Geschlechterrollen geht
grundlegend davon aus, dass soziale Rollen zwischen den Geschlechtern aufgeteilt werden

sollten.

Kulturell gesehen wird Weiblichkeit in vielen Gesellschaften durch Attribute wie
Unterwiirfigkeit, Emotionalitdt und einer gewissen Sorgfalt konstruiert. (Cook, 2016) Dazu
kommt soziale Warme und ein Aufgabengebiet, dass vor allem die Pflege von Haus und
Kindern umfasst. (Becker et al.,, 2019) Frauen werden eher kommunale Merkmale
zugeschrieben und mit Adjektiven wie hilfsbereit, herzlich und empathisch beschrieben.
(Niederle & Vesterlund, 2007) Hinzukommt, dass Frauen Bescheidenheit und Zurlickhaltung

verkorpern sollen. (Kosakowska-Berezecka et al., 2017)

Mannlichkeit hingegen wird durch agentische Eigenschaften wie Aggression, Rationalitat,

Entschlossenheit und Unabhangigkeit beschrieben. (Antecol & Cobb-Clark, 2013) Ergdnzt
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durch Hartnackigkeit und Resilienz (Niederle & Vesterlund, 2007) kommt Mannern somit ein
hoherer Grad an Autoritat und Macht in der Gesellschaft zu. (Mukherjee, 2015) Des Weiteren
werden sie eher dazu ermutigt, einer vielversprechenden Karriere nachzugehen und nach
Erfolg zu streben. (Kosakowska-Berezecka et al., 2017) Agentische bzw. mannliche
Eigenschaften werden in einem organisationalen Kontext meist mit Fiihrungsstarke assoziiert
(Artz & Taengnoi, 2016), wodurch Frauen bei der Auswahl und Beurteilung in der Berufswelt

oft schon von vornherein benachteiligt sind. (Sieverding, 2003)

Betrachtet man diese Konzeption der Geschlechterrollen wird schnell klar, dass sich diese
nicht nur unterscheiden, sondern oftmals gegenteilig sind. Dies wiederum erschwert die
Auflésung von Geschlechterstereotypen und die Reduktion von Gender Bias und fihrt dazu,

dass zahlreiche Arbeitsumfelder nach wie vor stark davon beeinflusst werden.

2.3. Verschiedene Auspragungen des Gender Bias

Um zu verstehen, wie weitreichend Gender Bias den beruflichen Kontext beeinflussen kann,
sollen an dieser Stelle verschiedene Auspragungen von Gender Bias kurz erldautert werden.

Dabei wird der Fokus auf die bekanntesten gelegt.

Die wohl bekannteste Form des Gender Bias wird als Gender Pay Gap bezeichnet. Darunter
versteht man die Tatsache, dass Frauen in sehr vielen Branchen weniger verdienen als ihre
mannlichen Kollegen, obwohl sie im gleichen Tatigkeitsbereich genauso qualifiziert und
kompetent sind. (Booth, 2009) Obwohl stark fortschreitende Gleichstellungsbewegungen
verzeichnet werden kénnen, kann keineswegs behauptet werden, dass geschlechtsspezifische
Gehaltsunterschiede nachhaltig ricklaufig sind. (Weichselbaumer & Winter-Ebmer, 2005) Die
Ursachen des Gender Pay Gap sind in der Literatur auf unterschiedliche Theorien
zurlickzuflihren. Einerseits wird davon ausgegangen, dass Frauen andere Starken aufweisen
als Manner und niedrigere Positionen in schlechter bezahlten Branchen und Unternehmen
anstreben. (Jiang, 2021) In diesem Sinne werden geschlechtsspezifische Gehaltsunterschiede
mit der Geschlechtersegregation der Berufsbranchen in Verbindung gebracht. (Antecol &
Cobb-Clark, 2013) Andererseits wird Gender Pay Gap durch die unterschiedlichen
Charaktereigenschaften von Mannern und Frauen erklart (Booth, 2009), die stark mit den

bereits besprochenen traditionellen Geschlechterrollen verankert sind. Letztere Theorie
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besagt, dass Manner grolReres Selbstvertrauen aufweisen (Croson & Gneezy, 2009), mehr
Risiken eingehen (Hoyer et al., 2020) und eher nach Wettbewerbssituationen streben (Flory
et al.,, 2014; Niederle & Vesterlund, 2007; Fischer, 2017). Somit sind sie eher dazu bereit,
Gehaltsverhandlungen zu filihren und steigen dadurch oft mit hoheren finanziellen

Kompensationen als ihre Kolleginnen aus. (Booth, 2009; Babcock & Laschever, 2003)

Stark mit dem Gender Pay Gap verbunden ist der Gender Promotion Gap. Diese Differenz sagt
aus, dass nach wie vor weniger Frauen Beférderungen zu hoheren Positionen erhalten als
Manner. Dies geschieht, obwohl Frauen genauso erfolgreich in ihrer bisherigen Position und
genauso qualifiziert fir die hohere Position wie ihre mannlichen Kollegen sind. (Heilman et al.,
2004) In zahlreichen Branchen ist es noch immer (blich, dass weniger Frauen
Flihrungspositionen innehaben als Manner. (Fehre et al., 2014) In der Literatur wird diese
scheinbar undurchdringliche Barriere als Glaserne Decke, auf Englisch Glass Ceiling,
bezeichnet. (Albrecht et al., 2003) Erklart wird diese Tatsache einerseits dadurch, dass bereits
hauptsachlich Manner die Positionen mit Beférderungspotenzial besetzen und einfach zu
wenige Frauen in diesen Positionen arbeiten. (Jiang, 2021) Eine alternative Erklarung findet
sich wieder in den geschlechtsspezifischen Eigenschaften der tradierten Geschlechterrollen,
die Manner als bessere Verhandler und Wettbewerber darstellt. (Booth, 2009; Babcock &
Laschever, 2003) Zusétzlich zu diesen Ansatzen sollte noch das Balancieren von Familie und
Karriere genannt werden, das Frauen oft davon zurilickhalt, Karriereaufstiege zu verfolgen.

(Keinert-Kisin, 2016)

Als dritte wichtige Auspragung von Gender Bias, die bereits vor Eintritt in ein Arbeitsverhaltnis
stattfindet, soll der Gender Hiring Bias erldutert werden. Dieser spielt flir die vorliegende
Arbeit die relevanteste Rolle, da Befangenheiten beim Bewerbungs- und Einstellungsprozess
genauer untersucht werden sollen. Unter Gender Hiring Bias versteht man, dass Frauen
bereits in der Rekrutierungsphase voreingenommen evaluiert werden und somit oft weniger
Chancen auf die Arbeitsstelle haben als ihre mannlichen Kollegen. (Pastore et al., 2021) Dieser
Bias beginnt bereits bei der Erstellung des Jobprofils inklusive Berufsanforderungen und
notwendigen Qualifikationen und wird wahrend der Durchsicht der Bewerbungsunterlagen
und der Durchfiihrung von Bewerbungsgesprachen fortgefiihrt. Da die meisten
Einstellungsentscheidungen durch eine Mischung aus Analyse und Intuition getroffen werden,

spielen auch Geschlechterrollen und geschlechtsspezifische Stereotypen eine Rolle bei dem
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Urteil, ob ein Kandidat bzw. eine Kandidatin eingestellt wird oder nicht. (Nandigama &
Shyamsunder, 2021) Gender Hiring Bias ist somit die inakkurate Evaluation eines Individuumes,
die vielmehr eine stereotypengeleitete Generalisierung als die wahren Fahigkeiten und
Qualitaten dieser Person widerspiegelt. (Koch et al., 2015) Folglich werden nicht nur die
Erwartungen und das Vorbereitungsverhalten der Bewerber:innen malgeblich und
folgenschwer beeinflusst, sondern auch die Personalzusammensetzung des Unternehmens
gestaltet sich dadurch eher homogen und wenig divers. (Nandigama & Shyamsunder, 2021;

Koch et al., 2015)

Nicht auRer Acht zu lassen ist bei all diesen Formen von Gender Bias, dass ihre Ursachen auch
in geschlechtsdiskriminierenden Absichten und MalRnahmen begriindet liegen kdnnen.

(Lommerud et al., 2015; Goldin, 2014)
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3. Bewerbungs- und Einstellungsprozess im MINT-Bereich

An dieser Stelle wird eine Basis lUiber Bewerbungs- und Einstellungsprozesse in Kombination
mit MINT-Feldern erarbeitet. Dazu soll vorerst ein Einblick in den MINT-Bereich sowohl im
Studium als auch im Beruf gegeben und in Bezug auf die Position der Frau genauer beleuchtet
werden. In weiterer Folge wird der Aufbau eines Bewerbungs- und Einstellungsprozesses
sowohl aus Unternehmens- als auch aus Kandidat:innensicht analysiert. Dies dient dazu,
einzelne Prozessabschnitte mit potenziellen geschlechtsspezifischen Unterschieden aufzeigen

zu kénnen.

3.1. Uberblick tiber den MINT-Bereich

Unter der Abklirzung MINT versteht man die Bereiche Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften und Technik. (Binder et al., 2021) In der englischen Sprache werden
diese auch als STEM-Facher (Science, Technology, Engineering, Mathematics) bezeichnet.
(Fischer, 2017) Diesen Bereichen kommt sowohl in der Wirtschaft als auch in der Gesellschaft
eine zentrale Bedeutung zu, besonders da sie als Garant flr Beschaftigung und ansehnliche
Erwerbsquoten (Speer, 2017; Jiang, 2021) in einer breiten Palette an Beschéftigungsfeldern

zahlen. (Industriellenvereinigung, 2021)

Vor allem Hochschulabsolvent:innen aus den MINT-Fachern, die zukiinftigen MINT-
Expert:innen, werden am Arbeitsmarkt stark nachgefragt. (Binder et al., 2021; Schlogl et al.,
2018) Sie gelten als Schlissel zum unternehmerischen Erfolg und liefern oft den
entscheidenden Wettbewerbsvorteil. (Egerova et al.,, 2021) Durch die fortschreitenden
Digitalisierungsprozesse kann davon ausgegangen werden, dass gerade akademische Berufe
im MINT-Fokusbereich? weiterhin positive Beschaftigungseffekte verzeichnen werden. Dies
liegt darin begriindet, dass sich diese auf héherqualifizierte Tatigkeiten konzentrieren und
somit nur schwer substituiert werden konnen. (Binder et al., 2021; Industriellenvereinigung,

2021)

Laut einer Studie des Instituts der deutschen Wirtschaft wurde in Deutschland im Jahr 2020

jedoch ein Mangel von knapp 360.000 Arbeitskraften in den MINT-Bereichen festgestellt.

2 Der MINT-Fokusbereich konzentriert sich auf die Felder Informatik und Technik. (Binder et al., 2021)
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(Institut der deutschen Wirtschaft, 2021) Dieser Fachkrdftemangel lasst sich auch auf
Osterreich umlegen, dem mit zahlreichen MaRnahmen versucht wird entgegenzusteuern.

(Binder et al., 2021)

Der Mangel an Fachkraften kann durch unterschiedliche Theorien erklart werden. Mitunter
stellt die eher sparliche Prasenz von Frauen, in den MINT-Bereichen eine Ursache dar.
(Industriellenvereinigung, 2013; Jiang, 2021) Generell wird der MINT-Bereich von Mannern
dominiert und die Frauenrate bleibt relativ niedrig. (Antecol & Cobb-Clark, 2013) Obwohl sich
inzwischen mehr Frauen fur ein Studium in einem MINT-Fach entscheiden und diese Studien
auch ofter abschlieBen als in den letzten Jahrzehnten (59,7% Frauenanteil in den
Naturwissenschaften - Statistik Austria, 2021; 50,1% Frauenanteil in den Bildungsfeldern
Umwelt und Mathematik und Statistik — Ernst et al., 2020), sind sie in der Berufswelt nach wie

vor unterreprasentiert. (Schlogl et al., 2018; Diekman et al., 2015)

Dieses Phanomen kann auch mit Hilfe der Leaky-Pipeline-Problematik beschrieben werden.
Die Pipeline, auf Deutsch Rohrleitung, besteht in dieser Metapher aus unterschiedlichen
Teilstlicken, die jeweils einen Karriereabschnitt darstellen sollen. Bereits wahrend des
Studiums ist die Pipeline fiir Frauen undicht. Dies zeigt, dass Frauen den MINT-Bereich nicht
nur Ofter, sondern auch tendenziell friher verlassen als Maéanner. (Fischer, 2017) Die
Ausscheidungsrate von Frauen nimmt jedoch mit den Anfiangen des Berufslebens nochmals
zu. (Antecol & Cobb-Clark, 2013) Trotz MINT-Abschluss, sind Frauen deutlich seltener in MINT-
Berufen tatig als ihre mannlichen Kollegen. (Jiang, 2021) Umgekehrt kann verzeichnet werden,
dass Manner ihren Vorteil mit Vorankommen in der Karriere-Pipeline weiter ausbauen, was
den Gender Gap noch weiter verstarkt. (Speer, 2017) Ein Mangel an Frauen lasst sich sowohl
in einer wirtschaftlichen wie auch wissenschaftlichen Laufbahn erkennen und hebt hervor,
dass Frauen Schwierigkeiten haben, die Schwelle von Ausbildung zu Beruf zu (ibertreten, um

in einer MINT-Karriere Fuls fassen zu kénnen. (Schlogl et al., 2018)

3.2. Gender Bias im MINT-Bereich

Der MINT-Bereich ist generell ein mannlich gepragtes Berufsfeld. Dies ist nicht nur auf die
niedrigen Frauenquoten zurickzufihren, sondern auch darauf, dass die erforderlichen und

erwarteten Qualifikationen und Eigenschaften vorwiegend mannlich kodiert sind. (Antecol &
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Cobb-Clark, 2013) Mit einer Arbeitsstelle im MINT-Bereich werden Kompetenzprofile
verknipft, die vor allem Manner aufweisen. Dazu zdhlen Eigenschaften wie
Selbstbewusstsein, Hartnackigkeit, Autoritdit und Flhrungsstirke. Die kommunale
Orientierung, die Frauen zugeschrieben wird, erscheint hierbei wie ein Widerspruch, da sie
gegenteilige Fokusse, wie Hilfsbereitschaft, Kollaboration und Altruismus verkorpert. (Speer,
2017) In der Literatur wird diese fehlende Passung von weiblichen Eigenschaften und den fiir
den MINT-Bereich erforderlichen Qualifikationen als ,,lack of fit“ beschrieben. (Heilman et al.,
2004) Demnach werden Frauen, die dennoch in mannlich-dominierten MINT-Berufen tatig
sind, durchschnittlich mehr mannlich-kodierte Eigenschaften nachgesagt als anderen Frauen.
(Croson & Gneezy, 2009) Kamas und Preston (2012) nennen in diesem Hinblick die
Eigenschaften Wettbewerbsfahigkeit und Selbstsicherheit. Angemerkt wird von Antecol &
Cobb-Clark (2013) jedoch, dass die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen mit mehr mannlich-
kodierten Eigenschaften diese Disziplinen ausliben, nur geringfiligig hoher ist als Frauen mit
mehr weiblich-kodierten Eigenschaften. Dies wirft die interessante Fragestellung auf, ob sich
in den MINT-Bereich nur Frauen selektieren, die dhnliche Erwartungen und Einstellungen
vorweisen, die Mannern zugeschrieben werden, oder, ob dennoch signifikante

geschlechtsspezifische Unterschiede aufzeigbar sind.

Als weitere Konsequenz des ,lack of fit“ kann erkannt werden, dass graduierte Frauen und
Manner innerhalb des MINT-Bereiches unterschiedliche Beschaftigungsfelder anstreben.
(Reuben et al., 2017) Frauen verfolgen eher Bereiche der Naturwissenschaften, wie Biologie,
Chemie oder auch Medizin, wohingegen Manner eher im technologisch-mathematischen
Bereich wie Technik, IT oder Mathematik eine Karriere verfolgen. (Jiang, 2021; Speer, 2017)
Durch diese tiefsitzende Geschlechterprdagung der MINT-Berufsfelder kommt es jedoch auch
dazu, dass Frauen mit einschldagigen Abschliissen diese ganzlich verlassen und eine andere

Karriere auBerhalb des MINT-Bereiches anstreben. (Jiang, 2021)

Weiters wird durch die vorliegende Charakterisierung der MINT-Bereiche Gender Bias und
Diskriminierung nach wie vor begiinstigt. Diese sind in mathematisch-intensiven Feldern des
MINT-Bereiches am prasentesten, da hier Frauen starker unterreprasentiert sind als in den
Biowissenschaften. Auch kann eine Steigerung des Biases mit Voranschreiten in der Karriere-
Pipeline verzeichnet werden; umso hoher Frauen auf der Karriereleiter kommen, umso

haufiger und starker werden sie mit Gender Bias konfrontiert. (Antecol & Cobb-Clark, 2013)
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Ausgehend ist Gender Bias hierbei nicht nur von Mannern sondern auch von Frauen und hat
folglich Auswirkungen auf die Bezahlung, Befdrderung, und Evaluation von weiblichen
Mitarbeitenden und auf die Umgangsweise unter Kolleg:innen. (Begeny et al., 2020) Frauen
werden in traditionell-mannlichen Beschaftigungen mit hohem Status weniger oft eingesetzt
(Antecol & Cobb-Clark, 2013), erhalten weniger Gehalt (Sterling et al., 2020), bekommen
weniger Autoritat und Verantwortung zuteil (Uhlmann & Cohen, 2007) und werden weniger
oft befoérdert als ihre mannlichen Kollegen (Braun et al., 2015). Zudem werden weibliche
Kandidat:innen oft als weniger kompetent eingeschatzt und folglich seltener fiir eine
Anstellung bericksichtigt. (Antecol & Cobb-Clark, 2013) Meist werden diese Tatsachen
unterschwellig von weiteren Phanomenen wie beispielsweise von sozialer Ablehnung oder
Ausschluss begleitet. (Speer, 2017; Pastore et al., 2021) Ingenieurinnen starten ihre Karriere
beispielsweise meist in Abteilungen, in denen Frauen recht rar gesat sind und werden somit
schon von Beginn an zu AuBenseiterinnen. In dieser Position erfolgt eine Konfrontation mit
Vorbehalten und der Voreingenommenheit der mannlichen Kollegen gegeniiber Frauen.
(Schonfeld & Tschirner, 2017) In manchen Fallen kann jedoch sogar von Feindseligkeit oder

Beldstigung gesprochen werden. (Speer, 2017)

3.3. Personalauswahlprozess aus Unternehmenssicht

Vorweg soll geklart sein, dass sich die vorliegende Arbeit auf den externen
Personalauswahlprozess konzentriert, der sich auf Kandidat:innen aullerhalb des
Unternehmens fokussiert. Der interne Bewerbungs- und Einstellungsprozess, der die
Versetzung von bereits eingestelltem Personal widerspiegelt, wird nicht behandelt, da
Erwartungen bezliglich Erstanstellungen nach dem Studienabschluss analysiert werden sollen.

(Breaugh, 2013)

Unter dem externen Personalauswahlprozess werden in der Literatur vorwiegend die
Bemiihungen von Organisationen verstanden, geeignete Kandidat:innen zu finden,
anzusprechen und in weiterer Folge ihre Jobauswahl zu beeinflussen. (Ployhart, 2006) Dabei
sollen freie Stellen definiert und bekannt gemacht, potentielle Kandidat:innen zu einer
Bewerbung animiert und diese dazu gebracht werden, das Angebot anzunehmen und dem
Unternehmen beizutreten. (Breaugh et al., 2008) Der Personalauswahlprozess kann somit als

eine Art Uberzeugungsakt ausgehend vom Unternehmen verstanden werden, der aus
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verschiedenen Prozessabschnitten besteht. Im Verlauf des Prozesses versuchen sich die
potenziellen Kandidat:innen parallel einen Eindruck Uber die Organisation und Arbeit zu
verschaffen. (Breaugh, 2013) In den meisten Studien wird der Bewerbungs- und
Einstellungsprozess ausschliellich aus Unternehmenssicht beschrieben. Da in der
vorliegenden Arbeit jedoch die Erwartungen der Kandidat:iinnen, sprich der MINT-
Absolvent:innen untersucht werden sollen, werden Prozessabschnitte beschrieben, die fur

beide Seiten wesentlich sind.

Abbildung 1: Strukturierter Personalauswahlprozess

Anforderungs-

profil

™~

Onboarding Ansprache

Schriftliche
Unterlagen

Entscheidung

il

Bewerbungs-

gesprach

Quelle: In Anlehnung an Braun et al., 2015, S. 37

Wie Abbildung 1 zeigt, besteht der Personalauswahlprozess grundsatzlich aus dem
Anforderungsprofil, der Ansprache, den schriftlichen Bewerbungsunterlagen, dem
Bewerbungsgesprach, der Entscheidung und im Falle einer positiven Riickmeldung noch aus

dem Onboarding. (Braun et al., 2015)

Das Anforderungsprofil stellt die Basis jeglicher Auswahl- und Beurteilungsprozesse dar, da es
alle erforderlichen Eigenschaften, Fahigkeiten, Kompetenzen und Verhaltensweisen fir die
jeweilige Position spezifiziert. (Hentschel & Horvath, 2015) Anzumerken ist an dieser Stelle,
dass eine Priorisierung der erforderlichen Eigenschaften entscheidend ist. Eine Einteilung in

Muss- und Kann-Kriterien bzw. in winschenswerte und unbedingt erforderliche
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Anforderungen sorgt dafiir, dass potenziell geeignetes Personal besser angesprochen wird.
Gerade bei Frauen spielt diese Priorisierung eine grolRe Rolle, da sie die geschilderten
Anforderungen sehr ernst nehmen und dazu neigen kénnen bei einer etwaigen Nichterfillung
von zwingenden Kriterien von einer Bewerbung ganzlich abzusehen. (Wille & Derous, 2018;

Braun et al., 2015; Schmaling et al., 2017)

Auf das Anforderungsprofil folgt anschlieRend die Ansprache von potenziellen
Kandidat:innen. (Breaugh, 2013) Diese findet nach wie vor sehr haufig in Form einer
Stellenausschreibung statt, die sowohl das Anforderungsprofil wie auch Informationen tber
Position, Tatigkeit, Verdienst und das Unternehmen selbst beinhaltet. (Braun et al., 2015) In
der Praxis besteht sie meist aus den folgenden Abschnitten: dem Jobtitel, dem
Unternehmensportrat, der Jobbeschreibung und dem Anforderungsprofil. Dabei ist es wichtig
auf die Inhalte, besonders auf deren Formulierung und Wortwahl, zu achten, da dies groRen
Einfluss auf die Resonanz von Bewerber:innen haben kann. Eine Studie der Otto-Friedrich-
Universitdat Bamberg hat gezeigt, dass es Stellenanzeigen aus Kandidat:innensicht oftmals an
Aussagekraft Gber Sinnhaftigkeit und Wichtigkeit des Jobs mangelt. (Weitzel et al., 2020a)
Transparente, realistische und Uberzeugende Jobbeschreibungen sind demnach von
aulerster Wichtigkeit. In mannlich gepragten Berufsfeldern wie den MINT-Feldern dominiert
oft eine stereotyp maskuline Wortwahl die eher abschreckend auf Frauen wirkt. Somit kdnnen
die Bewerbungsabsichten von Frauen folgenschwer beeintrachtigt werden. (Askehave &

Zethsen, 2014; Schmaling et al., 2017; Hentschel et al., 2014; Hentschel & Horvath, 2015)

Nach der Ansprache bzw. Stellenausschreibung schlieRt meist das (digitale) Abgeben von
schriftlichen Bewerbungsunterlagen an. Diese bestehen traditionell aus Anschreiben,
Lebenslauf und berufsbezogenen Qualifikationsnachweisen. Oftmals werden sie auch durch
ein Motivationsschreiben erganzt. Einzigartig im deutschsprachigem Raum ist, dass fir
Bewerbungsunterlagen auch Zeugnisnachweise und Fotos der Kandidat:innen verlangt
werden. (Weichselbaumer, 2017) Somit flieRen umfangreiche Informationen zu personlichen
Charakteristika der Kandidat:innen, wie Geschlecht, und Aussehen in die Bewerbung mit ein
(Becker et al., 2019), die die weitere Entscheidung erheblich verfilschen kdnnen.
(Weichselbaumer, 2017) Die Uberpriifung dieser Unterlagen auf Unternehmensseite dient
prinzipiell dazu, sie mit dem Anforderungsprofil abzugleichen und somit herausfinden zu

konnen, wie geeignet die Kandidat:innen fir die ausgeschriebene Stelle sind. Um
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diskriminierende Entscheidungen zu vermeiden ist in diesem Prozessabschnitt darauf zu
achten, dass beurteilungsirrelevante Informationen wie Geschlecht, Nationalitdt oder
Aussehen nicht in die spatere Entscheidungsphase mitgenommen werden. (Goldin & Rouse,

2000; Braun et al., 2015)

Wenn die Bewerbungsunterlagen als positiv beurteilt werden, kommt es im nachsten Schritt
zu einem Bewerbungsgesprach bzw. Jobinterview. Dieses findet meist personlich statt, unter
Umstanden wie durch COVID-19 oder durch weite Entfernungen bedingt, auch digital bzw. per
Telefon. Dieser Prozessabschnitt soll dabei helfen, einen personlichen Eindruck der
potenziellen Kandidat:innen gewinnen zu kénnen. Es wird vorrangig beurteilt, inwiefern die
Person zum Unternehmen, der Unternehmenskultur und dem vorhandenen Team passt.
(Braun et al., 2015) Dabei wird empfohlen, auf standardisierte bzw. strukturierte
Interviewformen zuriickzugreifen, die von einem vorformulierten Interviewleitfaden gestiitzt
werden. Dies soll stereotype und potenziell diskriminierende Verhaltensweisen und
Fragestellungen gegeniiber den Kandidat:innen unterbinden oder zumindest verringern.
(Nandigama & Shyamsunder, 2021; Macan, 2009) Um die Objektivitat des
Bewerbungsgespraches weiter zu steigern, empfiehlt es sich sowohl Manner als auch Frauen
als interviewende Personen einzusetzen. Dies sorgt dafiir, dass Entscheidungen weniger auf
Geschlechterstereotypen und Sympathie durch demographische Gemeinsamkeiten basieren.

(Saks & McCarthy, 2006)

Nach dem Bewerbungsgesprach folgt die Entscheidung, die eine besonders kritische Stelle im
Personalauswahlprozess darstellt. In diesem Prozessabschnitt wird unter Beriicksichtigung
aller vorgegangenen Abschnitte die Entscheidung getroffen, ob eine Anstellung erfolgt oder
nicht. Dazu wird ein Abgleich zwischen Soll-Zustand (Anforderungsprofil) und Ist-Zustand
(Eigenschaften der Kandidat:innen) durchgefiihrt, wobei auch das Entwicklungspotenzial des
Individuums beriicksichtigt werden sollte. Bei diesem Abschnitt kommt es zu
Urteilsverzerrungen, wenn Soll-Zustand, Ist-Zustand und Entwicklungspotenzial fiir Manner
und Frauen nicht gleich ausgelegt werden. Ofters geschieht es, dass fehlende Qualifikationen
(Mangel im Ist-Zustand) bei Mannern als Entwicklungspotenzial eingestuft werden, wobei bei
Frauen diese Qualifikationen als Muss-Kriterien interpretiert werden und somit hdhere
Standards fiir sie gelten. Aufgrund dessen ist es ratsam, bereits vor der Entscheidungsfindung

und Betrachtung der einzelnen Kandidat:innen den Soll-Zustand, Ist-Zustand und das
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Entwicklungspotenzial geschlechtsneutral festzulegen und standardisierte

Entscheidungsprozesse in Betracht zu ziehen. (Braun et al., 2015)

Ist die Entscheidung im vorangegangenen Schritt positiv ausgefallen, folgt das Onboarding. In
diesem letzten Prozessabschnitt des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses soll der Einstieg
in die Arbeitsstelle bereitet werden, mit dem Ziel die volle Produktivitat und Leistungsfahigkeit
der Kandidat:innen zu entfalten und eine langfristige Bindung an das Unternehmen zu
ermoglichen. Das Onboarding wird ebenso als eigener Prozess beschrieben, der von der
Auswahlentscheidung bis hin zur erfolgreichen Integration der Kandidat:innen in die
Organisation reicht. Gerade die ersten 100 Tage nach Antritt der Stelle spielen eine
entscheidende Rolle und werden stark durch das Selbstvertrauen der Kandidat:innen in die
eigenen Fahigkeiten, das Verhalten des Teams und die Gestaltung der Aufgaben beeinflusst.
(Schreiner & Schmid, 2015; Braun et al.,, 2015) Davon lasst sich ableiten, dass sowohl die
persoénliche Einstellung als auch das soziale Umfeld den Karriereerfolg eines Individuums

malgeblich beeinflussen kénnen.

3.4. Jobauswahlprozess aus Kandidat:innensicht

Aus Kandidat:innensicht wird der Bewerbungs- und Einstellungsprozess in der Literatur oft als
Jobauswahlverfahren bezeichnet (Huffman & Torres, 2001; Werbel, 2000), welches als
Spiegelbild des Personalauswahlverfahrens interpretiert werden kann. In anderen Worten
wird derselbe Prozess einmal aus Unternehmenssicht (Personalauswahlprozess) und einmal
aus Kandidat:innensicht (Jobauswahlprozess) beleuchtet. Dies erklart, warum Parallelen
erkennbar und einige Prozessabschnitte fiir beide Sichtweisen relevant sind. Da im
vorangegangenen Kapitel der Bewerbungs- und Einstellungsprozess jedoch vorwiegend aus
Unternehmenssicht (Personalauswahlprozess) betrachtet wurde, soll an dieser Stelle
nochmals konkret auf die Kandidat:innen- bzw. Studierendensicht (Jobauswahlprozess)

eingegangen werden.

Generell besteht der Jobauswahlprozess aus einer Mischung von Jobsuch- und
Vorbereitungsverhalten, welche viele gemeinsame Elemente enthalten und sich somit nur
schwer voneinander trennen lassen. (Huffman & Torres, 2001) Der Jobauswahlprozess

umfasst die Vorbereitung in Form der Informationsbeschaffung (iber potenzielle Jobchancen,
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die mit den Interessen und Fahigkeiten der Kandidat:innen Ubereinstimmen, gefolgt von

aktiven Bemiihungen und Taten, um eine relevante Anstellung zu sichern. (Werbel, 2000)

Das Jobsuchverhalten bildet ein zentrales Element in der Karriereforschung. (Mau &
Kopischke, 2001; Werbel 2000) Als wichtiger Bestandteil des Jobauswahlverfahrens verfolgt
es den Zweck, einen geeigneten Job zu finden, der sowohl persénliche als auch finanzielle
Erwartungen der Kandidat:innen erfillt. (Werbel, 2000) Es umfasst die
Informationsbeschaffung Uber relevante Jobmdglichkeiten und offene Stellen, die
Kontaktaufnahme mit potenziellen Arbeitgeber:innen und die Selbstpositionierung bzw.
Vermarktung der eigenen Fahigkeiten, Qualifikationen und Kompetenzen. (Zaccardi et al.,
2012, Werbel, 2000) Effektives Jobsuchverhalten hat einen starken Einfluss auf die Anzahl an
Stellenangeboten, die Passung der Stelle und somit in weiterer Folge auch auf die
Jobzufriedenheit und die Fluktuation. (Mau & Kopischke, 2001) Den Prozess des
Jobsuchverhaltens zu verstehen ist somit essenziell fur den Karrierestart von Studierenden.

(Okudaira, 2020)

Als  weiterer wichtiger  Bestandteil des Jobauswahlverfahrens muss das
Karrierevorbereitungsverhalten genannt werden. Dieses wird als die Zeit beschrieben, die
Individuen speziell dazu aufwenden, ihre Karriereziele zu erreichen. Darunter fallen (dhnlich
dem Jobsuchverhalten) die Informationsbeschaffung, die Verfolgung von Karriereplanen, die
Aneignung von erforderlichen Qualifikationen und Zertifikaten und samtliche Bemiihungen im
Zusammenhang mit der Karriere. (Jeon, 2019) Generell wird dieses Verhalten in eine
vorbereitende bzw. planende Phase und in eine aktive Phase unterteilt. In die vorbereitende
Phase werden samtliche Aktivitaten, die mit der Informationsbeschaffung und -sammlung
einhergehen, eingeordnet. Sie dient dazu, einen ersten Uberblick (iber potenzielle Stellen zu
erhalten, die mit den eigenen Fahigkeiten und Qualifikationen harmonieren bzw. lasst sie
etwaige Licken und Defizite erkennen. (Saks & Ashforth, 2000) In diesem Sinne dient sie auch
der Selbsterforschung, die dabei hilft, persénlichen Fahigkeiten, Qualifikationen, Interessen,
Bediirfnisse und Ziele zu identifizieren und miteinander abzugleichen. In weiterer Folge hilft
die Selbsterforschung dabei, realistische Karriereerwartungen zu entwickeln. (Werbel, 2000)
In die aktive Phase hingegen werden Aktivitaten wie das Schreiben und die Aussendung von
Lebensldufen und die Durchfiihrung von Bewerbungsgesprachen eingeordnet, die

unmittelbar zur Karrierebildung beitragen. (Saks & Ashforth, 2000; Blau, 1994; Jeon, 2019)



Bewerbungs- und Einstellungsprozess im MINT-Bereich 19

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass sich sowohl beim Jobsuchverhalten als auch
beim Vorbereitungsverhalten zahlreiche Elemente liberschneiden und somit eine genaue
Abgrenzung nicht moglich ist. Vielmehr verschmelzen die beiden Konzepte und gestalten
dadurch gemeinsam den Jobauswahlprozess. Generell spielt die vorbereitende Stufe der
Informationsbeschaffung eine groBe Rolle und Il3asst auch Rickschlisse auf

geschlechtsspezifische Unterschiede zu.

In der Literatur lassen sich die Methoden der Informationsbeschaffung prinzipiell in
strukturierte und versteckte Informationskanale eingliedern. (Mau & Kopischke, 2001) Unter
den strukturierten Informationskandlen werden hierbei vorwiegend formelle Kanile
verstanden, die sich aus offentlichen Stellenanzeigen, Ausschreibungen, Vermittlungen,
Agenturen und Karrieremessen zusammensetzen. Unter die Kategorie der versteckten
Informationskanale fallen hingegen informelle Kanale, wie persdnliche Kontakte liber den
Freundeskreis, Verwandte, Kommiliton:innen oder ehemalige Mitarbeiter:innen. Auch die
Initiativbewerbung wird in der Literatur oft in diese Kategorie eingeordnet. (Huffman & Torres,

2000; Saks & Ashforth, 2000)

Allgemein kann eine Steigerung in der Relevanz von formellen Informationskandlen erkannt
werden, da sie unabdingbar fiir die Identifikation von Jobmdoglichkeiten und fir eine
umfangreichere Suche sind. (Saks & Ashforth, 2000) Dabei werden vor allem digitale
Informationskanale wie Stellenbdrsen im Internet und unternehmenseigene Karriereseiten
wichtiger. (Schonfeld & Tschirner, 2017) Auch Google und digitale Karrierenetzwerke wie Xing
oder LinkedIn sind gerade bei jingeren Generationen und Studienabsolvent:innen ein
wichtiges Medium zur Informationsbeschaffung. Hierbei ist zu vermerken, dass beide Kanale
vermehrt von Mannern genutzt werden. (Softgarden, 2020) Die direkte Ansprache von
Kandidat:innen durch Unternehmen gewinnt gleichsam an Bedeutung. Gerade
Studienabsolvierende bevorzugen hierbei die Ansprache per Mail oder (iber eine Nachricht
auf einem Karrierenetzwerk. (Weitzel et al.,, 2020b) Betrachtet man weitere Kandle der
Informationsbeschaffung ist festzustellen, dass Manner eher auf personliche Kontakte
zurlickgreifen, um sich Uber potenzielle Jobs zu informieren und diese auch tatsachlich 6fter
Uber ein personliches Netzwerk ergattern. (Mau & Kopischke, 2001) Auch Huffman und Torres
(2001) bestatigen, dass informelle Kanale eher von Mannern genutzt werden. Karrieremessen

und unternehmenseigene Veranstaltungen hingegen sind bei Frauen sehr beliebt, da sie
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vermehrt den persoénlichen Kontakt zum Unternehmen suchen. Der personliche Eindruck von
kiinftigen Kolleg:innen und Aufgabenfeldern und der Unternehmensatmosphare sind
besonders wichtig. (Schonfeld & Tschirner, 2017) Des Weiteren wird Frauen nachgesagt, mehr
auf Jobanzeigen und Jobagenturen zu vertrauen. (Huffman & Torres, 2001; Blau & Robins,
1990) Generell deutet die Verwendung von formellen Jobsuchkanalen bei Frauen eher darauf
hin, dass sie in weniger weiblich-dominierten Feldern suchen. (Manroop & Richardson, 2016)
Somit kann davon ausgegangen werden, dass Frauen im MINT-Bereich vermehrt auf formelle
Jobsuchstrategien zurtickgreifen. Obwohl diese Studien geschlechtsspezifische Unterschiede
in der Art der Informationsbeschaffung gefunden haben, gibt es auch gegensatzliche
Ergebnisse in der Literatur. Eine Studie von Orazem et al. (2003) hat keine wesentlichen
Unterschiede bei der Verwendung von Jobsuchkanalen bei Mannern und Frauen gefunden.
Auch Yankow (2017) konnte in Bezug auf die verwendeten Suchmethoden keine signifikanten

geschlechtsspezifischen Unterschiede feststellen.

Im Zusammenhang mit der Informationsbeschaffung konnen geschlechtsspezifische
Unterschiede nicht nur bei den Methoden, sondern auch bei der Intensitdt und Dauer
festgestellt werden. Die Jobsuchintensitat wird in der Literatur unterschiedlich definiert und
gemessen. Am haufigsten stellt sie die Anzahl der verwendeten Suchmethoden dar bzw. die
Anzahl an versendeten Bewerbungen. (Bransch, 2021) Blau und Robins (1990) haben hierbei
festgestellt, dass Frauen im Durchschnitt weniger Informationskanéle verwenden als Manner
und weniger haufig mit potenziellen Arbeitgeber:innen in Kontakt treten. Dennoch haben
Frauen in dieser Studie mehr Jobangebote pro Kontakt generiert, was auf eine hohere
Sucheffizienz riickschlieBen lieRe. (Blau & Robins, 1990) Dazu im Gegensatz zu stehen scheint
die Studie von Wanberg et al. (1996), die herausgefunden hat, dass Frauen erwarten,
intensiver nach einem Job suchen zu mussen als Manner und demnach eine hdhere
Jobsuchintensitat bei Frauen impliziert. Anzumerken ist hierbei jedoch, dass Blau und Robins
(1990) konkrete Jobsuchaktivitdten untersuchten wohingegen Wanberg et al. (1996) sich auf
Erwartungen und Intentionen einer zukiinftigen Jobsuche konzentrierten. Schlussfolgernd
konnen Erwartungen stark von tatsachlichen Handlungen abweichen. Da Erwartungen jedoch
nachgesagt wird, ein Pradiktor fir berufliche Entscheidungen (Reuben et al., 2017) und
berufliches Verhalten zu sein (Dawson, 2017), ist es von groBem Interesse diesen Widerspruch

empirisch zu Giberprifen.
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Bezliglich der Dauer, die den Zeitraum der Jobsuche darstellt (Bransch, 2021), wird davon
ausgegangen, dass Frauen langer brauchen, um einen passenden Job zu finden und somit auch
langer arbeitslos sind als Madnner. (Wanberg et al., 1996; Pastore et al., 2021) Dies ist auch im
MINT-Bereich (iber alle Abschlussniveaus hinweg beobachtbar. (Binder et al., 2021) Betont
wird dabei, dass dies auch bei gleicher Produktivitdit von Mannern und Frauen und vor allem
im Alter zwischen 24 und 35 Jahren zu beobachten ist. (Kunze & Troske, 2012) Zurlickgefiihrt
werden diese Unterschiede oftmals auf diesen Lebensabschnitt, der mehr Verantwortungen
innerhalb der Familie (Pastore et al., 2021) und Familienneugriindungen mit sich bringt, die
nach wie vor Frauen starker einbinden als Manner. (Kunze & Troske, 2012) Weitere Griinde
finden sich darin, dass manche Studiengruppen oft mit einem weiterfiihrenden Studium
fortgesetzt werden und somit nicht direkt nach einer Erwerbstatigkeit nach Studienabschluss
gesucht wird. (Binder et al., 2021) Die personliche Einstellung, die bei Frauen oft
pessimistischer ausfallt als bei Mannern, kann ebenso einen Einfluss auf die Dauer der
Jobsuche haben, (Dawson, 2017; Orazem et al.,, 2003) so auch soziale Phdanomene wie

Ablehnung oder Ausschluss (Speer, 2017; Pastore et al., 2021).
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4. Erwartungen an den Rekrutierungsprozess

Erwartungen spielen eine wesentliche Rolle im Jobauswahlprozess von Kandidat:innen und
konnen auch die Rekrutierungs- und Beibehaltungsbemihungen von Unternehmen
malgeblich beeinflussen. (Egerova et al., 2021) Demographische Variablen wie das Geschlecht
finden in der psychologischen und soziologischen Literatur schon seit langerem fundiert
Anwendung als entscheidende Indikatoren fur das Jobsuchverhalten. (Manroop & Richardson,
2016; Niederle & Vesterlund, 2007) In der wirtschaftswissenschaftlichen Literatur gibt es
jedoch noch relativ wenige Studien, die geschlechtsspezifische Unterschiede in diesem

Kontext aufzeigen, wodurch diese Forschung an Bedeutung gewinnt. (Kunze & Troske, 2012)

Grundlegend werden Erwartungen als Annahmen verstanden, die lber Verhaltensweisen,
Reaktionen oder Entwicklungen eines Individuums, einer Gruppe, Organisation oder Situation
aufgestellt werden. (Dr. Kraus & Partner, 2021) Sie driicken Vermutungen dariber aus, was
andere Personen einerseits tun wiirden und andererseits tun sollten, kdnnen aber auch an
das eigene Selbst gerichtet sein. Sie werden auf Basis von vorliegenden Informationen
gebildet und von Erfahrungen, Werten und Normen beeinflusst. Im beruflichen Kontext
werden Erwartungen zumeist als Aussicht auf Entschadigung oder Erhalt von Belohnungen,
Sozialleistungen, beruflicher Entwicklung oder Arbeitsplatzsicherheit definiert. (Egerova et al.,
2021) Somit beziehen sich die Erwartungen vielmehr auf Jobcharakteristika und die
Arbeitsstelle und nur selten konkret auf den Bewerbungs- und Einstellungsprozess. Da
Absolvent:innen nach Studienabschluss jedoch meist noch keine konkreten Erfahrungen mit
dem potenziellen Unternehmen gesammelt haben, werden ihre Erwartungen von
Vorstellungen und Meinungen aus dem personlichen Netzwerk und durch digital zugangliche
Informationen Uber das Unternehmen gepragt. (Smith, 2017) Folglich kann abgeleitet werden,
dass subjektive Erwartungen auch stark durch Praferenzen und Wahrnehmungen geformt
werden und von diesen nur schwer trennbar sind. Aufgrund dessen werden in dieser Arbeit
samtliche Einstellungen in Bezug auf den Bewerbungs- und Einstellungsprozess, seien es

Erwartungen, Praferenzen oder Wahrnehmungen akkumuliert betrachtet.
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4.1. Bedeutung von Erwartungen und deren Auswirkungen

Erwartungen an den Bewerbungs- und Einstellungsprozess sind sowohl fiir potenzielle
Kandidat:innen wichtig, als auch fiir die einstellenden bzw. personalsuchenden Unternehmen
von groller Bedeutung. Auch in der wirtschaftswissenschaftlichen Literatur wurde in den

letzten Jahren das Potenzial von Daten subjektiver Erwartungen erkannt.

Egerovda et al. (2021) verweisen darauf, dass die gegenwartige Generation der
Berufseinsteiger:innen, sprich die Millennials, hohere Erwartungen an ihre Karriere und
zuklnftige Beschaftigung stellen als friihere Generationen. Zu hohe oder gar falsche
Erwartungen konnen jedoch das Selbstbild von Studienabsolvent:innen folgenschwer
beeintrachtigen und zu Stress, Enttduschung und Unsicherheit im Jobauswahlprozess fiihren.
(Smith, 2017) Um realistische Karriereerwartungen entwickeln zu kénnen, ist — wie in Kapitel
3.4 besprochen - der Schritt der Selbsterforschung im  Zuge des
Karrierevorbereitungsverhaltens entscheidend. Selbsterforschung hilft dabei, eigene
Interessen, Fahigkeiten und Ziele zu identifizieren und diese miteinander in Einklang zu
bringen. (Werbel, 2000) Erwartungen koénnen zudem als Pradiktor fir berufliche
Entscheidungen und die Erreichung von Zielen agieren — in diesem Sinne kénnen sie schnell

selbsterfillend werden. (Reuben et al., 2017)

Auch auf Unternehmen haben die Erwartungen der Kandidat:innen einen grofRen Einfluss.
Viele Markte, vor allem aber auch der MINT-Bereich, haben sich inzwischen von einem
Arbeitgeber:innenmarkt zu einem Bewerber:innenmarkt entwickelt und sind von einem
Fachkraftemangel gepragt. (Egerova et al., 2021) Das bedeutet, dass es mehr offene Stellen
als Kandidat:innen gibt und somit Unternehmen in die Position geraten, ihre offenen
Vakanzen bewerben zu missen, um geeignete Kandidat:innen zu finden. Oftmals wird dieses
Phdanomen auch als ,war for talent” bezeichnet, da Arbeitgeber:innen in einen regelrechten
Krieg treten, um wichtige Talente fiir ihre Unternehmen rekrutieren zu kénnen. (Chambers et
al., 1998) Um nun die richtigen Kandidat:innen fiir sich zu interessieren, sind Unternehmen
gezwungen, ihren Rekrutierungsprozess auf die gestiegenen Erwartungen und Anspriiche der
Kandidat:innen abzustimmen. (Egerova et al., 2021) Durch das Miteinbeziehen der

Erwartungen kann folglich auch die Unternehmenskultur gescharft und das
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Unternehmensimage verbessert werden. Erwartungen systematisch zu hinterfragen und zu

analysieren ist somit eine wichtige Unternehmensstrategie.

In der wirtschaftswissenschaftlichen Literatur bestand lange Zeit Zuriickhaltung im Umgang
mit subjektiven Erwartungen aus Sorge, ob diese Daten die wahren Erwartungen auch
tatsachlich widerspiegeln. Somit wurden Umfragen zu subjektiven Erwartungen hauptsachlich
im soziologischen und psychologischen Bereich durchgefiihrt. (Booth, 2009) Bald zeigte sich
jedoch, dass diese Sorge unbegriindet war, da nach Briel et al. (2020) subjektive Erwartungen
eine wichtige und verldssliche Datenquelle darstellen und ihnen in den

Wirtschaftswissenschaften zuletzt vermehrt Aufmerksamkeit und Verwendung zuteilwurde.

4.2. Geschlechtsspezifische Unterschiede in den Erwartungen

Dass es einen merklichen Unterschied im Verhalten vor und wahrend des Bewerbungs-
prozesses zwischen den Geschlechtern gibt, wird in der Literatur oft bestatigt. (Shah &
Monahan, 2018; Chullen et al., 2015; Kosakowska-Berezecka et al., 2017; Manhardt, 1972;
Kunze & Troske, 2012) In welchen Abschnitten des Rekrutierungsprozesses diese
Unterschiede jedoch auftreten und wie sie sich dul3ern, findet weniger Beachtung. Demnach
sollen nun wissenschaftliche Theorien (iber geschlechtsspezifische Verhaltensunterschiede in
einem professionellen Kontext analysiert und anschlieBend auf den Bewerbungs- und
Einstellungsprozess umgelegt werden. Festgehalten soll an dieser Stelle werden, dass vor
allem auch psychosoziale Eigenschaften und Merkmale entscheidende Erkenntnisse beim
Verstdandnis geschlechterspezifischer Unterschiede liefern kénnen. (Antecol & Cobb-Clark,

2013)

4.2.1. Gehaltsvorstellungen

Generell ist festzuhalten, dass sich Gehaltsvorstellungen von Mannern und Frauen signifikant
unterscheiden kdonnen. (Croson & Gneezy, 2009; Dawson, 2017; Reuben et al., 2017) Gerade

im Bewerbungs- und Einstellungsprozess kann dies ausschlaggebend werden.

Eine erste Erklarung fiir diese Diskrepanz findet sich in unterschiedlichen Jobpraferenzen
(Fernandes et al., 2021) und Karrierewegen (Dawson, 2017) von Madnnern und Frauen. Frauen

verfolgen eher weiblich-orientierte Jobs, die geringere Gehalter aufweisen, wohingegen
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Manner sich eher fliir mannlich-orientierte Jobs entscheiden, die besser bezahlt werden. Diese
Ansatze erklaren jedoch nicht, warum sich Gehalter von Frauen und Mannern auch innerhalb
derselben Branche (z.B. im MINT-Bereich) unterscheiden. (Orazem et al., 2003) Weitere
Theorien stltzen sich somit auf psychologische und soziologische Ansdtze, um diese

Unterschiede zu begriinden.

Das Backlash Avoidance Model (BAM) besagt, dass Frauen es eher vermeiden, ihre
Fahigkeiten, Qualifikationen und Kompetenzen zu vermarkten oder Gehaltsverhandlungen zu
flihren (Avoidance), weil sie daflir Gegenreaktionen und Missbilligungen (Backlash) erwarten.
(Croson & Gneezy, 2009) Diese Gegenreaktionen entstehen, da Selbstvermarktung oder
Verhandlungsgeschick nicht mit der tradierten Geschlechterrolle der Frau (siehe dazu Kapitel
2.2) Ubereinstimmen und nach wie vor eher bei Mannern akzeptiert werden. (Kosakowska-
Berezecka, 2017) Vor allem Frauen in Fihrungspositionen und in den MINT-Feldern sind oft
mit negativen Reaktionen aus ihrem Umfeld konfrontiert, da sie in diesen Positionen vermehrt
mannlich-agentische Eigenschaften vertreten und somit Hierarchien, in denen Manner
Machtpositionen innehaben, storen. (Robnett, 2015) Daraus lasst sich schlieRen, dass Frauen
Erfolg oftmals mit negativen Konsequenzen wie sozialer Ablehnung oder Ausschluss
verbinden und in manchen Fallen eine regelrechte Angst vor Erfolg entwickeln. (Heilman et
al., 2004) Die Angst vor Gegenreaktionen fihrt folglich dazu, dass Frauen geringere

Gehaltsvorstellungen als Manner haben. (Croson & Gneezy, 2009)

Andere Ansatze involvieren ebenfalls das Konzept der Geschlechterrollen und
Geschlechtsstereotypen (Bordalo et al., 2019). Wie bereits bekannt prasentiert die Rolle der
Frau unter anderem Bescheidenheit. (Kosakowska-Berezecka et al., 2017) Da nach wie vor
sehr viele Frauen danach streben stereotypisierte Geschlechterrollen einzuhalten (Artz &
Taengnoi, 2016), erwarten sie sich oft weniger Gehalt und sind somit im Rekrutierungsprozess
auch schneller zufrieden. (Dawson, 2017) Sollten diese Stereotypen nicht erfillt werden, kann
es dazu kommen, dass Frauen einen Identitatsverlust (Booth, 2009) und sozialen Druck
versplren (Hartman & Hartman, 2007), da sie von gesellschaftlichen Normen und Werten
abweichen. Nachweislich kdnnen Stereotypen den Glauben an sich selbst und folglich auch

Leistungen malgeblich beeinflussen. (Fernandes et al., 2021; Bordalo et al., 2019)
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Eine weitere Erklarung, warum sich Frauen weniger Gehalt erwarten als Manner findet sich in
der Familienplanung begriindet. Frauen wird nachgesagt schon vor Karrierebeginn mit
Arbeitsunterbrechungen bedingt durch Familiengriindung und Kinderbetreuung zu rechnen
und somit ihre Gehaltsvorstellungen dementsprechend anzupassen. Manner hingegen gehen
von einer durchgdngigen beruflichen Beschaftigung aus und erwarten sich somit mehr Gehalt.

(Orazem et al., 2003)

Diese Unterschiede in Gehaltsvorstellungen zeigen sich nicht nur direkt nach Studienabschluss
(Orazem et al., 2003), sondern ziehen sich durch den gesamten Karriereverlauf. (Binder et al.,
2021) So zeigen Reuben et al. (2017), dass sich Frauen erwarten im Alter von 30 Jahren bis zu
31 Prozent und im Alter von 45 Jahren bis zu 39 Prozent weniger zu verdienen als Manner.
Dass das Gehalt generell eine weniger wichtige Rolle bei Frauen als bei Mannern einnimmt,
zeigt auch eine Studie von Antecol und Cobb-Clark (2013). Die Autorinnen haben festgestellt,
dass sich Manner bei der Wahl ihrer Studienfacher starker nach dem erwarteten Einkommen
richten als Frauen. Um Gehaltsvorstellungen zwischen Mannern und Frauen angleichen zu
kdnnen, sind MaRnahmen notwendig. Orazem et al. (2003) empfehlen dazu eine proaktive
Karriereberatung fiir Frauen, die auch direkt an der Universitdt durchgefiihrt werden kann.
Dadurch kénnten Studienabsolventinnen bei der Erforschung von Karrierechancen intensiver

unterstitzt werden.

4.2.2. Bereitschaft zu verhandeln

Geschlechterspezifische Unterschiede kdnnen auch bei der Bereitschaft Verhandlungen zu
fihren beobachtet werden. (Booth, 2009; Babcock & Laschever, 2003) Bei Betrachtung des
Karriereverlaufes wird schnell klar, dass Verhandlungen vor allem im Bewerbungs- und
Einstellungsprozess - sei es Uber das Gehalt einer zukiinftigen Stelle oder Uber andere
Jobcharakteristika - eine (bergeordnete Rolle spielen. In der Forschung wird davon
ausgegangen, dass Frauen weniger zu verhandeln bereit sind (Croson & Gneezy, 2009) und im
Falle einer Verhandlung, diese weniger aggressiv fiihren als Manner. (Booth, 2009) Bei
Mannern hingegen scheinen Verhandlungen eine groRere Rolle im Alltag einzunehmen und

somit auch gewohnlicher zu sein. (Babcock & Laschever, 2003)
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Unterschiedliche Ansdtze versuchen diese Beobachtungen zu erklaren. Einerseits wird
angenommen, dass die Verhandlungsbereitschaft von Frauen von Diskriminierung und
Vorurteilen in der Rekrutierungsphase beeinflusst wird. (Booth, 2009) Das im vorherigen
Abschnitt besprochene BAM-Model liefert dazu wertvolle Einsichten, indem es erklart, dass
Frauen potenzielle Gegenreaktionen zu vermeiden versuchen und somit Verhandlungen eher
aus dem Weg gehen. (Croson & Gneezy, 2009) Gerade in mannlich-dominierten Berufsfeldern
wie den MINT-Feldern sollte dies beobachtbar sein, da diese Frauen oft mit einer hindernden
Einstellung gegenliberstehen. (Speer, 2017) Andererseits wird gemutmalit, dass Frauen
gerade in Bereichen, in denen sie stark unterreprasentiert sind, so dankbar Uber ein
Jobangebot sind, dass es ihnen nicht in den Sinn kommt (iber diese Position noch weiter zu
verhandeln bzw. Verhandlungen weitaus weniger aggressiv durchfiihren als Manner. (Babcock
& Laschever, 2003) Weiters finden sich Erklarungen im historischen Hintergrund tradierter
Geschlechterrollen. Frauen wird nachgesagt aufgrund ihrer jahrhundertelangen Zuordnung zu
unbezahlter Arbeit weniger damit vertraut zu sein, ihre Zeit und ihr Kénnen in 6konomischen
Werten auszudriicken. (Babcock & Laschever, 2003) Geschlechterstereotypen und sozial
erlernte Verhaltensweisen finden auch hier Anwendung zur Erklarung geschlechtsspezifischer
Unterschiede. Booth (2009) geht davon aus, dass Frauen weniger Verhandlungsbereitschaft
zeigen, da dieses Verhalten in Konflikt mit ihrer weiblichen Identitat und Rolle als Frau stehen
konnte. Auch Reuben et al. (2017) bestatigt diese Sichtweise, dass Frauen weniger

verhandeln, da dies mit stereotypen Ansichten konform zu sein scheint.

Verhandlungen werden oftmals auch als Wettbewerbssituation dargestellt. (Croson &
Gneezy, 2009; Babcock et al., 2012) Somit lasst sich die Bereitschaft zu verhandeln auch mit
der Einstellung zu Wettbewerben in Verbindung bringen. Konform mit den vorangehenden
Ansichten zeigt sich auch hier, dass sich Manner im Durchschnitt wettbewerbsfahiger
darstellen als Frauen. (Niederle & Vesterlund, 2007; Flory et al., 2014) Frauen scheinen eher
von Wettbewerbssituationen zurlickzuschrecken. (Fischer, 2017) Generell gelten Méanner
demnach als wettbewerbsfidhiger als Frauen. (Hoyer et al., 2020; Reuben et al., 2017) Dies
wird ebenso auf soziale Strukturen und sozial erlernte Verhaltensweisen zuriickgefihrt.

(Croson & Gneezy, 2009)

Die geringere Bereitschaft von Frauen liber wichtige Jobaspekte, allen voran tiber das Gehalt,

zu verhandeln, zieht gravierende Folgen nach sich. Babcock und Laschever (2003) gehen davon
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aus, dass geschlechtsspezifische Unterschiede in der Verhandlungsbereitschaft zur Erklarung
des Gender Wage Gap beitragen. Dabei wird angenommen, dass eine hdhere
Verhandlungsbereitschaft von Frauen Gehaltsunterschiede schon bei Berufseintritt

maligeblich verringern kénnte.

4.2.3. Selbsteinschadtzung, Selbstsicherheit und Optimismus

Bezugnehmend auf die Selbsteinschitzung, Selbstsicherheit® und auf den Optimismus von
Kandidat:innen kann festgestellt werden, dass es geschlechtsspezifische Unterschiede gibt.
Schon in der Jugend zeigt sich, dass Schiller mehr Selbstvertrauen aufweisen als Schiilerinnen.
Sie neigen eher dazu ihre Qualitdten anzuerkennen, stolz auf sich selbst zu sein und fiihlen
sich sozial akzeptiert. (Antecol & Cobb-Clark, 2013) Madchen hingegen zeigen weniger
Vertrauen in ihre eigenen Fahigkeiten und in das eigene Selbst. (Speer, 2017) Diese
Unterschiede werden Uber die Jugend hinaus fortgefiihrt und bestehen bei Berufseintritt
weiterhin. Eine Studie von Sieverding (2003) hat beispielsweise gezeigt, dass Frauen ihre
Leistungen in Bewerbungssituationen unterschatzen, wohingegen Manner dazu neigen die
eigene Leistung realistisch einzuschdtzen bzw. auch zu lberschatzen. Somit zeigen Frauen
tendenziell weniger Zuversicht in Bezug auf den Bewerbungs- und Einstellungsprozess. Sie
haben weniger Vertrauen in ihre Fahigkeiten, Jobsuchaktivitdten erfolgreich durchzufihren.
(Wanberg et al.,, 1996) In weiterer Folge sehen Frauen ihre Jobaussichten auch weniger
optimistisch* als Manner (Orazem et al.,, 2003), was selbst nach Einladung zu einem
Bewerbungsgesprach und dessen Durchfiihrung der Fall ist. (Saks & McCarthy, 2006) Dies wird
in der Literatur als weiblicher Pessimismus bezeichnet und ist in zahlreichen Bereichen
erkennbar. (Dawson, 2017) Schlechte Erfahrungen und Enttdauschungen aus vergangenen
Bewerbungsverfahren kdnnen dabei auch die Einstellung zu kiinftigen Bewerbungsprozessen
beeinflussen, wobei dieser Effekt fir Frauen starker zu sein scheint als fiir Manner. (Brands &
Fernandez-Mateo, 2016) Auch ihre Chancen auf Erfolg im Generellen werden von Frauen des

Ofteren unterbewertet. (Sterling et al., 2020) Croson und Gneezy (2009) untersuchten

3 Die Konzepte Selbstsicherheit, Selbstvertrauen, Selbstbewusstsein und Zuversicht werden zum leichteren
Verstandnis in dieser Arbeit nicht unterschieden, sondern vielmehr synonym verwendet und somit in weiterer
Folge akkumuliert betrachtet.

4 Optimismus wird dabei als positive Grundeinstellung bezogen auf eine konkrete Situation verstanden.
(Jacobsen et al., 2014)
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Investitionsentscheidungen von Mannern und Frauen und haben festgestellt, dass Manner in
diesem Fall erheblich selbstsicherer sind als Frauen. Manner sind somit bezugnehmend auf
ihre Fahigkeiten selbstsicherer als Frauen (Briel et al., 2020), was vor allem in mannlich-
gepragten Umfeldern wie dem MINT-Bereich bemerkbar ist. (Niederle & Vesterlund, 2007;
Sterling et al., 2020)

Begriindet werden Selbstunterschatzung und fehlende Zuversicht oftmals wieder durch
stereotypische Vorstellungen. (Kosakowska-Berezecka, 2017; Bordalo et al., 2019) Frauen
wollen der Rolle der Frau entsprechen, die nicht prahlt, bescheiden und zuriickhaltend ist
(Niederle & Vesterlund, 2007) und gesellschaftliche Erwartungshaltungen erfillen. (Speer,
2017) Dies lasst sich nur schwer mit Attributen wie Selbstbewusstsein und Selbstsicherheit
vereinbaren. Dass Manner meist selbstsicherer als Frauen sind, wird auch durch evolutionare
Erklarungsansatze begriindet. (Niederle & Vesterlund, 2007) Beeinflusst wird der Glauben in
das eigene Koénnen auch von stellenbezogenen Barrieren wie Diskriminierung (Hartman &
Hartman, 2007) und dem Mangel an sozialer Unterstlitzung (Robnett, 2015), die vor allem fiir
Frauen in MINT-Berufsfeldern prdsent sind. Auch ein Mangel an gleichgeschlechtlichen
Vorbildern (Speer, 2017) kann die Selbstunterschatzung der eigenen Fahigkeiten vorantreiben
(Jiang, 2021) und Frauen von dem Einstieg in einen MINT-Beruf ganzlich abbringen. (Porter &

Serra, 2020)

Gerade in der frihen Karrierephase der Rekrutierung spielt die Selbsteinschatzung und
Selbstwirksamkeit eine signifikante Rolle und kann den weiteren Karriereweg maRgeblich
formen. (Bordalo et al., 2019) Ein hohes MaR an Selbstvertrauen und Zuversicht beeinflussen
das Karrierevorbereitungsverhalten und Jobsuchverhalten positiv und bestimmen in weiterer
Folge den Karriereerfolg substanziell mit. (Antecol & Cobb-Clark, 2013; Bordalo et al., 2019)
Reuben et al. (2017) behaupten auch, dass ein hohes Mall an Selbstbewusstsein (und
Wettbewerbsfahigkeit) einen positiven Einfluss auf die Gehaltsvorstellungen von Individuen
haben kann. Diesen Gedanken zu tatsachlichen Gehaltern weitergefiihrt, zeigen Palomino und
Peyrache (2010), dass Unterschiede in der Selbstsicherheit einen Erklarungsanteil zum Gender

Pay Gap liefern kénnen.

Geschlechtsspezifische Unterschiede im Selbstvertrauen und in der Selbsteinschatzung sind

jedoch nicht nur in einem beruflichen Kontext ausschlaggebend, sondern kdnnen bereits
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wahrend der Ausbildung akademische Leistungen und damit einhergehende Entscheidungen

maligeblich beeinflussen. (Bordalo et al., 2019)

Um das Selbstvertrauen speziell im Kontext des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses zu
steigern, empfiehlt es sich karriererelevante Aktivitaten wie Jobsuche, Bewerbungsschreiben
und Bewerbungsgesprdache zu trainieren. Dies sollte auch dabei helfen eine realistischere

Selbsteinschatzung zu etablieren. (Manroop & Richardson, 2016)

4.2.4. Gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen

Positive Effekte von Gleichgeschlechtlichkeit zeigen sich im MINT-Bereich vor allem im Kontext
von Vorbildern, die maligeblich zur Reduktion der Geschlechterungleichheit beitragen
konnen. (Bordalo et al., 2019) Frauen neigen dabei eher dazu, sich mit gleichgeschlechtlichen
Vorbildern zu identifizieren als Manner. (Porter & Serra, 2020) Weibliche Vorbilder liefern fiir
Frauen Inspiration, kdnnen dabei helfen motiviert zu bleiben und zeigen, dass eine solche
Karriere flir Frauen sehr wohl moglich ist. (Jiang, 2021) Sie generieren somit eine positive
Grundeinstellung in den Individuen und kénnen deren Fortschritt fordern bzw. negative
Einstellungen moderieren. (Porter & Serra, 2020) Erklart werden diese positiven Effekte in der
Literatur durch homosoziale Praferenzen. Diese sagen aus, dass Menschen dazu neigen sich
Personen desselben Geschlechts naher zu fihlen, ohne dabei eine erotische Anziehung zu
versplren. Frauen fuhlen sich also unter Frauen wohler und Manner unter Mannern. (Booth,

2009)

Dies zeigt sich bereits in der Universitat, also noch vor Berufseintritt. Mansour et al. (2020)
haben herausgefunden, dass die Interaktion von weiblichen Studentinnen mit weiblichen
Professorinnen nicht nur positive Effekte auf die Studienabschlussrate von Frauen im MINT-
Bereich hat, sondern auch auf die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen in diesen Branchen
tatsachlich FulR fassen. Weiterfiihrend haben Gaule und Piacentini (2018) gezeigt, dass
weibliche Doktorandinnen eher in einer akademischen Karriere Full fassen, wenn ihre

Betreuungsperson weiblich ist.

Umgelegt auf den beruflichen Kontext sollten vor allem Fihrungspersonlichkeiten diese
Vorbildfunktion einnehmen, da sie den angestrebten Karriereweg eingeschlagen und die

Karriereleiter bis zu einer leitenden Position erfolgreich erklommen haben. (Porter & Serra,
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2020) Im Kontext des  Bewerbungs- und Einstellungsprozesses  spielen
Fihrungspersonlichkeiten eine bedeutende Rolle, da sie als wichtige Ansprechpersonen
potenzieller Kandidat:innen auftreten. Gerade in Bewerbungsgesprache sind Vorgesetzte
oftmals involviert, um die offene Stelle mdglichst passgenau besetzen zu kdénnen. Folglich
sollte der Kontakt zu gleichgeschlechtlichen Ansprechpersonen wahrend des Bewerbungs-
und Einstellungsprozesses pessimistische Einstellungen diesem gegeniiber mildern kdénnen.
Dieser Theorie folgend gehen Bowles et al. (2007) davon aus, dass Frauen eine hohere
Verhandlungsbereitschaft zeigen, wenn die Ansprechperson in Verhandlungssituationen auch

eine Frau ist.

In der Literatur gibt es zu diesen Ansatzen jedoch auch widerspriichliche Erkenntnisse. Eine
Studie von Artz und Taengnoi (2016) hat herausgefunden, dass Frauen mit weiblichen
Vorgesetzten weniger zufrieden sind als mit mannlichen. Auch bei Elsesser und Lever (2011)
hat sich herausgestellt, dass Frauen eine starkere Praferenz fliir mannliche Vorgesetzte haben
als Manner. Umgelegt auf den Bewerbungs- und Einstellungsprozess haben Saks und
McCarthy (2006) gezeigt, dass Kandidat:innen die organisationale Attraktivitat, die Absicht
dem Unternehmen beizutreten und die Absicht das Jobangebot anzunehmen geringer
bewerten, wenn die Ansprechperson im Bewerbungsgesprach weiblich ist. Diese Erkenntnisse
werden abermals mit dem Festhalten an tradierten Geschlechtsstereotypen erklart, die
Flihrungsstarke als mannlich-kodierte Eigenschaft definieren. (Artz & Taengnoi, 2016; Booth,

2009)

Nun gilt es empirisch zu Gberpriifen, ob gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen tatsachlich
einen positiven Einfluss auf die Einstellung von MINT-Absolvent:iinnen zum

Rekrutierungsprozess haben kénnen und ob dieser Effekt flir Frauen starker ist als fir Manner.
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5. Hypothesen

Aus den vorangegangenen theoretischen Erkenntnissen konnten einige Hypothesen
abgeleitet werden. Diese deduktiv gebildeten Hypothesen sollen hier dezidiert angefiihrt und

bezugnehmend auf die jeweilige Theorie nochmals kurz erlautert werden.

Wie die Literaturrecherche gezeigt hat, gibt es bezugnehmend auf den Bewerbungs- und
Einstellungsprozess  schon  wdhrend der  Suche potenzieller  Arbeitsstellen
geschlechtsspezifische Unterschiede (siehe dazu Kapitel 3.4). Es kann festgestellt werden, dass
sich die Art der Informationsbeschaffung nach dem Geschlecht unterscheiden lasst. Manner
tendieren dazu, eher auf informelle Informationskandle, wie Freunde oder Familie
zurlickzugreifen, um nach einem Job zu suchen. (Mau & Kopischke, 2001; Huffman & Torres,
2001) Der Besuch von Jobmessen und Unternehmensevents hingegen scheint bei Frauen
beliebter zu sein. (Schonfeld & Tschirner, 2017) Betrachtet man speziell Frauen im MINT-
Bereich, wird ihnen nachgesagt eher auf formelle Informationskanale, wie auf Jobanzeigen
und Jobagenturen zu vertrauen. (Huffman & Torres, 2001; Blau & Robins, 1990) Demnach

wurde folgende Hypothese abgeleitet:

Hla: Die Art der Informationsbeschaffung unterscheidet sich nach dem Geschlecht der MINT-
Absolvent:innen. MINT-Absolventinnen verwenden mehr formelle Informationskandle,

wohingegen MINT-Absolventen mehr informelle Informationskandle verwenden.

Bei der Jobsuche unterscheidet sich jedoch nicht nur die Art der Informationsbeschaffung
nach dem Geschlecht. Auch bezugnehmend auf die Jobsuchintensitat konnen
geschlechtsspezifische Unterschiede festgestellt werden (siehe dazu Kapitel 3.4). Es wird
davon ausgegangen, dass Frauen erwarten, mehr Jobsuchkandle verwenden zu missen als
Manner (Wanberg et al., 1996), um einen geeigneten Job zu finden. Bei der tatsachlichen
Verwendung hat sich jedoch gezeigt, dass Manner tendenziell mehr Informationskanale
verwenden. (Blau & Robins, 1990) Da in dieser Arbeit jedoch Erwartungen untersucht werden,

wurde folgende Hypothese gebildet:

H1b: Die Jobsuchintensitdt unterscheidet sich nach dem Geschlecht der MINT-Absolvent:innen.
MINT-Absolventinnen erwarten gesamt mehr Informationskandle zu verwenden als MINT-

Absolventen.
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Als weiteren Aspekt bei der Jobsuche hat sich ergeben, dass sich auch die Dauer der Jobsuche
nach dem Geschlecht unterscheiden kann (siehe dazu Kapitel 3.4) Es hat sich gezeigt, dass
Frauen erwarten mehr Zeit fiir die Jobsuche aufwenden zu miissen als Manner. (Wanberg et

al., 1996; Pastore et al., 2021) Somit lautet die ndchste Hypothese:

H1c: Die Jobsuchdauer unterscheidet sich nach dem Geschlecht der MINT-Absolvent:innen.
MINT-Absolventinnen erwarten mehr Zeit fiir die Jobsuche aufzuwenden als MINT-

Absolventen.

Tiefer in den Bewerbungs- und Einstellungsprozess eintauchend zeigt sich, dass
geschlechtsspezifische Unterschiede auch bei Gehaltsvorstellungen auftreten (siehe dazu
Kapitel 4.2.1). Generell wird Frauen nachgesagt weniger Gehalt zu erwarten als Manner
(Croson & Gneezy, 2009; Dawson, 2017), was auch bei gleichwertigen Fahigkeiten und in
derselben Branche bemerkbar ist. Dies zeigt sich nicht nur beim Berufseintritt nach
Studienabschluss (Orazem et al., 2003), sondern ist auch 5-10 Jahre nach Studienabschluss

bemerkbar. (Reuben et al., 2017) Dementsprechend wird folgende Hypothese aufgestellt:

H2: MINT-Absolventinnen haben geringere Gehaltsvorstellungen als MINT-Absolventen.

Stark mit den Gehaltsvorstellungen verbunden ist auch die Bereitschaft zu verhandeln. (siehe
dazu Kapitel 4.2.2). Bezugnehmend auf die Verhandlungsbereitschaft konnen
geschlechtsspezifische Unterschiede erfasst werden. (Croson & Gneezy, 2009) Es wird davon
ausgegangen, dass Frauen eine niedrigere Bereitschaft zu verhandeln zeigen als Manner.

(Babcock & Laschever, 2003; Booth, 2009) Demnach lautet die nachste Hypothese:

H3: Die Bereitschaft wéihrend des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses zu verhandeln ist bei

MINT-Absolventen héher als bei MINT-Absolventinnen.

Betrachtet man die personliche Einstellung von Kandidat:innen zum Bewerbungs- und
Einstellungsprozess, hat sich gezeigt, dass sich diese nach ihrer Zuversicht und ihrer
Selbstsicherheit unterscheiden koénnen (siehe dazu Kapitel 4.2.3). Frauen neigen dazu,
weniger Vertrauen in ihre Fahigkeiten zu haben, Jobsuchaktivitaten erfolgreich durchzufiihren

(Wanberg et al.,, 1996) und unterschatzen dementsprechend ihre Leistungen in
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Bewerbungssituationen gegeniiber Méannern. (Sieverding, 2003) Folgende Hypothese lasst

sich somit ableiten:

H4: MINT-Absolventen zeigen in Bezug auf den Bewerbungs- und Einstellungsprozess mehr

Selbstsicherheit als MINT-Absolventinnen.

Auch wie optimistisch bzw. pessimistisch der Bewerbungs- und Einstellungsprozess gesehen
wird, kann mit dem Geschlecht der Kandidat:innen in Verbindung gebracht werden (siehe
dazu Kapitel 4.2.3). Meist sehen Frauen ihre Jobaussichten weniger optimistisch als Manner
(Orazem et al.,, 2003). Dies ist selbst dann bemerkbar, wenn eine Einladung zu einem
Bewerbungsgesprach erteilt und dieses anschlieBend auch durchgefiihrt wurde. (Saks &
McCarthy, 2006) Dieser weibliche Pessimismus ldsst sich mit folgender Hypothese

beschreiben:

H5a: MINT-Absolventinnen sind dem Bewerbungs- und Einstellungsprozess gegeniiber

pessimistischer eingestellt als MINT-Absolventen.

In diesem Kontext scheint der Kontakt mit gleichgeschlechtlichen Ansprechpersonen
moderierend zu wirken (siehe dazu Kapitel 4.2.4) Ausgegangen wird hierbei davon, dass diese
Ansprechpersonen eine leitende Position einnehmen und dadurch als Vorbilder auftreten.
Dabei zeigen Frauen klarere Tendenzen als Manner, positive Effekte durch das Vorhandensein
von gleichgeschlechtlichen Vorbildern zu verspiren. (Porter & Serra, 2020) Somit lautet die

letzte Hypothese:

H5b: Gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen haben einen positiveren Einfluss auf die
Einstellung von MINT-Absolventinnen zum Bewerbungs- und Einstellungsprozess als auf die

Einstellung von MINT-Absolventen.
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6. Empirisches Forschungsdesign

Im folgenden Abschnitt soll die empirische Erhebung und das methodische Vorgehen genauer

beschrieben werden.

Um die Forschungsfrage bestmdglich beantworten zu kénnen, soll dabei auf ein quantitatives
Forschungsdesign zurilickgegriffen werden. Die Begriindung dieser Forschungsmethode liegt
darin, dass sie eine breitere Analyse unterstiitzt und mehrere Personen befragt werden
kénnen. Es soll nicht in die Tiefe gegangen, sondern es sollen quantitative Daten erhoben
werden, die statistisch vergleichbar sind. Durch diesen Zugang wird die Uberpriifung der
Hypothesen ermoglicht, die im ersten Schritt anhand der Literatur deduktiv aufgestellt
wurden. Die standardisierte Durchfiihrung der Datenerhebung und -analyse tragt hierbei

maRgeblich zur Einhaltung der Gutekriterien Objektivitat, Reliabilitat und Validitat bei.

6.1. Datenerhebungstechnik und Erhebungsinstrument

Als Datenerhebungstechnik wurde fiir diese Arbeit eine Online-Befragung gewahlt und fiir das
Erhebungsinstrument ein Fragebogen. In der Literatur wird zur Sammlung von Daten zu
personlichen Einstellungen und Erwartungen vielfach dieser Zugang gewahlt. (Wiswall &
Zafar, 2018; Robak, 2017; Wanberg et al., 1996; Babcock et al., 2012) Diese Art der Erhebung
ermoglicht eine grofRere Reichweite und erleichtert die Erreichbarkeit der Teilnehmer:innen.
Auch wenn Befragungen nicht selten von Limitationen wie Methodenverzerrungen oder
sozialer Erwiinschtheit betroffen sind (Teye-Kwadjo, 2021), kdnnen deren Erkenntnisse das
Verstandnis von geschlechtsspezifischen Unterschieden in Verhalten und Einstellungen

bereichern. (Booth, 2009)

Der Fragebogen (siehe Anhang) stltzt sich auf bereits durchgefiihrte empirische Studien und
wurde somit literaturgeleitet erstellt. Er besteht aus sechs Frageblocken, die sich jeweils auf
eine der in Kapitel 5 beschriebenen Hypothesen in gleicher Reihenfolge beziehen, wobei der
sechste Frageblock Fragen zur Soziodemographie der Teilnehmer:innen beinhaltet. Der erste
Block beschaftigt sich mit der Informationsbeschaffung und der Jobsuche. Dazu wurden
Fragen zu den verwendeten Informationskanalen, ihrer Wichtigkeit, zur Jobsuchintensitat und

zur Jobsuchdauer erstellt. Dafiir wurde auf Studien von Huffman und Torres (2001), Saks und
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Ashforth (2000), Bransch (2021), Orazem et al. (2003) und Wanberg et al. (1996)
zuriickgegriffen. Der zweite Block bezieht sich auf die Gehaltsvorstellungen der
Teilnehmer:innen. Dazu wurden Fragen sowohl zur Selbsteinschatzung als auch zur
Fremdeinschatzung formuliert, die von Orazem et al. (2003), Schweitzer et al. (2011), Dawson
(2017), Reuben et al. (2017), Fernandes et al. (2021), Arcidiacono et al. (2012) und Briel et al.
(2020) abgeleitet wurden. Der dritte Block fokussiert sich auf die Verhandlungsbereitschaft
der Teilnehmer:innen. Dabei wird sowohl eine Selbst- und Fremdeinschatzung abgefragt als
auch auf unterschiedliche Aspekte des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses eingegangen.
Basis fiir diese Fragen bilden Studien von Babcock et al. (2012) und Babcock und Laschever
(2003). Inhalt des vierten Blocks sind die Erfahrungen mit vergangenen
Bewerbungssituationen und die Selbstsicherheit im Bewerbungs- und Einstellungsprozess.
Neben der Einschdatzung vergangener Erfahrungen wird auch hier die Selbst- wie auch die
Fremdeinschatzung der Teilnehmer:innen zu unterschiedlichen Aspekten des
Rekrutierungsprozesses abgefragt. Diese Fragen wurden mit Hilfe der Studien von Brands und
Fernandez-Mateo (2016), Saks und Ashforth (2000), Wanberg et al. (1996), Kataria (2017) und
Kamas und Preston (2012) konstruiert. Der fiinfte Block ist der letzte Block, der sich mit
Hypothesen beschaftigt. Hier sollen generelle Einstellungen zum Bewerbungs- und
Einstellungsprozess erforscht werden. Dabei beziehen sich die Fragen auf den Optimismus der
Teilnehmer:innen und auf die etwaige moderierende Rolle von gleichgeschlechtlichen
Ansprechpersonen wahrend des Rekrutierungsprozesses. Grundlage dieser Fragen bilden die
Arbeiten von Dawson (2017), Jacobsen et al. (2014), Orazem et al. (2003), Padfield und Procter
(1996) und Elsesser und Lever (2011). Der sechste Block bezieht sich, wie bereits erwdhnt, auf
die soziodemographischen Daten der Befragten. Hierbei wird neben dem Geschlecht und Alter
unter anderen auch der derzeitig angestrebte Abschluss, das Studienfach, die Hochschule und
das angestrebte Berufsfeld abgefragt. Die Gestaltung und die Wahl der Fragen wurden hierbei
an Fernandes et al. (2021) angelehnt und deren Items mit Hilfe von Binder et al. (2021)

gebildet bzw. angepasst.

6.2. Grundgesamtheit

Die Grundgesamtheit, die in dieser Arbeit untersucht wird, setzt sich aus MINT-Student:innen

zusammen, die sich im letzten Jahr ihres Studiums befinden bzw. aus MINT-Absolvent:innen,
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die ihr Studium kirzlich abgeschlossen haben. Die Wahl von Student:innen dieses
Studienabschnitts begriindet sich dadurch, dass diese kurz vor bzw. nach Studienabschluss in
die berufliche Karriereplanung besonders involviert sind und sich in dieser Zeit viele Gedanken
um ihre berufliche Zukunft machen. (Robak, 2017) Somit koénnen Verzerrungen der
personlichen Einstellung zum Bewerbungs- und Einstellungsprozess nach Studienabschluss
vermieden werden. Weiters erfolgt eine geografische Eingrenzung auf den Raum Wien. Dabei
geht es nicht um den Wohnort oder die Herkunft der Student:innen, sondern vielmehr um
den Standort der gewahlten Hochschule. Im Zuge der Studie sollen sowohl Bachelor- als auch
Master-, Diplomstudent:innen und Doktorand:innen befragt werden, da vergangene Literatur
gezeigt hat, dass es zwischen diesen Gruppen keine signifikanten geschlechtsspezifischen
Unterschiede in ihren Erwartungen gibt und somit eine getrennte Betrachtung nicht sinnvoll

erscheint. (Egerovd et al., 2021)

An dieser Stelle angemerkt soll noch werden, dass es in der Forschung durchaus tblich ist fur
die Untersuchung von geschlechtsspezifischen Unterschieden auf Student:innen
zuriickzugreifen. (Saks & Ashforth, 2000; Robak, 2017; Egerova et al., 2021; Reuben et al.,
2017; Babcock et al., 2012) Dies erklart sich dadurch, dass diese Zielgruppe relativ gesehen
leicht erreichbar ist und in den meisten Fallen auch eine ausreichende Datenmenge erreichen
lasst. (Croson & Gneezy, 2009) Bei der Datenanalyse ist dies von groRem Vorteil, um

signifikante Aussagen treffen zu kénnen.

6.3. Pretest und Datenerfassung

Bevor die Online-Umfrage offiziell ausgesendet wurde, wurde ein Pretest unter MINT-
Student:innen aus anderen Bundeslandern durchgefiihrt. Dieser Pretest ermdéglichte eine
Anpassung und Verbesserung des Fragebogens, was wiederum maBgeblich zur

Qualitatssicherung der Erhebung beitragt.

Die Online-Befragung unter MINT-Student:innen in Wien wurde vom 12.02.2022 bis
21.03.2022 freigeschalten.> Dazu wurde ein Umfrage-Link erstellt, der in zahlreichen Gruppen

einschlagiger Studienfacher auf den Social-Media-Kanalen Facebook und Instagram geteilt

5> Leider musste die Datenerfassung aufgrund einer akuten Covid-19-Infektion mit Quarantine zu diesem
Zeitpunkt abgebrochen werden.
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wurde. Zusatzlich wurden Student:innen direkt vor Ort an den Hochschulen auf den Link
aufmerksam gemacht. Somit konnten Student:innen, die online weniger aktiv sind auch
erreicht werden, was wiederum eine vollstandigere Reprasentation der Grundgesamtheit und

die Zufalligkeit der Stichprobenziehung gewahrleistet.

Die Dateneingabe und Datenauswertung wurde mit Hilfe der Statistiksoftware SPSS Statistics
27 von IBM durchgefiihrt. Dazu wurde eine Datensammlung mit den Fragebogen-Daten
erstellt, die verwendeten Variablen eingegeben und kodiert und diese anschlielend mit den

jeweiligen statistischen Tests bearbeitet (siehe dazu Kapitel 7.1).
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7. Empirische Auswertung

Im folgenden Kapitel sollen die Daten ausgewertet und miteinander in Bezug gesetzt werden.
Dazu werden vorab die interessierenden Variablen definiert, um eine statistische Messung zu
ermoglichen. Darauf folgt eine deskriptive Darstellung, wobei die gezogene Stichprobe
genauer beschrieben wird. AnschlieRend werden die Hypothesen statistisch tiberpriift und die

Ergebnisse abschlieBend diskutiert.

7.1. Variablen und Messung

Um in weiterer Folge die Hypothesen statistisch Uberpriifen zu kdnnen, ist es vorweg
notwendig die entsprechenden Variablen herauszufiltern und zu definieren. Erst dadurch wird
es moglich die geeigneten statistischen Tests zu identifizieren und korrekt anwenden zu
kénnen. Diese Analyse soll zur besseren Ubersicht wieder pro Frageblock des
Erhebungsinstrumentes bzw. pro Hypothese durchgefiihrt werden. Hier ist anzumerken, dass
samtliche Variablen vom ersten bis zum flinften Frageblock abhadngige Variablen sind. Die
unabhangige Variable, mit der samtliche Variablen in Bezug gesetzt werden, namlich das

Geschlecht der Befragten, findet sich im sechsten Frageblock.

Der erste Frageblock beschaftigt sich mit den verwendeten Informationskanalen und deren
Wichtigkeit, der Jobsuchintensitdit und der Jobsuchdauer. Die verwendeten
Informationskanédle werden hierbei in zwei Gruppen (formell und informell) auf ihre Anzahl
untersucht und gelten somit als metrische Variablen. Die Wichtigkeit der Informationskanale
wird mit Hilfe einer Skala mit Endpunktbeschriftung erhoben, wodurch sie trotz ihrer
eigentlichen ordinalen Eigenschaft quasi-metrisch eingesetzt wird. Dies ist darauf
zurlickzuflihren, dass die Skalenabstande als gleichbleibend interpretiert werden kénnen. Die
Jobsuchintensitat wird mit der Anzahl der insgesamt verwendeten Informationskanale
gemessen und weist somit ein metrisches Skalenniveau auf. Die Jobsuchdauer erfordert eine

Zahleneingabe in Wochen und ist somit auch metrisch.

Der zweite Frageblock beinhaltet Fragen zu den Gehaltsvorstellungen der Teilnehmer:innen,
wobei eine Selbst- und Fremdeinschatzung erfolgt. Das monatliche Bruttogehalt wird hierbei

als Eurobetrag erhoben und ist somit metrisch skaliert. Bei der Fremdeinschatzung der
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Gehalter mannlicher und weiblicher Studienkolleg:innen erfolgt ein Vergleich mit sich selbst,
der auf einer Skala mit Endpunktbeschriftung erhoben wird. Somit kdnnen diese Variablen

unter der Annahme gleichbleibender Skalenabstdande als quasi-metrisch eingestuft werden.

Im dritten Frageblock werden Fragen zur Verhandlungsbereitschaft der Teilnehmer:innen
gestellt. Dabei erfolgt eine Selbst- und Fremdeinschatzung der Verhandlungsbereitschaft zu
unterschiedlichen Punkten im Rekrutierungsprozess. Sowohl die Selbsteinschatzung als auch
die Fremdeinschatzung der weiblichen und mannlichen Studienkolleg:innen wurde mit Hilfe
einer Skala mit Endpunktbeschriftung abgefragt. Somit kénnen samtliche Variablen dieses

Frageblocks als quasi-metrisch skaliert werden.

Der vierte Frageblock konzentriert sich auf Erfahrungen aus vergangenen
Bewerbungsprozessen und auf die Selbstsicherheit der Teilnehmer:innen im gesamten
Bewerbungsprozess sowie zu einzelnen Aspekten des Bewerbungsprozesses. Weiters wird
auch wieder die Fremdeinschdatzung weiblicher und mannlicher Studienkolleg:innen
abgefragt. Die Anzahl an Bewerbungen wird hierbei mit einer Zahleneingabe abgefragt und ist
somit metrisch skaliert. Alle weiteren Variablen dieses Blocks bedienen sich einer Skala mit

Endpunktbeschriftung und sind somit quasi-metrisch einzuordnen.

Der fiinfte Frageblock hat die generelle Einstellung der Teilnehmer:innen gegeniiber dem
Bewerbungs- und Einstellungsprozess zum Thema. Zusatzlich wird die moderierende Rolle von
gleichgeschlechtlichen Ansprechpersonen abgefragt. Wie optimistisch die Teilnehmer:innen
dem Bewerbungsprozess gegenilberstehen wird mit Hilfe einer Skala mit
Endpunktbeschriftung abgefragt und ist somit quasi-metrisch. Der Einfluss
gleichgeschlechtlicher  Ansprechpersonen wird ebenfalls mit einer Skala mit

Endpunktbeschriftung erfragt und ist somit auch quasi-metrisch.

Im sechsten Frageblock erfolgt die Abfrage der Soziodemographie. Hierbei ist vor allem das
Geschlecht der Teilnehmer:innen von groRem Interesse, da die vorliegende Arbeit
geschlechtsspezifische Unterschiede erforschen soll. Das Geschlecht nimmt somit die Position
der unabhédngigen Variable in samtlichen Hypothesen ein. Diese Variable wird als nominal und
dichotom beschrieben, da sie nur zwei Merkmalsausprdagungen aufweist, namlich mannlich
und weiblich. Im Fragebogen steht auch eine dritte Merkmalsauspragung, namlich divers, zur

Verfiigung, wobei bei Wahl dieser Auspragung der Datensatz in der Analyse nicht



Empirische Auswertung 41

berlicksichtigt wird. Somit werden nur Daten analysiert, die entweder mannlich oder weiblich

als Geschlechtsangabe aufweisen.

Um nun die geeigneten statistischen Tests zur Prifung der Hypothesen festlegen zu kénnen,
mussen die Skalenniveaus und die Normalverteilungen der abhangigen Variablen und der
unabhdngigen Variable betrachtet werden. Wie bereits erwdhnt, ist die unabhangige Variable
des Geschlechts in allen Hypothesen gleichbleibend, namlich nominal und dichotom. In
Kombination mit abhdngigen Variablen mit metrischem bzw. quasi-metrischem Skalenniveau
und Normalverteilung kommt ein T-Test zur Anwendung. Sollten die abhangigen Variablen mit
metrischem Skalenniveau jedoch nicht normalverteilt sein, wird der nicht-parametrische
Mann-Whitney-U-Test eingesetzt. Um die Normalverteilung festzustellen, werden die
metrischen Variablen einer Priifung unterzogen. Hierzu werden die Schiefe und Kurtosis, das
Histogramm, das Q-Q-Diagramm und das trendbereinigte Q-Q-Diagramm (P-P-Plot) sowie die
Werte der Tests auf Normalverteilung Kolmogorov-Smirnov und Shapiro-Wilk genauer
betrachtet. Um bei der Hypothesenprifung die Ergebnisse der Stichprobe auf die

Grundgesamtheit Gbertragen zu kénnen, wird ein Signifikanzniveau von 0,05 festgelegt.

7.2. Stichprobenbeschreibung und deskriptive Ergebnisse

In der Feldphase konnten 154 Datensatze generiert werden, wobei 132 als giiltige Falle in die
Auswertung aufgenommen wurden. Als giiltig gilt ein Datensatz dann, wenn alle Fragen
beantwortet wurden, die letzte Seite des Fragebogens erreicht wurde und beim Geschlecht

entweder weiblich oder mannlich angewahlt wurde.

Wie Abbildung 2 zeigt, kdnnen von den 132 giiltigen Datensatzen 70 (53%) weiblichen MINT-
Studentinnen und 62 (47%) mannlichen MINT-Studenten zugeordnet werden. Das
Durchschnittsalter der weiblichen MINT-Studentinnen betrdgt hierbei 26,14 Jahre, das
Durchschnittsalter der mannlichen MINT-Studenten hingegen 24,84 Jahre. Somit sind die
mannlichen Studienteilnehmer im Schnitt etwas jinger als ihre weiblichen Kolleginnen.
Bezliglich der Hochschule besuchen 50,8% der Teilnehmenden die Technische Universitat
Wien, 27,3% die Universitat Wien und 10,6% die Universitat fir Bodenkultur Wien. 4,5% der
Befragten besuchen das FH Technikum Wien und 6,8% wurden aufgrund nur vereinzelter

Nennungen unter Andere subsumiert.
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Abbildung 2: Stichprobenbeschreibung

Gesamt Weiblich Madnnlich
Studienteilnehmende 132 70 (53%) 62 (47%)
Alter 25,53 26,14 24,84
Universitat
Universitat Wien 27,3% 35,7% 17,7%
Technische Universitat Wien 50,8% 32,9% 71,0%
Universitat fir Bodenkultur Wien 10,6% 12,9% 8,1%
FH Technikum Wien 4,5% 5,7% 3,2%
Andere 6,8% 12,9% 0,0%
Ausbildungsfeld
Biologie und Umwelt 15,9% 25,7% 4,8%
Physik, Chemie und Geowissenschaften 15,9% 12,9% 19,4%
Mathematik und Statistik 10,6% 12,9% 8,1%
Informatik und Kommunikationstechnik 12,9% 10,0% 16,1%
Ingenieurwesen und verarb. Gewerbe 32,6% 21,4% 45,2%
Architektur und Baugewerbe 6,8% 7,1% 6,5%
Anderes 5,3% 10,0% 0,0%
angestrebter Abschluss
Bachelor 39,4% 35,7% 43,5%
Master 47,7% 48,6% 46,8%
Diplom 6,1% 8,6% 3,2%
Doktor/PhD 6,1% 5,7% 6,5%
Anderer 0,8% 1,4% 0,0%,

Quelle: Eigene Darstellung

Das Ausbildungsfeld mit den meisten Studierenden ist Ingenieurwesen und verarbeitendes
Gewerbe — 32,6% der Befragten haben dieses angegeben. Auf Platz zwei mit jeweils 15,9%
sind sowohl Biologie und Umwelt als auch Physik, Chemie und Geowissenschaften
einzuordnen. Darauf folgen Informatik und Kommunikationstechnik mit 12,9% und
Mathematik und Statistik mit 10,6% der Teilnehmenden. Das Ausbildungsfeld Architektur und
Baugewerbe ist von 6,8% der Befragten angegeben worden. Von den Teilnehmenden streben
47,7% einen Master, 39,4% einen Bachelor und jeweils 6,1% ein Diplom oder einen Doktor an.
Bezugnehmend auf die Art des angestrebten Abschlusses kann kein wesentlicher

geschlechtsspezifischer Unterschied festgestellt werden.

Werden nun nur die weiblichen MINT-Studentinnen betrachtet, ist zu erkennen, dass 35,7%
der Frauen ein MINT-Fach an der Universitat Wien, 32,9% an der Technischen Universitat

Wien, 12,9% an der Universitat fiir Bodenkultur Wien, 5,7% an der FH Technikum Wien und
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12,9% der weiblichen Teilnehmerinnen ein MINT-Fach an anderen Hochschulen studieren. Die
Universitat Wien ist somit der meistgewahlte Studienort der weiblichen Befragten. Das
beliebteste Ausbildungsfeld stellt dabei Biologie und Umwelt dar — 25,7% der weiblichen
MINT-Studentinnen haben sich fir dieses entschieden. Weitere 21,4% der Frauen studieren
im Ausbildungsfeld Ingenieurwesen und verarbeitendes Gewerbe, jeweils 12,9% in den
Ausbildungsfeldern Physik, Chemie und Geowissenschaften und Mathematik und Statistik,

10% in Informatik und Kommunikationstechnik und 7,1% in Architektur und Baugewerbe.

Bei den mannlichen MINT-Studenten hingegen, zeigt sich, dass der GroRteil mit 71% ein
Studium an der Technischen Universitat Wien besucht. Gefolgt von 17,7%, die ein MINT-Fach
an der Universitat Wien, 8,1% an der Universitat fur Bodenkultur Wien und 3,2% an der FH
Technikum Wien studieren. Wahrend sich nur 21,4% der Frauen fiir Ingenieurwesen und
verarbeitendes Gewerbe entschieden haben, sind es bei den Mannern 45,2%. Dieses
Ausbildungsfeld wird vor allem an der Technischen Universitat Wien angeboten. An zweiter
Stelle steht das Ausbildungsfeld Physik, Chemie und Geowissenschaften mit 19,4% der
Manner, gefolgt von Informatik und Kommunikationstechnik mit 16,1%. Facher im
Ausbildungsfeld Mathematik und Statistik werden von 8,1% der mannlichen MINT-Studenten
besucht und Architektur und Baugewerbe von 6,5%. Ganz im Gegensatz zu den Frauen bildet

das Ausbildungsfeld Biologie und Umwelt mit 4,8% der mannlichen Befragten das Schlusslicht.

Diese geschlechtsspezifischen Unterschiede der Stichprobe in der Wahl des Ausbildungsfeldes
kombiniert mit der Hochschule spiegeln die bereits erarbeiteten theoretischen Erkenntnisse
der Literatur recht gut wider (siehe dazu Kapitel 3.2). Frauen scheinen sich eher auf Biologie
und Naturwissenschaften zu konzentrieren, wohin Manner im MINT-Fokusbereich, sprich
Informatik und Technik, starker vertreten sind. Anzumerken ist hierbei jedoch, dass das
Ausbildungsfeld Ingenieurwesen und verarbeitendes Gewerbe, welches klar zum MINT-
Fokusbereich zuordenbar ist, bei den Frauen den zweiten Platz mit 21,4% einnimmt und somit

wider theoretischer Erwartungen in der Stichprobe von groRRer Relevanz ist.

Weitere Ergebnisse der Befragung, die jedoch nicht in Abbildung 2 ersichtlich sind, zeigen,
dass die groBe Mehrheit der Stichprobe, ndmlich 93,2%, in ihrem Ausbildungsfeld auch
beruflich tatig werden will. Dies lasst vermuten, dass das beobachtete universitare Bild auch

auf ein berufliches libertragbar ist. Bezugnehmend auf den héchsten angestrebten Abschluss
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ist zu erkennen, dass von den Bachelor-Studierenden 84,7% noch einen héheren Abschluss
nach dem Bachelor anstreben —davon 57,7% einen Master und 21,2% einen Doktor bzw. PhD
(5,8% streben ein Diplom nach dem Bachelor an). Von den Master-Studierenden geben jedoch

87,3% an, keinen weiteren Abschluss nach dem Master mehr machen zu wollen.

Die Selbsteinschatzung des bisherigen Studienerfolges zeigt, dass kein wesentlicher
geschlechtsspezifischer Unterschied in der Stichprobe vorherrscht. MINT-Studentinnen geben
ihrer Studienleistung im Durchschnitt einen Wert von 3,97 auf einer Skala von 1-5 (wobei 5
»sehr gut” bedeutet und 1 ,sehr schlecht”) und MINT-Studenten einen Wert von 3,71. Zu
beobachten ist jedoch, dass mehr als doppelt so viele weibliche Teilnehmerinnen (31,4% der
Frauen) ihrem Studienerfolg den Hochstwert von 5 ,sehr gut” zuordnen als ihre mannlichen
Kollegen (14,5% der Manner). Da Frauen im Gegensatz zu den Mdnnern auch die schlechteste
Bewertung verwenden, kann riickgeschlossen werden, dass die Spannweite ihrer Beurteilung

groRer ist und die mannliche Beurteilung bei dieser Variable eher zur Mitte tendiert.

Bei der Frage, ob die Teilnehmenden ihre berufliche Zukunft eher in der Wirtschaft, in der
Wissenschaft bzw. Forschung oder im Lehramt sehen, konnte eine klare Tendenz zur
Wirtschaft mit 52,3% der Befragten erkannt werden. Das Gebiet der Wissenschaft bzw.
Forschung wird von 38,6% der Teilnehmenden angeben und Lehramt von 3%. Weitere 6,1%
fallen auf andere Angaben, wie eine Kombination aus mehreren Sparten bzw. ein Wechsel
nach bestimmter Zeit. Zu beobachten ist hierbei, dass sich in der Sparte Wirtschaft geringfiigig
mehr Manner einordnen (53,6%) und in der Sparte Wissenschaft/Forschung geringfligig mehr

Frauen (56,9%). Die Sparte Lehramt wird hierbei ausschlieflich von Frauen gewahlt.

7.3. Hypotheseniiberpriifung

Dieses Kapitel bildet das Kernstiick der vorliegenden Arbeit. Es sollen die in Kapitel 5 deduktiv
abgeleiteten Hypothesen mit Hilfe statistischer Tests (siehe dazu Kapitel 7.1) anhand der
gesammelten Datenséatze Uberpriift werden. Um der Auswertung besser folgen zu kénnen,

wird die jeweilige Hypothese zu Beginn des Unterkapitels nochmals wiederholt.
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7.3.1. Hypothese Hla: Art der Informationsbeschaffung

Hla: Die Art der Informationsbeschaffung unterscheidet sich nach dem Geschlecht der MINT-
Absolvent:innen. MINT-Absolventinnen verwenden mehr formelle Informationskandile,

wohingegen MINT-Absolventen mehr informelle Informationskandle verwenden.

Wie Abbildung 3 zeigt, liegt in der Stichprobe die minimale Anzahl der verwendeten formellen
Informationskandle bei den Frauen wie auch bei den Mannern bei 2 und die maximale Anzahl
bei 10, wobei 10 formelle Informationskanale zur Beurteilung standen. Auch der Median zeigt
keine wesentlichen geschlechtsspezifischen Unterschiede —er liegt sowohl bei den weiblichen
als auch bei den mannlichen Befragten bei 6 verwendeten formellen Informationskanalen. Die
Mittelwerte der beiden betrachteten Gruppen sind auch dulRerst dhnlich. Bei den Frauen liegt
der Mittelwert der verwendeten formellen Informationskanéle bei 6,41 und bei den Mdnnern
bei 6,48. Somit unterscheidet sich die durchschnittlich verwendete Anzahl der formellen
Informationskandle zwischen Mannern und Frauen um weit weniger als einen
Informationskanal. Die Standardabweichung in der Gruppe der weiblichen MINT-
Absolventinnen liegt mit 1,97 Informationskanalen etwas unter der der mannlichen Kollegen
mit 2,13 Informationskandlen. Somit kdnnen die Stichprobenwerte der mannlichen MINT-
Absolventen bezogen auf die verwendeten formellen Informationskanale als etwas
heterogener beschrieben werden. Aufgrund dieser Ergebnisse muss dieser Teil der Hypothese
auf Ebene der Stichprobe abgelehnt werden. Da die metrische, abhangige Variable ,, Anzahl
der verwendeten Informationskanale formell“ als normalverteilt gilt, wurde als Signifikanztest
der T-Test durchgefiihrt. Im Zuge des T-Tests stellte sich das Ergebnis der Stichprobe als nicht
signifikant heraus (p=0,845), wodurch dieses nicht auf die Grundgesamtheit Ubertragen

werden kann.
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Abbildung 3: Boxplot: Anzahl verwendete Informationskandle formell

Anzahl verwendete Informationskanéle formell

weiblich mannlich

Geschlecht

Quelle: Eigene Darstellung

Betrachtet man nun die verwendeten informellen Informationskanile, wird schnell
ersichtlich, dass auch hier keine nennenswerten geschlechtsspezifischen Unterschiede in der
Stichprobe existieren. Rein deskriptiv betrachtet hat weit mehr als die Halfte der Befragten,
sowohl bei den Mannern (77,4%) als auch bei den Frauen (64,3%), die maximale Anzahl von 4
informellen Informationskanadlen gewahlt. Dies zeigt auch der Median, der bei den weiblichen
MINT-Absolventinnen und bei den mannlichen MINT-Absolventen beim Hochstwert von 4
informellen Informationskanalen liegt. Auch der minimal gewadhlte Wert von 0 informellen
Informationskanalen ist bei beiden Gruppen ident. Die Mittelwerte sind auch duBerst ahnlich
und unterscheiden sich um weniger als einen Informationskanal — bei den Frauen liegt er bei
3,36 und bei den Mannern bei 3,61 informellen Informationskanalen, die Anwendung finden.
Bei der Streuung der Daten ist erkennbar, dass die Gruppe der weiblichen Befragten als etwas
heterogener beschrieben werden kann (5D=1,04) als die Gruppe der mannlichen Befragten
(8D=0,93). Dies ist auch in Abbildung 4 ersichtlich. Aufgrund der vorliegenden Ergebnisse wird
auch dieser Teil der Hypothese schon auf Ebene der Stichprobe abgelehnt. Als Signifikanztest
wurde ein Mann-Whitney-U-Test gewahlt, da die metrische, abhangige Variable ,,Anzahl der

Ill

verwendeten Informationskanale informell” nicht-normalverteilt ist. Der Test zeigt, dass die

Ergebnisse der Stichprobe nicht signifikant fir die Grundgesamtheit sind (p=0,078).
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Abbildung 4: Mann-Whitney-U-Test: Anzahl verwendete Informationskanidle informell
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Aufgrund der vorliegenden Ergebnisse muss die Hypothese H1la sowohl auf Stichprobenebene
als auch auf Ebene der Grundgesamtheit falsifiziert werden. Es besteht somit kein signifikanter
Unterschied bei der Art der Informationsbeschaffung zwischen MINT-Absolventinnen und

MINT-Absolventen.

Daim Fragebogen jedoch auch die Wichtigkeit der verwendeten Informationskanale abgefragt
wurde, soll an dieser Stelle noch ein Top-3-Ranking der wichtigsten Informationskanale fir
Frauen wie auch fir Manner dargestellt werden. Dabei werden jene drei Informationskanale
mit den meisten Stimmen in der Beurteilungskategorie 5 ,sehr wichtig” gegenlibergestellt.
Die meisten Stimmen von MINT-Absolventinnen als auch MINT-Absolventen haben
Stellenanzeigen im Internet erhalten. Auch wurde von beiden Geschlechtern als der zweit-
wichtigste Informationskanal Jobplattformen bzw. Stellenbérsen im Internet gewahlt. Dieser
Informationskanal beinhaltet Webseiten wie karriere.at oder stepstone.at. Somit sind Platz
eins und Platz zwei sowohl bei den weiblichen als auch bei den mannlichen Befragten formelle
und digitale Informationskanale. Auf Platz drei gibt es jedoch unterschiedliche Ergebnisse. Bei
den Frauen fillt Google auf diesen Platz, der ein weiterer formeller und digitaler

Informationskanal ist. Die drittmeisten Stimmen bei den Maé&nnern haben allerdings
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Studienkolleg:innen erhalten. Somit fallt auf Platz drei der Manner ein informeller, meist

analoger Informationskanal.

7.3.2. Hypothese H1b: Jobsuchintensitat

H1b: Die Jobsuchintensitdt unterscheidet sich nach dem Geschlecht der MINT-Absolvent:innen.
MINT-Absolventinnen erwarten gesamt mehr Informationskandle zu verwenden als MINT-

Absolventen.

Die Anzahl der insgesamt verwendeten Informationskanale hat sowohl bei den Mannern als
auch bei den Frauen einen Minimalwert von 4 und einen Maximalwert von 14. Insgesamt
standen 14 Informationskandle zur Beurteilung. Der Median liegt bei den weiblichen
Befragten bei 9 Informationskandlen und bei den mannlichen Befragten bei 10
Informationskandlen, wie Abbildung 5 veranschaulicht. Die Mittelwerte zeigen keinen
wesentlichen Unterschied mit 9,77 bei den MINT-Absolventinnen und 10,10 bei den MINT-
Absolventen. Somit unterscheidet sich die verwendete Anzahl an Informationskandlen im
Durchschnitt um weniger als einen Kanal zwischen den Geschlechtern, wobei die mannlichen
MINT-Absolventen sogar mehr Kanale verwenden. Mit einer Standardabweichung von 2,55 ist
die Gruppe der mannlichen Befragten kaum heterogener als ihre weiblichen Kolleginnen mit

2,46. Die Werte der beiden Gruppen streuen somit dhnlich weit um den Mittelwert.

Abbildung 5: Boxplot: Anzahl verwendete Informationskandle gesamt
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Quelle: Eigene Darstellung
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Diese Ergebnisse fliihren dazu, dass diese Hypothese bereits auf Stichprobenebene falsifiziert
werden muss. Um die Signifikanz flr die Grundgesamtheit festzustellen wurde ein T-Test
durchgefiihrt, da die metrische, abhdngige Variable ,Anzahl der verwendeten
Informationskanale gesamt” normalverteilt ist. Der T-Test konnte aufgrund einer zur niedrigen
Signifikanz (p=0,457) keine Ubertragbarkeit von der Stichprobe auf die Grundgesamtheit

gewabhrleisten.

Somit wird die Hypothese H1b auf Ebene der Stichprobe und auf Ebene der Grundgesamtheit
falsifiziert. Die Jobsuchintensitdt unterscheidet sich nicht signifikant nach dem Geschlecht der

MINT-Absolvent:innen.

7.3.3. Hypothese H1c: Jobsuchdauer

H1c: Die Jobsuchdauer unterscheidet sich nach dem Geschlecht der MINT-Absolvent:innen.
MINT-Absolventinnen erwarten mehr Zeit fiir die Jobsuche aufzuwenden als MINT-

Absolventen.

Bei Betrachtung der Variable ,Jobsuchdauer in Wochen” fallt auf, dass drei Werte extreme
AusreiRRer bilden. Um verzerrte Ergebnisse zu vermeiden, werden folglich nur jene Falle fiir
Hlc als gultig definiert, die eine Jobsuchdauer von maximal 30 Wochen (dies entspricht 7,5
Monaten) angegeben haben. Dieser Zeitraum hat sich im Stichprobenvergleich und auch
anhand der im Theorieteil bearbeiteten Literatur (siehe dazu Binder et al., 2021) als
realistische Zeitvorstellung herausgestellt. Somit wird die vorliegende Datensammlung fir
diese Hypothese um die drei identifizierten Ausreier mit den Werten 36, 52 und 80 Wochen
erwartete Jobsuchdauer bereinigt. Der Hypothesenpriifung liegen folglich 129 glltige Falle zu

Grunde.

Das Minimum mit 0 Wochen und das Maximum mit 24 Wochen Jobsuchdauer ist bei beiden
Gruppen, sowohl bei den weiblichen als auch bei den mannlichen MINT-Absolvent:innen der
Stichprobe, gleich. Bei dem Median sind jedoch schon erste geschlechtsspezifische
Unterschiede erkennbar. Die Gruppe der weiblichen Befragten weist einen Median von 8
Wochen auf, wohingegen die Gruppe der mannlichen Befragten einen Median von nur 5
Wochen aufweist, wie Abbildung 6 veranschaulicht. Auch der Mittelwert l|dsst einen

signifikanten Unterschied zwischen den Geschlechtern vermuten. Bei den MINT-
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Absolventinnen liegt die Jobsuchdauer im Durchschnitt bei 8,01 Wochen, wohingegen bei den
MINT-Absolventen diese durchschnittlich bei 6,10 Wochen liegt und somit um knapp 2
Wochen kiirzer ist. Die Standardabweichung mit einem Wert von 5,47 gestaltet die Gruppe
der Frauen etwas heterogener im Vergleich zur Gruppe der Manner mit einer

Standardabweichung von 4,79.

Abbildung 6: Boxplot: Jobsuchdauer in Wochen
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Aufgrund dieser Ergebnisse kann die Hypothese auf Basis der Stichprobe verifiziert werden.
Um deren Ubertragbarkeit auf die Grundgesamtheit zu priifen, wurde ein Mann-Whitney-U-
Test durchgefiihrt. Dieser wurde gewadhlt, da die metrische, abhangige Variable
»Jobsuchdauer in Wochen” als nicht-normalverteilt eingestuft wird. Mit einem mittleren Rang
von 72,43 bei den Frauen und einem mittleren Rang von 56,97 bei den Mannern, konnte auch
durch diesen Test ein signifikanter Unterschied in der Jobsuchdauer zwischen den
Geschlechtern festgestellt werden (p=0,018). Dieser Effekt wird durch einen Wert von 0,21

beim Korrelationskoeffizienten als schwach eingestuft.

Demzufolge kann die Hypothese Hlc sowohl auf Ebene der Stichprobe wie auch auf Ebene der
Grundgesamtheit angenommen werden. MINT-Absolventinnen erwarten durchschnittlich

etwa 2 Wochen langer fiir die Jobsuche zu brauchen als MINT-Absolventen.
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7.3.4. Hypothese H2: Gehaltsvorstellungen

H2: MINT-Absolventinnen haben geringere Gehaltsvorstellungen als MINT-Absolventen.

Auch bei der Variable ,eigene Gehaltsvorstellung” konnte ein Ausreiller identifiziert werden.
Dieser Datensatz hat den Wert 0 € fir das erwartete monatliche Bruttogehalt nach
Studienabschluss angegeben und wird somit aus Plausibilitatsgriinden von der Analyse

ausgeschlossen. Zur Hypothesenprifung gelangen folglich 131 giiltige Falle.

Bereits bei Betrachtung von Minimum und Maximum koénnen geschlechtsspezifische
Unterschiede erkannt werden. Frauen geben ein Minimum von 1.500€ und ein Maximum von
5.000€ an, wohingegen Manner erst bei 2.300€ beginnen und das Maximum der weiblichen
Kolleginnen mit 5.800€ weit Uberschreiten. Wie Abbildung 7 zeigt, geben weibliche MINT-
Absolventinnen im Median 3.000€ an, mannliche MINT-Absolventen jedoch um 500€ mehr,
demnach 3.500€. Im Durchschnitt erwartet sich die Gruppe der weiblichen Befragten 3.012€
Bruttomonatsgehalt. Die Gruppe der mannlichen Befragten hingegen, erwartet sich ein
durchschnittliches Gehalt von 3.509€ brutto pro Monat, um 497€ mehr als ihre weiblichen
Kolleginnen. Wird die Standardabweichung betrachtet, lasst sich erkennen, dass die Werte
der Manner starker um den Mittelwert streuen (5D=785,36) als die der Frauen (SD=710,36),
und somit die mannlichen MINT-Absolventen als heterogenere Gruppe beschrieben werden

kénnen.

Abbildung 7: Boxplot: eigene Gehaltsvorstellung
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Diese Ergebnisse flihren dazu, die Hypothese auf Ebene der Stichprobe zu verifizieren. Da die
metrische, abhadngige Variable ,eigene Gehaltsvorstellung” normalverteilt ist, kommt als
Signifikanztest der T-Test zur Anwendung. Das Ergebnis konnte als signifikant bestimmt
werden (p=0,000) und wird somit auch fir die Grundgesamtheit mit einer mittleren

Effektstarke von 0,32 angenommen.

Die vorliegende Hypothese H2 kann somit sowohl auf Stichprobenniveau als auch auf dem
Niveau der Grundgesamtheit verifiziert werden. MINT-Absolventinnen (3.012€) haben um
durchschnittlich 497€ geringere Gehaltsvorstellungen bezliglich ihres Bruttomonatsgehaltes

nach Studienabschluss als MINT-Absolventen (3.509€).

Diese Ergebnisse spiegeln sich auch in der Fremdeinschatzung der Studienkolleg:innen wider.
Wie das Gehalt der mannlichen bzw. weiblichen Studienkolleg:innen im Vergleich zum

“

eigenen Gehalt eingeschatzt wird, wurde auf einer Skala von 1 ,,viel weniger” bis 5 ,,viel mehr

Ill

erhoben, wobei der Wert 3 ,gleich viel” symbolisiert. Mit einem Mittelwert von rund 4 und
einem Median von 4 geben Frauen durchschnittlich an, dass ihre mannlichen Studienkollegen
nach Studienabschluss mehr verdienen werden als sie selbst. Mannliche MINT-Absolventen
hingegen schatzen, dass ihre mannlichen Kommilitonen gleich viel verdienen werden wie sie
selbst— dies zeigt ein Mittelwert von rund 3 und ein Median von 3. In anderen Worten
ausgedruckt, glauben 58,6% der Frauen, dass ihre mannlichen Studienkollegen mehr als sie
selbst verdienen werden. 82,3% der Manner hingegen glauben, dass ihre
gleichgeschlechtlichen Studienkollegen gleich viel verdienen werden. Werden nun die
Gehaltseinschatzungen der weiblichen Studienkolleginnen betrachtet, sind andere Ergebnisse
erkennbar. Sowohl die weiblichen als auch die mannlichen Befragten schatzen das Startgehalt
ihrer weiblichen Studienkolleginnen im Durchschnitt als gleich hoch wie ihr eigenes ein — dies
zeigt ein Mittelwert von rund 3 und ein Median von 3. In anderen Worten, schatzen 77,1% der
Frauen und 59,7% der Manner das Gehalt ihrer weiblichen Studienkolleginnen als gleich hoch
wie ihr eigenes Startgehalt ein. Auffallig ist hier jedoch, dass 32,3% der mannlichen Befragten
das Gehalt ihrer weiblichen Kolleginnen als weniger hoch einschatzen. Umgekehrt betrachtet
zeigt sich hingegen, dass keine einzige Frau in der Stichprobe glaubt, dass ihre mannlichen

Studienkollegen weniger oder viel weniger als sie selbst verdienen werden.



Empirische Auswertung 53

Diese Erkenntnisse unterstreichen nochmals die verifizierte Hypothese und zeigen, dass
Frauen sowohl in der Selbst- als auch der Fremdeinschatzung weniger Gehalt zugesprochen

wird als ihren mannlichen Kollegen.

7.3.5. Hypothese H3: Bereitschaft zu verhandeln

H3: Die Bereitschaft wéhrend des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses zu verhandeln ist bei

MINT-Absolventen héher als bei MINT-Absolventinnen.

Bevor die abhdngige, metrische Variable ,Verhandlungsbereitschaft selbst gesamt“ aus den
einzelnen Items zur Verhandlungsbereitschaft zusammengefasst wurde, kam noch eine
Reliabilitatsanalyse mit Cronbachs Alpha zur Anwendung. Diese bestatigt mit einem Wert von

0,732, dass die Items intern konsistent sind.

Die Verhandlungsbereitschaft wurde im Fragebogen mit Hilfe einer Skala von 1 ,sehr niedrig
bis 5 ,,sehr hoch” erhoben. Die Minima der beiden Befragungsgruppen weisen sehr dhnliche
Werte mit 1 bei den Frauen und 1,14 bei den Mannern auf, wohingegen sich die Maximalwerte
mit 4,43 bei den Frauen und 5 bei den Mannern etwas mehr unterscheiden. Die Mediane
zeigen mit 3,29 bei den weiblichen Befragten und 3,43 bei den mannlichen Befragten einen
leichten Unterschied, wie Abbildung 8 zeigt. Dies lasst die Tendenz erkennen, dass Manner
ihre Verhandlungsbereitschaft héher einschatzen als Frauen. Diese Erkenntnis zeichnet sich
auch bei den Skalenmittelwerten ab. Der Mittelwert der Frauen liegt mit 3,16 etwas naher
beim Skalenwert 3 als bei den Mannern, die einen Mittelwert von 3,45 aufweisen. Bei der
Standardabweichung zeigt sich, dass die Gruppe der weiblichen MINT-Absolventinnen mit
einem Wert von 0,72 geringfligig homogener streut als die Gruppe der mannlichen Kollegen

mit 0,74.
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Abbildung 8: Boxplot: Verhandlungsbereitschaft selbst gesamt
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Auf Basis dieser Daten wird die Hypothese auf Ebene der Stichprobe mit einer leichten
Effektstarke verifiziert. Um das Ergebnis auf die Grundgesamtheit Gbertragen zu kénnen, wird
ein Mann-Whitney-U-Test durchgefiihrt. Dies begriindet sich dadurch, dass die metrische,
abhéangige Variable keiner Normalverteilung folgt. Mit einer Signifikanz von 0,037 kann das
Ergebnis der Stichprobe auch fir die Grundgesamtheit angenommen werden. Die mittleren
Range von 59,99 bei den Frauen und 73,85 bei den Madnnern zeigen, dass Frauen gesamt eine
niedrigere Verhandlungsbereitschaft angeben. Der berechnete Korrelationskoeffizient zeigt
mit einem Wert von 0,18 einen schwachen, signifikanten Zusammenhang zwischen dem

Geschlecht und der Hohe der Verhandlungsbereitschaft.

Demzufolge wird die Hypothese H3 nicht nur flr die Stichprobe, sondern auch fir die
Grundgesamtheit angenommen. MINT-Absolventen zeigen somit eine héhere Bereitschaft
wahrend des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses zu verhandeln als MINT-

Absolventinnen.

Werden nun die einzelnen Items zur Verhandlungsbereitschaft genauer betrachtet, zeigt sich,
dass nur bei einem von sieben Items Frauen (M=3,63) eine hohere Verhandlungsbereitschaft
mit einer mittleren Differenz von 0,02 zeigen als Madnner (M=3,61). Dieser Punkt bezieht sich
auf die Verhandlungsbereitschaft bezliglich des Startdatums und der Unterschied muss als

dullert gering eingestuft werden. Bei den restlichen sechs Items geben Manner eine héhere
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Verhandlungsbereitschaft an. Die hochste Differenz gibt es bei der Bereitschaft tber
Incentives und Benefits zu verhandeln. Hier geben Madnner (M=3,16) im Schnitt einen um 0,53
hoheren Skalenwert als Frauen (M=2,63) an. Ebenso beim Gehalt zeigt sich, dass sich die
mannlichen Befragten (M=3,55) eine hohere Verhandlungsbereitschaft zuordnen als die

weiblichen Befragten (M=3,09). Die mittlere Differenz liegt hier bei 0,46 Skalenpunkten.

Auch bei der Verhandlungsbereitschaft wurden Items zur Fremdeinschatzung entwickelt.
Dabei wurde abgefragt, wie die Verhandlungsbereitschaft der Studienkollegen bzw. -
kolleginnen im Vergleich zur eigenen bezlglich der selben Punkte im Rekrutierungsprozess
eingeschatzt wird. Dazu wurde eine Skala von 1 ,viel niedriger” bis 5, viel hoher” mit 3 ,,gleich
hoch” entwickelt und auf dieselben Items angewandt. Zur erleichterten Auswertung wurden
die einzelnen Items wieder zu einer Variable ,Verhandlungsbereitschaft mannl.
Studienkollegen gesamt” zusammengefasst. Die Ergebnisse zeigen, dass Frauen (M=3,54)
ihren mannlichen Studienkollegen eine leicht hohere Verhandlungsbereitschaft zuordnen als
sich selbst. Manner hingegen, schatzen die Verhandlungsbereitschaft ihrer
gleichgeschlechtlichen Kollegen durchschnittlich als gleich hoch ein (M=3,18). Bei Betrachtung
der ,Verhandlungsbereitschaft weibl. Studienkollegen gesamt” sind keine gravierenden
Unterschiede erkennbar. Die weiblichen Befragten geben im Durchschnitt einen Skalenwert
von 3,00 und die mannlichen Befragten einen Wert von 2,90 an. Somit schatzen beide
Gruppen die Verhandlungsbereitschaft ihrer weiblichen Studienkolleginnen als ,,gleich hoch”

wie ihre eigene ein.

Diese Erkenntnisse bestdtigen die Hypothese, dass sowohl in der Selbst- als auch
Fremdeinschatzung MINT-Absolventinnen eine geringere Verhandlungsbereitschaft

zugeordnet wird als MINT-Absolventen.

7.3.6. Hypothese H4: Selbstsicherheit

H4: MINT-Absolventen zeigen in Bezug auf den Bewerbungs- und Einstellungsprozess mehr

Selbstsicherheit als MINT-Absolventinnen.

Ahnlich wie bei der Verhandlungsbereitschaft, wurde auch die Selbstsicherheit mit Hilfe von
mehreren Items erhoben. Zur erleichterten Auswertung werden diese Items wieder zu einer

Variable ,,Selbstsicherheit selbst aggregiert” zusammengefasst. Die Reliabilitdtsanalyse mit
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Cronbachs Alpha bestatigt mit einem Wert von 0,748, dass die Items intern konsistent sind.
Da zusatzlich noch ein extra Item , Selbstsicherheit selbst gesamt” im Fragebogen angewandt
wurde, soll dieses anschlieRend mit den Ergebnissen der aggregierten Variable abgeglichen

werden.

Die Selbstsicherheit wurde im Fragebogen mit einer Skala von 1 ,,gar nicht selbstsicher” bis 5
,sehr selbstsicher” erhoben. Das Minimum mit einem Wert von 1,6 und das Maximum mit
einem Wert von 5,0 sind bei beiden Gruppen gleich. Betrachtet man den Median, sind jedoch
schon erste geschlechtsspezifische Unterschiede erkennbar. Bei den Frauen liegt der Median
bei 3,4, wohingegen bei den Mannern der Median etwas héher ist mit 3,7. Dies ist in Abbildung
9 ersichtlich. Unter Betrachtung der Mittelwerte sind Tendenzen erkennbar, dass die
mannlichen Befragten ihre Selbstsicherheit hoher bewerten als die weiblichen Befragten.
Frauen geben im Durchschnitt 3,3 Skalenpunkte an, wohingegen sich Manner mit 3,65
Skalenpunkten etwas selbstsicherer einschatzen. Die Standardabweichung bei den MINT-
Absolventinnen mit einem Wert von 0,72 und bei den MINT-Absolventen mit einem Wert von
0,70 ist sehr ahnlich. Somit streuen beide Gruppen ahnlich weit um den Mittelwert und
konnen als dhnlich heterogen beschrieben werden. Aufgrund der vorliegenden Ergebnisse

wird die Hypothese auf Ebene der Stichprobe mit einer leichten Effektstarke vorerst verifiziert.

Abbildung 9: Boxplot: Selbstsicherheit selbst aggregiert
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Um die Ubertragbarkeit auf die Grundgesamtheit zu untersuchen, wurde aufgrund der
festgestellten Normalverteilung der metrischen, abhangigen Variable ,Selbstsicherheit selbst
aggregiert” ein T-Test durchgeflihrt. Die Ergebnisse zeigen, dass die Hypothese auf auch Basis
der Grundgesamtheit angenommen werden kann (p=0,008). Die EffektgroRRe kann mit einem

Wert von 0,23 als mittelstark beschrieben werden.

Die Hypothese H4 wird somit sowohl auf Ebene der Stichprobe als auch auf Ebene der
Grundgesamtheit verifiziert. MINT-Absolventen schatzen ihre Selbstsicherheit bezliglich des
gesamten Bewerbungs- und Einstellungsprozesses signifikant hoher ein als MINT-

Absolventinnen.

Bei dem Abgleich der Ergebnisse mit dem Fragebogen-ltem ,Selbstsicherheit selbst gesamt”
zeigt sich, dass die Hypothese nochmals bestatigt werden kann. Mit einem Mittelwert von
3,06 schatzen sich die weiblichen Befragten als weniger selbstsicher ein als ihre mannlichen
Kollegen, die im Durchschnitt einen Wert von 3,81 angeben. Die Mediane zeichnen hier noch
ein signifikanteres Bild mit einem Wert von 3 bei den Frauen und einen Wert von 4 bei den
Mannern. Auch diese Ergebnisse kdnnen anhand eines T-Tests auf die Grundgesamtheit

Ubertragen werden (p=0,000) und zeigen eine noch hohere Effektstarke von 0,32.

Wenn nun die einzelnen Items zur Selbstsicherheit betrachtet werden, fallt auf, dass nur bei
einem von funf Items Frauen einen hoheren Wert angeben. Nur beim Verfassen einer
schriftlichen Bewerbung flihlen sich Frauen (M=4,04) selbstsicherer als Manner (M=3,89). Mit
einer mittleren Differenz von 0,15 ist dieser Unterschied jedoch nicht sehr stark. Bei den
restlichen Items bestatigt sich die Hypothese wieder starker. Das Item mit dem groRten
geschlechtsspezifischen Unterschied ist die Selbstsicherheit beim Gehalt verhandeln. Hier
geben Manner (M=3,23) mit einer Differenz von 0,90 eine um fast einen ganzen Skalenpunkt
hohere Selbstsicherheit als Frauen (M=2,33) an. Auch bei der Selbstsicherheit beim
Arbeitsvertrag verhandeln gibt es ein dhnliches Ergebnis. Mit einem Mittelwert von 3,08
schatzen sich MINT-Absolventen selbstsicherer ein als MINT-Absolventinnen, die einen
Mittelwert von 2,46 angeben. Somit liegt die mittlere Differenz bei 0,62 Skalenpunkten, was
etwas mehr als einem halben Skalenpunkt entspricht. Es fallt auf, dass bei beiden
Geschlechtern den zwei soeben genannten Items die niedrigste Selbstsicherheit zugeordnet

wird. Dies ist aufgrund der Eigenschaften der Items jedoch wenig tiberraschend.
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Auch bei der Selbstsicherheit wurde eine Fremdeinschatzung durchgefiihrt. Hierzu wurden
dieselben Items abgefragt, jedoch bezogen auf die Selbstsicherheit der weiblichen bzw.
mannlichen Studienkolleg:innen im Vergleich zur eigenen Selbstsicherheit. Die Skala reicht
von 1 ,viel weniger selbstsicher” bis 5, viel selbstsicherer” mit 3 ,gleich”. Um die Analyse zu
erleichtern, wurden die Items wieder zu einer aggregierten Variable , Selbstsicherheit mannl.
Studienkollegen gesamt” und ,Selbstsicherheit weibl. Studienkollegen gesamt”
zusammengefasst. Auch hier zeigt sich, dass die Selbstsicherheit der mannlichen
Studienkollegen von den weiblichen Befragten hoher eingeschatzt wird als ihre eigene
(M=3,56). Die mannlichen Befragten hingegen, schatzen ihre gleichgeschlechtlichen
Studienkollegen ungefahr gleich selbstsicher ein (M=3,16). Die Selbstsicherheit der weiblichen
Studienkolleginnen wird von beiden Gruppen ungefahr gleich eingeschatzt. Sowohl MINT-
Absolventinnen (M=3,09) als auch MINT-Absolventen (M=3,02) geben im Durchschnitt an,

ihre weiblichen Studienkolleginnen gleich selbstsicher wie sich selbst einzuschatzen.

Die Ergebnisse der einzelnen ltems in Verbindung mit der Fremdeinschatzung bestatigen die
gebildete Hypothese abermals und zeigen, dass auf Ebene der Selbst- und Fremdeinschatzung
ein dhnliches Bild konstruiert wird. MINT-Absolventinnen wird eine niedrigere
Selbstsicherheit in Bezug auf den Bewerbungs- und Einstellungsprozess zugeordnet als MINT-

Absolventen.

7.3.7. Hypothese H5a: Optimismus

H5a: MINT-Absolventinnen sind dem Bewerbungs- und Einstellungsprozess gegeniiber

pessimistischer eingestellt als MINT-Absolventen.

Das Item zum Optimismus wurde im Fragebogen mit Hilfe einer Skala von 1 ,sehr
pessimistisch” bis 5 ,sehr optimistisch” erhoben. Bereits bei den Minima ist ein
geschlechtsspezifischer Unterschied erkennbar. Die weiblichen Befragten geben als
niedrigsten Wert 1 an wohingegen die mannlichen Befragten als niedrigsten Wert 2 angeben.
Somit ist schon eine erste Tendenz in die Richtung erkennbar, dass Frauen pessimistischer
eingestellt sein kénnten. Diese Annahme kann unter Betrachtung des Medians weiter
gefestigt werden. Wahrend Frauen im Median 3,5 Skalenpunkte angeben, ist es bei den

Mannern mit 4,0 ein halber Skalenpunkt mehr in Richtung ,sehr optimistisch”. Dies ist in
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Abbildung 10 ersichtlich. Auch die Mittelwerte zeigen diese Tendenz. Bei den weiblichen
Befragten liegt der Mittelwert bei 3,44, wohingegen er bei den Mannern bei 4,16 liegt und

somit deutlich hoher ist.

Abbildung 10: Boxplot: Optimismus
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Die Standardabweichungen mit einem Wert von 1,09 bei den Frauen und 0,81 bei den
Mannern zeigen eine grofRere Streuung bei den weiblichen Befragten, die somit als die
heterogenere Gruppe der beiden beschrieben werden kénnen. Auf Ebene der Stichprobe kann
die Hypothese folglich angenommen werden. Um die Ubertragbarkeit auf die
Grundgesamtheit zur Uberprifen wurde ein Mann-Whitney-U-Test durchgefiihrt. Dies
begriindet sich durch die nicht-normalverteilte, metrische, abhangige Variable ,,Optimismus®.
Der durchgefiihrte Test bestéatigt die Hypothese durch den Unterschied in den mittleren
Rangen, der bei den Frauen bei 54,89 liegt und bei den Mannern bei 79,61. Aufgrund des
Signifikanzniveaus von 0,000 kann die Hypothese auch fiir die Grundgesamtheit angenommen
werden. Die EffektgroRe dieses signifikanten Unterschieds kann mit dem Wert von 0,34 als

mittelstark beschrieben werden.

H5a wird somit sowohl fiir die Stichprobe als auch fir die Grundgesamtheit angenommen.
MINT-Absolventinnen sind in Bezug auf den Bewerbungs- und Einstellungsprozess signifikant

pessimistischer eingestellt als MINT-Absolventen.
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7.3.8. Hypothese H5b: gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen

H5b: Gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen haben einen positiveren Einfluss auf die
Einstellung von MINT-Absolventinnen zum Bewerbungs- und Einstellungsprozess als auf die

Einstellung von MINT-Absolventen.

Inwiefern sich die eigene Einstellung zum Rekrutierungsprozess durch den Einfluss von
weiblichen bzw. mannlichen Ansprechpersonen dndert, wurde im Fragebogen mit Hilfe einer
Skala von 1 ,viel pessimistischer” bis 5 ,viel optimistischer” mit 3 ,gleich” abgefragt. Zur
Hypothesenprifung wurden die Variablen ,weibl. Ansprechperson” und ,mannl.
Ansprechperson” zur Variable ,gleichgeschlechtliche Ansprechperson” zusammengefasst.
Hierbei wird bei den Datensidtzen der weiblichen Befragten jeweils nur den Wert der
weiblichen Ansprechperson verwendet, wohingegen bei den mannlichen Befragten nur der

Wert der mannlichen Ansprechperson beriicksichtigt wird.

Bei Minimum und Maximum sind keine geschlechtsspezifischen Unterschiede erkennbar —
sowohl die weiblichen als auch die mannlichen Befragten geben als Minimalwert 2 und als
Maximalwert 5 an. Dies zeigt, dass bei niemandem die persdnliche Einstellung zum
Bewerbungsprozess durch gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen viel pessimistischer
ausfallt. Auch der Median zeigt keine Unterschiede — er hat bei beiden Gruppen einen Wert
von 3, der keine Einstellungsanderung durch gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen
bedeutet. Unter Betrachtung der Mittelwerte sind leichte Unterschiede feststellbar. Frauen
weisen einen Mittelwert von 3,30 auf, wohingegen Manner einen etwas geringeren
Mittelwert von 3,19 haben. Dies spiegelt die vorgeschlagene Tendenz der Hypothese wider,
der Unterschied ist jedoch marginal. Gerundet geben beide Gruppen im Durchschnitt an,
keine Einstellungsverdanderung durch gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen zu erwarten.
Dass keine wesentlichen geschlechtsspezifischen Unterschiede erkennbar sind, zeigt auch
Abbildung 11. Mit einer Standardabweichung von 0,71 kann die Gruppe der Frauen etwas
heterogener als die Gruppe der Manner mit 0,62 beschrieben werden. Aufgrund dieser

Ergebnisse wird die Hypothese auf Ebene der Stichprobe abgelehnt.
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Abbildung 11: Mann-Whitney-U-Test: Gleichgeschlechtliche Ansprechperson
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Zur Uberpriifung der Ubertragbarkeit auf die Grundgesamtheit wird ein Mann-Whitney-U-
Test durchgefiihrt, da die abhangige, metrische Variable keiner Normalverteilung folgt. Mit
einer Signifikanz von 0,266 muss die Hypothese auch auf Ebene der Grundgesamtheit

falsifiziert werden.

Hypothese HS5b wird somit sowohl auf Ebene der Stichprobe als auch auf Ebene der
Grundgesamtheit abgelehnt. Gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen haben keinen

positiveren Einfluss auf MINT-Absolventinnen als auf MINT-Absolventen.

Werden nun die einzelnen Variablen ,mannl. Ansprechperson” und ,weibl. Ansprechperson”
betrachtet, zeigen sich dhnliche Ergebnisse. Die mannlichen Befragten weisen bei beiden
Variablen einen Mittelwert von 3,19 auf und zeigen somit, dass das Geschlecht der
Ansprechperson keinen Einfluss auf ihre Einstellung zum Rekrutierungsprozess hat. Bei den
weiblichen Befragten zeigt sich, dass die weiblichen Ansprechpersonen (M=3,30) einen leicht
hoheren positiven Einfluss auf ihre Einstellung zum Rekrutierungsprozess haben als die

mannlichen Ansprechpersonen (M=3,09). Dieser Unterschied ist jedoch duRert gering und
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zeigt mit einem Wert von rund 3, dass die eigene Einstellung trotz Ansprechpersonen

annahernd gleichbleibt.

Die Falsifizierung der Hypothese H5b kann durch diese Ergebnisse nochmals bestatigt werden.

7.4. Diskussion der Ergebnisse

In diesem Kapitel sollen die Ergebnisse der Datenauswertung und Hypothesenprifung
nochmals zusammengefasst dargestellt und mit Blick auf die Theorie diskutiert werden.
Weiters sollen Entwicklungspotenziale fir Unternehmen und Ausbildungsstatten im MINT-

Bereich abgeleitet werden.

Von den insgesamt acht gebildeten Hypothesen konnten fiinf Hypothesen (H1lc, H2, H3, H4,
H5a) sowohl auf Stichprobenebene als auch auf Ebene der Grundgesamtheit angenommen
werden. Die restlichen drei Hypothesen (Hla, Hlb, H5b) mussten dementsprechend

abgelehnt werden.

Bezugnehmend auf die Informationsbeschaffung (Hla und H1b) von MINT-Absolvent:innen
konnten keine signifikanten geschlechtsspezifischen Unterschiede festgestellt werden.
Sowohl MINT-Absolventen als auch MINT-Absolventinnen verwenden formelle wie auch
informelle Informationskanale, um sich tiber potenzielle Arbeitgeber:innen und Arbeitsstellen
zu informieren. Diese Erkenntnisse spiegeln die Resultate von Orazem et al. (2003) und
Yankow (2017) wider, welche ebenfalls keine signifikanten Unterschiede bei der Art der
verwendeten Suchmethoden finden konnten. Die Jobsuchintensitat, sprich wie viele
verschiedene Informationskandle verwendet werden, zeigt ebenso keine wesentlichen
Unterschiede. Frauen wie Manner verwenden eine nicht unbeachtliche Anzahl von
durchschnittlich 10 Informationskandlen (14 konnten ausgewahlt werden). Wenig
Uberraschend ist hierbei, dass digitale Informationskanale als sehr wichtig eingestuft werden.
Dies konnte durch ihre leichte Erreichbarkeit und grolRe Verfligbarkeit erklart werden. Zudem
stellen diese Kanale Informationen meist kostenlos bzw. sehr kostengiinstig zur Verfligung.
Diese Erkenntnisse lassen darauf schlieRen, dass ein ausgeglichener und qualitativer
Onlineauftritt und die Prasenz auf diversen Informationskandlen von personalsuchenden
Unternehmen im MINT-Bereich angestrebt werden sollten, um relevante MINT-Arbeitskrafte

finden zu kénnen.
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Bei der Jobsuchdauer (H1c) konnten Unterschiede zwischen MINT-Absolventinnen und MINT-
Absolventen festgestellt und die aufgestellte Hypothese bestatigt werden. MINT-
Absolventinnen erwarten mehr Zeit fir die Jobsuche nach dem Studienabschluss aufwenden
zu mussen als ihre mannlichen Kommilitonen. Im Durchschnitt betrdgt diese Differenz rund
zwei Wochen und liegt bei Frauen bei rund acht Wochen und bei Mdnnern bei rund sechs
Wochen. Diese Ergebnisse sind konform mit der bearbeiteten Literatur (Binder et al., 2021;
Pastore et al.,, 2021) und kénnen Unternehmen dabei helfen, ihre Rekrutierungsprozesse

dementsprechend anzupassen.

Wie viel Gehalt (H2) sich MINT-Absolvent:innen bei Berufseintritt nach Studienabschluss
erwarten, unterscheidet sich ebenso nach dem Geschlecht. Hierbei bestatigt sich die Literatur,
dass die Gehaltsvorstellungen von Frauen unter jenen von Mannern liegen. (Croson & Gneezy,
2009; Dawson, 2017; Reuben et al., 2017) In der vorliegenden Arbeit konnte sowohl fiir die
Stichprobe als auch fiir die Grundgesamtheit festgestellt werden, dass sich MINT-
Absolventinnen durchschnittlich 497€ weniger Bruttomonatsgehalt erwarten als MINT-
Absolventen. MINT-Absolventinnen erwarten sich ein Bruttomonatsgehalt bei Berufseintritt
von 3.012€, wohingegen MINT-Absolventen von 3.509€ ausgehen. Faktisch gesehen
verdienen MINT-Absolventinnen bei Berufseintritt jedoch nur rund 2.400€ und MINT-
Absolventen nur rund 2.900€. (Binder et al., 2021) Somit kdnnen die Erwartungen von MINT-
Absolvent:innen bezlglich des Gehaltes bei beiden Geschlechtern als etwas Uberhoht

beurteilt werden.

Auch Dbeziiglich der Verhandlungsbereitschaft wahrend des Bewerbungs- und
Einstellungsprozesses (H3) konnten Unterschiede festgestellt und die entsprechende Literatur
bekraftigt werden. (Booth, 2009; Babcock & Laschever, 2003) MINT-Absolventen geben fast
durchgangig eine hohere Verhandlungsbereitschaft an als MINT-Absolventinnen. Dieser Effekt
ist bei Verhandlungen Uber Incentives und Benefits und iber das Gehalt am groRten. Diese
Ergebnisse kdénnen vor allem fir MINT-Absolventinnen als wichtiger Augendéffner und
DenkanstoR dienen. Auf Empfehlungen zu opportunistischen Handlungen von
Unternehmensseite wird an dieser Stelle verzichtet — fiir das Human Resource Management
kann hierbei jedoch Potenzial fiir geschlechtssensitive Personalentwicklung und -férderung

abgeleitet werden. Ebenso fir Ausbildungsstatten im MINT-Bereich kann diese Erkenntnis ein
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Anstoll sein, auf proaktive Karriereforderung und Berufsfeldaufklarung speziell fir

Studentinnen zu setzen.

Hypothese H4 zur Selbstsicherheit von MINT-Absolvent:innen im Bewerbungs- und
Einstellungsprozess konnte auf Basis der gesammelten empirischen Daten ebenso
angenommen werden. Es hat sich gezeigt, dass sich MINT-Absolventinnen weniger
selbstsicher einschatzen als MINT-Absolventen. Dies konnte auch anhand der bearbeiteten
Literatur festgestellt werden. (Antecol & Cobb-Clark, 2013; Speer, 2017; Sieverding, 2003) Fir
MINT-Absolventinnen selbst kann diese Beobachtung groRe Auswirkungen auf ihre
Bewerbungsabsichten und in weiterer Folge auf ihren Karrierestart und -verlauf haben. Sich
dieser Ergebnisse bewusst zu werden, kann somit dabei helfen, schon vorzeitig entsprechende
Malnahmen zu ergreifen. Fir Ausbildungsstatten und Hochschulen im MINT-Bereich konnte

dies ein Indikator zur Weiterentwicklung von Forderprogrammen fiir MINT-Talente sein.

Einhergehend mit den bereits diskutierten Resultaten, konnte auch Hypothese H5a zur
personlichen Einstellung von MINT-Absolvent:innen gegeniiber dem Bewerbungs- und
Einstellungsprozess angenommen werden. Es hat sich gezeigt, dass MINT-Absolventinnen ihre
generelle Einstellung zum Rekrutierungsprozess nach Studienabschluss pessimistischer
bewerten als MINT-Absolventen. Auch die bearbeitete Literatur hat dies gezeigt. (Orazem et
al., 2003; Saks & McCarthy, 2006) In diesem Zusammenhang konnte jedoch nicht bestatigt
werden, dass der Kontakt zu gleichgeschlechtlichen Ansprechpersonen im
Bewerbungsprozess (H5b) diese Einstellung positiv beeinflussen kann. Das Geschlecht der
Ansprechperson spielte sowohl fir MINT-Absolventinnen als auch fiir MINT-Absolventen
keine signifikante Rolle in der Beurteilung ihrer personlichen Einstellung zum
Rekrutierungsprozess. Diese Ergebnisse sind nicht nur fir MINT-Absolventinnen selbst
interessant, sondern zeigen auch Handlungspotenzial flir Ausbildungsstatten und
Hochschulen im MINT-Bereich und konnen zudem fiir das Human Resource Management von

Unternehmen aufschlussreich sein.

Die vorliegenden Ergebnisse kdnnen somit nicht nur fir personalsuchende Unternehmen und
Ausbildungsstatten im MINT-Bereich sondern auch fiir MINT-Absolvent:innen selbst als
relevant eingestuft werden. Unternehmen wird durch dieses Wissen eine Anpassung ihrer

RekrutierungsmaRnahmen ermoglicht, wohingegen MINT-Absolvent:innen Potenzial zur
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Selbstreflexion und -entwicklung zur Verfliigung gestellt wird. Fiir Ausbildungsstatten zeigen
diese Ergebnisse geschlechtssensitive Entwicklungspotenziale im Karriereservice und in der

Talentférderung auf.
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8. Zusammenfassung

In der vorliegenden Arbeit wurden Erwartungen von MINT-Absolvent:innen an den
Bewerbungs- und Einstellungsprozess nach Studienabschluss naher beleuchtet und auf
geschlechtsspezifische Unterschiede untersucht. Dazu wurde eine empirische Studie
guantitativer Natur mit einer Online-Befragung, gestltzt durch einen Fragebogen,

durchgefiihrt.

Anhand der Literatur konnte vorab festgestellt werden, dass geschlechtsspezifische
Unterschiede in den Erwartungen an unterschiedlichen Punkten des Bewerbungs- und
Einstellungsprozesses auftreten. Empirisch angenommen wurden anschlieBend fiinf der acht

getroffenen Annahmen.

Bezliglich der erwarteten Jobsuchdauer konnte ein signifikanter Unterschied zwischen MINT-
Absolventinnen und MINT-Absolventen festgestellt werden. Im Durchschnitt erwarten MINT-
Absolventinnen zwei Wochen langer fir die Jobsuche nach Studienabschluss zu brauchen als
MINT-Absolventen. Auch bei den Gehaltsvorstellungen wurden signifikante Ergebnisse erzielt
und die Literatur bestatigt. MINT-Absolventinnen erwarten sich durchschnittlich 497€ weniger
Bruttomonatsgehalt bei Berufseintritt als ihre mannlichen Kommilitonen. Diese Ergebnisse
wurden nicht nur durch eine Selbsteinschatzung der Befragten erzielt, sondern auch durch
eine Fremdeinschitzung ihrer Studienkolleg:innen bestétigt. Ahnliche Ergebnisse wurden bei
der Untersuchung der Verhandlungsbereitschaft wahrend des Bewerbungs- und
Einstellungsprozesses erreicht. Hierbei ergibt sich, dass MINT-Absolventinnen eine geringere
Verhandlungsbereitschaft zeigen als MINT-Absolventen. Dies ist vor allem bei Verhandlungen
uber Incentives und Benefits und tUber das Gehalt der Fall. Bei der erwarteten Selbstsicherheit
im bevorstehenden Bewerbungs- und Einstellungsprozess schatzen MINT-Absolventen diese
hoher ein als ihre weiblichen Kommilitoninnen. Dem Muster folgend, unterscheidet sich die
Selbstsicherheit zwischen den Geschlechtern vor allem bei Gehaltsverhandlungen. Weiters
konnte die Literatur auch in Bezug auf die pessimistischere Einstellung von MINT-

Absolventinnen gegeniliber dem Bewerbungs- und Einstellungsprozess bestatigt werden.

Was jedoch in dieser Arbeit nicht bestdtigt werden konnte, sind die Annahmen Uber

geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Informationsbeschaffung wahrend des



Zusammenfassung 67

Bewerbungs- und Einstellungsprozesses. Anhand der Literatur wurde angenommen, dass
MINT-Absolventinnen eher formelle Informationskandle verwenden, wohingegen MINT-
Absolventen eher auf informelle Kanadle zuriickgreifen. Dieser Unterschied konnte empirisch
nicht belegt werden. Ebenso die Annahme, dass MINT-Absolventinnen mehr
Informationskandle verwenden als MINT-Absolventen musste verworfen werden. Vielmehr
zeigt sich, dass sowohl MINT-Absolventinnen als auch MINT-Absolventen einen breiten Mix
an Informationskandlen verwenden und dabei digitale Kanadle stark bevorzugen. Abgelehnt
werden musste auch die Annahme, dass gleichgeschlechtliche Ansprechpersonen die
Einstellung von MINT-Absolvent:innen zum Bewerbungs- und Einstellungsprozess positiv
beeinflussen kénnen. Hierbei konnte weder bei den MINT-Absolventinnen noch den MINT-
Absolventen ein Effekt der Ansprechperson, unabhidngig ihres Geschlechtes, auf die

personliche Einstellung zum Bewerbungs- und Einstellungsprozess festgestellt werden.

Zusammengefasst konnte gezeigt werden, dass es signifikante Unterschiede in den
Erwartungen von MINT-Absolvent:innen an den Bewerbungs- und Einstellungsprozess nach
Studienabschluss gibt. Diese Erkenntnisse sind nicht nur flr die Studierenden selbst relevant,
sondern stellen auch wertvolle Informationen fir Ausbildungsstatten und personalsuchende

Unternehmen im MINT-Bereich dar.
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9. Limitationen der Arbeit und Ausblick

Forschung im Bereich von Erwartungen an die Arbeitsstelle oder an die Arbeitgebenden gibt
es in der Literatur bereits sehr umfassend. Wie diese Erwartungen jedoch noch vor
Berufseintritt aussehen und inwiefern sie sich nach dem Geschlecht der Bewerber:innen
unterscheiden, findet weniger Beachtung. Demnach wurde der Fokus dieser Arbeit
entsprechend gewahlt. Im Zuge der theoretischen und empirischen Ausarbeitung konnten
einige geschlechtsspezifische Unterschiede in den Erwartungen von MINT-Absolvent:innen an

den Bewerbungs- und Einstellungsprozess nach Studienabschluss identifiziert werden.

Da ein quantitativer Zugang gewahlt wurde, war das Ziel eine Vielzahl an Riickmeldungen auf
den Fragebogen zu generieren. Aufgrund einer akuten Infektion mit Quarantane im Zeitraum
der Datensammlung, musste diese jedoch vorzeitig abgebrochen werden. Somit konnten nur
154 Datensatze, davon 132 giltige Falle gesammelt werden. Eine groBere Anzahl an Fallen
wadre wiinschenswert gewesen, die vorliegenden Daten liefern dennoch statistisch
aussagekraftige Ergebnisse. Weitergehende Forschung kénnte somit noch mehr Falle
inkludieren, um die Ergebnisse breiter angelegt zu bestatigen. Dabei sollte der Fragebogen
nochmals Giberarbeitet werden, da sich im Zuge der Auswertung einzelne Fragen als irrelevant
herausgestellt haben bzw. diese nicht unmittelbar zur Hypothesenpriifung beitragen.
Dementsprechend konnte auch die Ausfilldauer reduziert werden, was im Umkehrschluss
eine attraktivere Studie fiir Teilnehmer:innen bedeutet. An dieser Stelle muss auch darauf
hingewiesen werden, dass die Ergebnisse moglicherweise von einer gewissen
Methodenverzerrung betroffen sein kdnnten. Um diese jedoch so gering wie moglich zu
halten, wurden ex-ante-MalRnahmen wie das Durchfiihren eines Pretests und der Hinweis auf
die Anonymisierung der Daten durchgefiihrt. Weiters wurde die Selbsteinschatzung durch

eine Fremdeinschatzung erganzt. (Saks & Ashforth, 2000; Huffman & Torres, 2001)

In der vorliegenden Studie wurden geschlechtsspezifische Unterschiede in den Erwartungen
zu einzelnen Punkten des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses untersucht. Welche
Phanomene und Triebkrafte diesen Unterschieden jedoch zu Grunde liegen wurde nur anhand
der Literatur behandelt. Fir zukinftige Forschung wirde es sich somit anbieten,
Zusammenhange der einzelnen, abhangigen Variablen empirisch zu priifen und die Ursachen

der geschlechtsspezifischen Unterschiede ndher zu untersuchen.
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Anhang

Abstract

Personliche Erwartungen im Kontext der Rekrutierung sind nicht nur fiir Bewerber:innen
selbst von groRer Bedeutung, sondern spielen auch eine entscheidende Rolle fir
personalsuchende Unternehmen. Gerade im MINT-Bereich wird dies deutlich, da dieser von
einem Fachkraftemangel und einem regelrechten ,,war for talent” gepragt ist. Er gilt nach wie
vor als mannerdominiert und oftmals wird davon ausgegangen, dass Frauen, die in diesem
Umfeld beruflich FuB fassen, grundsatzlich dhnliche Ziige aufweisen wie ihre mannlichen

Kollegen.

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich demnach mit den Erwartungen von MINT-
Absolvent:innen an den Bewerbungs- und Einstellungsprozess nach Studienabschluss. Diese
wurden mit Hilfe eines quantitativen Ansatzes mit Fragebogen auf geschlechtsspezifische

Unterschiede untersucht.

Bezliglich der Jobsuchdauer konnte festgestellt werden, dass MINT-Absolventinnen erwarten,
zwei Wochen langer fiir die Jobsuche nach Studienabschluss zu brauchen als MINT-
Absolventen. Bei den Gehaltsvorstellungen zeigte sich, dass sich MINT-Absolventinnen
durchschnittlich 497€ weniger Bruttomonatsgehalt bei Berufseintritt erwarten als ihre
mannlichen Kommilitonen.  Ahnliche  Ergebnisse  zeichnen  sich bei  der
Verhandlungsbereitschaft, der Selbstsicherheit und der generellen Einstellung in Bezug auf
den Bewerbungs- und Einstellungsprozess ab. Hierbei ergibt sich, dass MINT-Absolventinnen
eine geringere Verhandlungsbereitschaft und Selbstsicherheit zeigen und generell

pessimistischer gegeniiber dem Rekrutierungsprozess eingestellt sind als MINT-Absolventen.

Diese Erkenntnisse sind nicht nur fur die Absolvent:innen selbst relevant, sondern stellen auch
wertvolle Informationen fiir Ausbildungsstatten und personalsuchende Unternehmen in den

MINT-Bereichen dar.
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Fragebogen

soSci

oFb - der onlineFragebogen

erwartungen2022 — base 04.04.2022, 12:35
Seite 01

Liebe Teilnehmende!
Vielen Dank fiir das Interesse an meiner Umfrage.

Fir meine Masterarbeit an der Fakultat fir Wirtschaftswissenschaften fiihre ich eine Umfrage zum Bewerbungs- und
Einstellungsprozess nach Studienabschluss durch.

Die Umfrage richtet sich dabei an Studierende bzw. Absolvent:innen von MINT-Fachern, die sich im letzten Jahr
ihres Studiums befinden oder dieses kurzlich abgeschlossen haben. (MINT steht fir Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften und Technik)

Die Daten werden anonym gesammelt und kénnen nicht personlich zugeordnet werden. Die Umfrage folgt
ausschlieflich wissenschaftlichen Zwecken und eine Teilnahme ist freiwillig.

Die Umfrage nimmt ca. 10-15 Minuten Zeit in Anspruch und ist in 6 Fragenbldcke gegliedert.

Bei Fragen, mich bitte gemne unter a51837776@unet.univie.ac.at kontaktieren.

Vielen Dank fir die Unterstiitzung!

Nina Lackenbucher



Anhang 81

Seite 02

BLOCK 1: Die folgenden Fragen beschaftigen sich mit lhren
personlichen Erwartungen an die Jobsuche nach dem Studium.

1. Wie wichtig sind Ihnen die folgenden Informationskanéle bei lhrer Jobsuche?
Wenn Sie einen Informationskanal nicht verwenden, wahlen Sie bitte verwende ich gar nicht .

sehr gar nicht
wichtig wichtig verwende
5 4 3 2 1 ich gar nicht
Freunde
Verwandte

Studienkolleg:innen

Ehemalige oder derzeitige Arbeitskolleg:innen
Stellenanzeigen in Zeitungen

Stellenanzeigen im Internet

Google

Jobplattformen/Stellenborsen im Internet (wie z.B.
karriere.at, stepstone.at)

Karrierenetzwerke im Internet (wie z.B. XING, LinkedIn)
Private Jobagenturen

Offentliche Jobagenturen (wie z.B. AMS-
Arbeitsmarktservice)

Karriere- und Jobmessen (wie z.B. BeST, jobmesse austria)

Unternehmenseigene Veranstaltungen (wie z.B. Open
House Days)

Karriereservice der Universitat (wie z.B. uniport.at)

2. Wie lange vermuten Sie wird lhre Jobsuche nach Studienabschluss dauern? (Zeitraum von Suchbeginn bis
zur fixen Zusage)

Im Median nehmen Universitatsabsolventinnen von Bachelor-, Master- oder Diplomstudien in Osterreich 8-12
Wochen nach Abschluss die erste Erwerbstatigkeit auf.

Wochen
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BLOCK 2: Die folgenden Fragen beschaftigen sich mit lhren
personlichen Erwartungen an das Bruttogehalt nach
Studienabschluss.

Unter dem Bruttogehalt versteht man das Gehalt vor Abzug von Steuern und Sozialversicherungsbeitrégen. In
Osterreich betragt das durchschnittliche Bruttomonatsgehalt bei Vollzeitbeschaftigung ca. 3.096 €.

3. Welches monatliche Bruttogehalt erwarten Sie sich bei Berufseintritt nach Studienabschluss bei einer
Vollzeitanstellung (40h)?

Euro (€)
4. Was glauben Sie werden lhre mannlichen Studienkollegen bei Berufseintritt nach Studienabschluss im
Vergleich zu lhnen bei einer Vollzeitanstellung (40h) monatlich verdienen?

viel mehr gleich viel viel weniger
5 4 3 2 1

5. Was glauben Sie werden lhre weiblichen Studienkolleginnen bei Berufseintritt nach Studienabschluss im
Vergleich zu lhnen bei einer Vollzeitanstellung (40h) monatlich verdienen?

viel mehr gleich viel viel weniger
5 4 3 2 1
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BLOCK 3: Die folgenden Fragen beschaftigen sich mit lhrer
personlichen Einstellung zu Verhandlungen wahrend des
Bewerbungs- und Einstellungsprozesses nach dem Studium.

6. Wie hoch schitzen Sie |hre Bereitschaft ein, iiber folgende Punkte im Bewerbungsprozess zu verhandeln?
Die Verhandlung muss dabei von lhnen gestartet werden.

sehr hoch sehr niedrig
5 4 3 2 1

Gehalt

Arbeitsstunden
Homeoffice-Moglichkeiten
Startdatum

Incentives, Benefits
Verantwortungen

Arbeitsaufgaben

7. Denken Sie an lhre weiblichen Studienkolleginnen. Wie hoch schitzen Sie deren Bereitschaft im Vergleich
zu lhrer eigenen ein, iiber folgende Punkte im Bewerbungsprozess zu verhandeln?

Die Verhandlung muss dabei von ihren Kolleginnen gestartet werden.

viel gleich viel
héher hoch niedriger
5 4 3 2 1
Gehalt
Arbeitsstunden

Homeoffice-Maglichkeiten
Startdatum

Incentives, Benefits
Verantwortungen

Arbeitsaufgaben
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8. Denken Sie an lhre ménnlichen Studienkollegen. Wie hoch schatzen Sie deren Bereitschaft im Vergleich zu
Ihrer eigenen ein, liber folgende Punkte im Bewerbungsprozess zu verhandeln?

Die Verhandlung muss dabei von ihren Kollegen gestartet werden.

viel gleich viel
hoher hoch niedriger
5 4 3 2 1

Gehalt

Arbeitsstunden
Homeoffice-Moglichkeiten
Startdatum

Incentives, Benefits
Verantwortungen

Arbeitsaufgaben
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BLOCK 4: Die folgenden Fragen beschaftigen sich mit lhren
Erfahrungen und mit lhrer Selbstsicherheit im Bewerbungs- und

Einstellungsprozess.

9. Wie oft haben Sie sich schon fir einen Job beworben?

Auch Bewerbungen fur Praktika und Ferialjobs z&hlen dazu.

Mal

10. Wie erfolgreich schitzen Sie lhre bisherigen Bewerbungsverfahren ein?

sehr gar nicht
erfolgreich erfolgreich
5 4 3 2 1

11. Wie selbstsicher flihlen Sie sich bezugnehmend auf den gesamten Bewerbungs- und Einstellungsprozess
nach Studienabschluss?

sehr gar nicht
selbstsicher selbstsicher
5 4 3 2 1

12. Wie selbstsicher schitzen Sie lhre méannlichen Studienkollegen bezugnehmend auf den gesamten
Bewerbungs- und Einstellungsprozess nach Studienabschluss im Vergleich zu sich selbst ein?

viel weniger

viel selbstsicherer gleich selbstsicher
5 4 3 2 1

13. Wie selbstsicher schitzen Sie lhre weiblichen Studienkolleginnen bezugnehmend auf den gesamten
Bewerbungs- und Einstellungsprozess nach Studienabschluss im Vergleich zu sich selbst ein?

viel weniger

viel selbstsicherer gleich selbstsicher
5 4 3 2 1
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14. Wie selbstsicher fiihlen Sie sich die folgenden Aktivititen erfolgreich durchzufiihren?

sehr gar nicht
selbstsicher selbstsicher
5 4 3 2 1

Offene Stellen recherchieren
Schriftliche Bewerbung verfassen
Bewerbungsgesprach durchfiihren
Gehalt verhandeln

Arbeitsvertrag verhandeln

15. Wie selbstsicher schatzen Sie lhre weiblichen Studienkolleginnen in den folgenden Aktivitdten im
Vergleich zu sich selbst ein?

viel viel weniger
selbstsicherer gleich selbstsicher

5 4 3 2 1
Offene Stellen recherchieren
Schriftliche Bewerbung verfassen
Bewerbungsgesprach durchfithren
Gehalt verhandeln

Arbeitsvertrag verhandeln

16. Wie selbstsicher schatzen Sie Ihre mannlichen Studienkollegen in den folgenden Aktivitaten im Vergleich
zu sich selbst ein?

viel viel weniger
selbstsicherer gleich selbstsicher

5 4 3 2 1
Offene Stellen recherchieren
Schriftliche Bewerbung verfassen
Bewerbungsgesprach durchfiihren
Gehalt verhandeln

Arbeitsvertrag verhandeln
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Seite 06

BLOCK 5: Die folgenden Fragen beschaftigen sich mit lhrer
generellen Einstellung zum bevorstehenden Bewerbungs- und
Einstellungsprozess.

17. Wie optimistisch stehen Sie dem Bewerbungs- und Einstellungsprozess gegeniiber?

sehr sehr
optimistisch pessimistisch
5 4 3 2 1

18. Stellen Sie sich vor lhre Ansprechperson wahrend des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses ist eine
Frau. Wie optimistisch stehen Sie nun dem Bewerbungs- und Einstellungsprozess gegeniiber?

viel viel
optimistischer gleich pessimistischer
5 4 3 2 1

19. Stellen Sie sich vor lhre Ansprechperson wiahrend des Bewerbungs- und Einstellungsprozesses ist ein
Mann. Wie optimistisch stehen Sie nun dem Bewerbungs- und Einstellungsprozess gegeniiber?

viel viel
optimistischer gleich pessimistischer
5 4 3 2 1
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Seite 07

BLOCK 6: Die folgenden Fragen beschaftigen sich mit Angaben
zu lhrer Person.

20. Welchem Geschlecht fiihlen Sie sich zugeordnet?

weiblich
mannlich

divers

21. Wie alt sind Sie?

Ich bin Jahre alt.

22. Was ist lhr derzeit angestrebter Abschluss?

Bachelor
Master
Diplom
Dektor/PhD

Anderer:

23. Wie schitzen Sie lhren bisherigen Studienerfolg ein?

sehr gut mittelméaBig sehr schlecht
5 4 3 2 1

24. In welchem Ausbildungsfeld streben Sie Ihren derzeitigen Abschluss an? / In welchem Ausbildungsfeld
haben Sie kiirzlich Ihren Abschluss gemacht?

Biologie und Umwelt

Physik, Chemie und Geowissenschaften
Mathematik und Statistik

Informatik und Kommunikationstechnik
Ingenieurwesen und verarbeitendes Gewerbe

Architektur und Baugewerbe

Anderes:
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25. An welcher Hochschule streben Sie lhren derzeitigen Abschluss an? / An welcher Hochschule haben Sie
kiirzlich lhren Abschluss gemacht?

Universitat Wien

Technische Universitat Wien
Universitat fur Bodenkultur Wien
Veterinarmedizinische Universitat Wien
Universitat fiir angewandte Kunst
Akademie der bildenden Kiinste

FH Campus Wien

FH des BFI Wien

FH Technikum Wien

Andere:

26. Wollen Sie in diesem Ausbildungsfeld auch beruflich FuB fassen?

ja

nein

27. Was ist lhr hochster angestrebter Abschluss?

Bachelor
Master
Diplom
Doktor/PhD

Anderer:

28. Haben Sie vor in der Wirtschaft, Wissenschaft oder als Lehrer:in beruflich FuB zu fassen?

Wirtschaft
Wissenschaft/Forschung

Lehramt

Anderes:

Letzte Seite

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!

Ich méchte mich ganz herzlich fir |hre Mithilfe bedanken.

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie kdnnen das Browser-Fenster nun schliellen.

B.A. Nina Lackenbucher — 2022
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Geschlecht derzeit angestr. Abschluss * Geschlecht Kreuztabelle
Gilltige Kumulierte Geschlechl
Haufigkeit ~ Prozent Prozents Prozents welblich | mannlich | Gesamt
T - derzeit angestr. Bachelor Anzahl 25 27 62
Giltig  weiblich 70 53,0 53,0 53,0 Abschluss =
% von derzeit angestr. 48,1% 51,9% 100,0%
mannlich 62 47,0 47,0 100,0 Abschluss
Gesamt 132 100,0 100,0 % von Geschlecht 357% 43,5% 39,4%
% der Gesamtzahl 18,9% 20,5% 39,4%
. Master Anzahl 34 29 63
Hochschule * Geschlecht Kreuztabelle o e Gl SR S 54,0% 160%  1000%
Geschlacht Abschluss
weiblich mannlich Gesamt % von Geschlecht 48,6% 46,8% 477%
Hochschule  Universitat Wien Anzahl 25 11 36 % der Gesamtzahl 25,8% 22,0% 4717%
% von Hochschule £69,4% 30,6% 100,0% Diplom Anzahl 6 2 8
% von Geschlecht 357% 17,7% 27,3% % von derzeit angestr. 75,0% 25,0% 100,0%
% derGasamtzahl  18,9% 83%  273% ADEETUES
Technische Universitat Anzahl 23 a4 67 0 G S il giae &2k Bl
Wien %vonHochschule  34,3%  657%  100,0% % der Gesamtzahl 4.5% 1.5% 6.1%
% von Geschlecht 32,9% 710%  508% DoktorfPhD Anzahl 4 4 8
% der Cesamizahl  17.4% 333%  508% % van derzeit angestr 50,0% 50,0%  100,0%
" Abschluss
Universitat far Anzahl ] 5 14
i % van Geschlecht 57% 6,5% 6,1%
BodznkulturiAfizn %vonHochschule  643%  357%  100,0% : : :
%vonGeschlscht  12,9% 81%  106% % er Gesamezan| 30% 0% 61%
% der Gesamizahl 6,8% 38%  106% Anderer Anzahl ! 0 !
Weterinarmedizinische Anzahl 6 0 6 % von derzait angestr groo L0 03
Universitat Wien %von Hochschule  100,0% 00%  1000% Foeeniuss
o - o % von Geschlecht 1,4% 0,0% 08%
% von Geschlecht 8,6% 0,0% 4,5% % dor Gesamzahl 0.8% 0,0% 8%
% der Gesamizahl 45% 0,0% 45%
Gesamt Anzahl 70 62 132
Universitat far Anzahl 1 0 1 % d it il 53,0% 47,0% 100,0%
von derzeit angestr. I i ]
CRESTEID (e %von Hochschule  100,0% 00%  100,0% Abschiuss
% von Geschlzcht 14% 0.0% 0.8% % von Geschlecht 100,0%  100,0%  100,0%
peldeCasamizah| ) WPED || (G % der Gesamizanl 530%  47.0%  100.0%
FH Campus Wien Anzahl 2 0 2
% von Hochschule 100,0% 0,0% 100,0%
% Geschlecht 2,9% 0,0% 1,5% . -
vonBesehlee : : : Busbildungsfeld * Geschlecht Kreuztabelle
% der Gesamtzahl 1,5% 0,0% 1,5%
FH Technikum Wisn Anzahi 4 2 5 Geschizcht
weiblich  méannlich  Gesamt
% von Hochschule 66,7% 33,3% 100,0% - - -
o R 57% 32% 15% Ausbildungsfeld  Biologie und Umwelt Anzahl 18 3 |
% der Gesamtzah! 3,0% 1,5% 1,5% % won Aushbildungsfield 857% 14,3% 100,0%
e — Pl 70 5 132 % von Geschlecht 257% 4,8% 15,9%
%vonHochschule  §3,0%  47.0%  100,0% % der Gesamtzahl 136% 23% | 159%
%vonCeschischl  100,0%  100,0%  100,0% AL CIEWDA Anzahl g 12 B
% der Gesamtzahl 53.0% 47.0% 100,0% % von Ausbildungsfield 429% 57,1% 100,0%
% von Geschlecht 129% 19,4% 15,9%
% der Gesamtzahl 6,8% 9,1% 15,9%
R Mathematik und Statistik Anzahl 9 5 14
BerUf-AUSblldunQSfeld % von Ausbildungsfield 64 3% 357% 100,0%
Glltige Kumulierte % won Geschlecht 129% 8,1% 10,6%
Haufigkeit Frozent Frozente Frozente % der Gesamtzahl 6,8% 38% 10,6%
Giltig _ja 123 832 cEl g32 Kommunikatonstsctmk o . = Z
. % von Ausbildungsfield 412% 58,8% 100,0%
nein 2] 6,8 6,8 100,0
% von Geschlecht 10,0% 16,1% 12,9%

Gesamt 132 100,0 100,0 % der Gesamizahl 53% 7.6%  12,0%
Ingenieurwesen und Anzahl 15 28 43
verarbeitendes Gewerbe ;

. . % von Ausbildungsfield 349% 65,1% 100,0%
WirtschaftWissenschaftiLehramt d
% von Geschlecht 214% 452% 326%
Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente % der Gesamizah| 11.4% 1.2% 32.6%
cutt Wirtschatt 59 523 523 523 Architektur und Anzahl 5 4 9
{itig itscha 0 ] \

- HELIREIEE % von Ausbildungsfeld  55,6% 444%  100,0%

Wissenschaf/Forschung 51 386 386 90,9
% von Geschlecht 71% 6,5% 6,8%

Lehramt 4 30 30 93,9
% der Gesamtzah! 38% 3,0% 6,8%

Anderes 8 61 61 100,0
Anderes: Anzahl 7 0 7
(Sl 192 1000 00,0 % von Ausbildungsfeld 100,0% 0,0% 100,0%
% von Geschlecht 10,0% 0,0% 53%
% der Gesamtzah! 53% 0,0% 53%
Gesamt Anzahl 70 62 132
% von Ausbildungsfeld 530% 47.0% 100,0%
% von Geschlecht 100,0% 100,0% 100,0%
% der Gesamtzahl 530% 47,0% 100,0%
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derzeit angestr. Abschluss * héchst. angestr. Abschluss Kreuztabelle
hiichst. angestr. Abschluss
Bachelor  Master Diplorn  DoktorfPhD Anderer:  Gesamt
derzeit angestr. Bachelor Anzahl ] 30 3 1 0 52
Abschluss % von derzeit angestr 154% 57,7% 58% 21,2% 00%  100,0%
Abschluss
% von hichst. angestr. 88,9% 353% 42 9% 36,7% 0,0% 39,4%
Abschluss
% der Gesamtzahl 61% 227% 2,3% 8,3% 0,0% 39,4%
Master Anzahl 1 53 0 7 0 63
% von derzeit angestr 1.6% B7,3% 0,0% 111% 0,0% 100,0%
Abschluss
% von hichst. angestr. 111% 64,7% 0,0% 23,3% 0,0% 47, 7%
Abschluss
% der Gesamtzahl 0,8% 41,7% 0,0% 5,3% 0,0% 47 7%
Diplom Anzahl 0 0 4 4 0 8
% von derzeit angestr 0.0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 100,0%
Abschluss
% von hichst. angestr 0,0% 0,0% 57.1% 133% 0,0% 6,1%
Abschluss
% der Gesamtzahl 0,0% 0,0% 3,0% 3,0% 0,0% 6,1%
Doktor/PhD  Anzahl 0 0 0 8 0 8
% von derzeit angestr. 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Abschluss
% von hachst. angestr. 0.0% 0,0% 0,0% 26,7% 0,0% 6,1%
Abschluss
9% der Gesamtzahl 0,0% 0,0% 0,0% 6,1% 0,0% 6,1%
Anderer: Anzahl 0 0 0 0 1 1
% von derzeit angestr 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Abschluss
% von hichst. angestr. 0.0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,8%
Abschluss
% der Gesamtzahl 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,8% 0,8%
Gesamt Anzahl 9 85 7 30 1 132
% von derzeit angestr 6.8% 64,4% 53% 227% 0,8% 100,0%
Abschluss
% von hichst. angestr. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Abschluss
% der Gesamtzahl 6,8% 64,4% 53% 22,7% 0,8% 100,0%
Studienerfolg: [Keine Beschreibung] 01 * Geschlecht Kreuztabelle Deskriptive Statistik
Geschlecht Standard
weiblich  mannlich  Gesamt Geschlecht Statistik Fehler
Studisnerfolo: [Keine sehrschlecht[1]  Anzahl 2 0 2 Alterin Jahren — weiblich — Mittelwert 2614 A4
Beschreibung] 01 % von Studienerfolg 100,0% 0,0% 100,0% 95% Konfidenzintervall Untergrenze 2526
[Keine Beschreibung] 01 des Mittelwerts Oberarenze 27,02
% von Geschlecht 29% 0,0% 1,5% 5% getrimmtes Mittz| 26,02
% der Gesamtzahl 15% 0,0% 1,5% Median 26,00
12l e 0 g d varianz 13602
% won Studienerfolg: 0,0% 100,0% 100,0% :
[Keine Beschreibung] 01 Standard Abweichung 3,688
% von Geschlecht 0,0% 48% 2,3% MinimLm L
% der Gesamtzahl 0.0% 23% 2,3% Maximurm EL
mitelmaig (3 Anzahl 18 21 38 Seannwsity 1o
% von Studienerfoly: 462% 538% 100,0% Interquartilbereich 4
[Keine Beschreibung] 01 Schiefe 497 287
% won Geschlecht 25 7% 339% 29,5% Kurtosis 873 566
% der Gesamizahl 13,6% 15,9% 28,5% mannlich  Mittelwert 2484 330
4 Anzahl 28 29 57 95% Konfidenzintervall Untergrenze 2418
% von Studiznerfolg a91%  508%  100,0% A Obergrenze 25,50
[Keine Beschreibung] 01 .
5% getrimmtes Mittel 2489
% von Geschlecht 40,0% 46.28% 43,2%
Median 2500
% der Gesamizahl 21,2% 220% 43,2%
Varianz 6,760
sehrgut (5] Anzahl 22 9 kil
. Standard Abweichung 2600
% von Studienerfolg 71.0% 290% 100,0% .
[Keine Beschreibung] 01 Minimum 19
% von Geschlzcht 314% 145% 235% Maximum 29
% der Gesamtzahl 167% 68% 23,5% Spannweite 10
Gesamt Anzahl 70 62 132 Interguartilbereich 4
% von Studiznerfolg: 53,0% 470%  100,0% Schiefe -183 304
[eine Beschreibung] 01 PITETE - 915 599
% von Geschlecht 100,0% 100,0% 100,0%
% der Gesamtzahl 530% 470%  100,0% Gruppenstatistiken
Standardfehle
Standardabw rdes
Geschlecht M Mittelwert eichung Mittelwertes
Studienerfolg: [Keine weiblich 70 3487 918 10
Beschreibung] 01 mannlich 62 3.1 776 099

Test bei unabhingigen Stichpreben

Levene-Test der

Varianzgleichheit

+Testflr die Mittelwertgleichheit

95% Konfidenzintervall der

Mittlere Standardfehle Differenz
F Sig. T df Sig. (2-seitig) Differenz rdifferenz Unterer Wert Oberer Wert
Studienerfolg: [Keine Varianzen sind gleich 081 805 1,758 130 081 ,262 148 -033 556
EREEATEEIRE ) Varianzen sind nicht 1776 129,758 078 262 147 -030 553

gleich
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Deskriptive Statistik

Standard
Statistik Fehler
Anzahl verwendete Mittelwert 348 086
::Ig:m:ﬂonskanéle 95% K_onﬂdenzinter\rall Untergrenze 331
des Mittelwerts e 3,65
5% getrimmtes Mittel 3,63
Median 4,00
Warianz 984
Standard Abweichung 8492
Minimum 0
Maximurm 4
Spannweite 4
Interquartilbereich 1
Schiefe -2175 211
Kurntosis 4313 A4
Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Anzahl verwendete 405 132 000 588 132 .0oo
Infarmationskanale
infarmell

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Histogramm

100 Wittelwert = 3,48
Std-Abw. = 592
132

80

&0

Haufigkeit

40

20

0 1 2 3 4

Anzahl verwendete Informationskanile informell

Q-Q-Diagramm von Anzahl verwendete Informationskanile informell

Erwarteter Normalwert

Trendbereinigtes Q-Q-Diagramm von Anzahl verwendete Informationskanale informell
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Anzahl verwendete Informationskanale informell

Anhang 93
Deskriptive Statistik
Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Anzahl verwendete weiblich Mittelwert 3,36 124
::;g;::}:onskanale 95% Konfidenzintervall Untergrenze 3N
des Mittelwerts e 3,60
5% getrimmtes Mittel 348
Median 4,00
Varianz 1,073
Standard Abweichung 1,036
Minirmum 0
Maximum 4
Spannweite 4
Interquartilbereich 1
Schiefe 1,657 287
Kurtosis 210 566
mannlich  Mittelwert 3,61 118
95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,38 L
26 el i L Teststatistiken®
Obergrenze 3,85
5% getrimmies Mitel 3,79 Anzahl
- verwendete
Median 4,00 Informationsk
Warianz 864 anale
Standard Abweichung 930 informell
Minirmum 0 Mann-Whitney-U-Test 1858,000
Maximum 4 Wilcoxon-W 4343000
Spannweite 4 z -1,771
Interquartilbereich 0 Asymp. Sig. (2-seitig) 077
Schiefe -3,062 304 a. Gruppenvariable: Geschlecht
Kurtosis 9454 549
Ringe
Geschlecht M Mittlerer Rang ~ Rangsumme
Anzahl verwendete weihlich 70 62,04 434300
::gm:“"”s"a"a'e mannlich 62 71,53 4435,00
Gesamt 132
108 109
*
124
10
104125
53 B*‘Mg
! Mann-Whitney-U-Test bei unabhdngigen Stichproben
weiblich mannlich
Geschlecht Geschlecht
maénnlich weiblich
N =62 N =70
Mittlerer Rang = 71,53 Mittlerer Rang = 62,04 B
3
T g
[ , 3IZ
E 55
£s 55
2E ==
@ w <
%E 2 s
55 332
= =]
£c L=
NS 59.
&E 0 -on%
£ =
'g 3
o
2

S0 40 30 20 10 O
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Deskriptive Statistik

Standard
Statistik Fehler

Anzahl verwendete Mittelwert 6,45 77
:rzi;:r:'r:r;hationskanéle 95% K_onﬂdenzinter\rall Untergrenze 6,10

des Mittelwerts e . 6,80

5% getrimmtes Mittel 6,46

Median 6,00

varianz 4142

Standard Abweichung 2,035

Minimum 2

Maximurm 10

Spannweite 8

Interquartilbereich 3

Schiefe 207 211

Kurtosis -, 699 418

Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Willk

Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Anzahlverwendete 1585 132 ,ooo a44 132 000
Informationskanale
formell

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Histogramm

Uttelwert = 6,45
Std..Abw. = 2,035
N=132

Haufigkeit

2 4 3 8 10

Anzahl verwendete Informationskanale formell

Q-Q-Diagramm von Anzahl verwendete Informationskanéle formell
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95

Deskriptive Statistik

Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Anzahlverwendete weiblich Mittelwert 6,41 235
'TE:‘::;””"“"”S'“’”"'E 95% Konfidenzintervall Untergrenze 5,95
des Mittelwerts e 6.88
5% getrimmtes Mittel 6,42
Median 6,00
Warianz 3,869
Standard Abweichung 1,867
Minimum 2
Maximurm 10
Spannweite 8
Interquartilbereich 2
Schiefe 290 1287
Kurtosis - 452 566
mannlich  Mittelwert 6,48 270
95% Konfidenzintervall Untergrenze 5,94
des Mittelwerts ElbeaEEs 7,02
5% getrimmtes Mittel 6,60
Median 6,00
Varianz 4516
Standard Abweichung 21258
Minimurm 2
Maximum 10
Spannweite 8
Interquartilbereich 3
Schiefe 129 304
Kurtosis -B88 599
Test bei unabhingigen Stichproben
Levene-Test der
Varianzgleichheit t-Test fur die Mittelwertgleichheit
95% Konfidenzintervall der
Mittlere Standardfehle Differenz
F Sig T df 5ig. (2-seitig) Differenz rdifferenz Unterer Wert Oherer Wert
Anzahl verwendete Warianzen sind gleich 1,183 279 -185 130 Bas -070 356 - 774 635
Informationskanale
formell Varianzen sind nicht -194 125047 846 -070 1358 - 778 (639
alzich
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Informationskanile + Wichtigkeit: Freunde * Geschlecht Informationskanile + Wichtigkeit: Verwandte * Geschlecht
Kreuztabelle Kreuztabelle

Anzahl Anzahl
Geschlecht Geschlecht
weiblich  mannlich  Gesamt weiblich  mannlich  Gesamt
Informationskanile + sehr wichtig [5] 14 15 28 Informationskandle + sehr wichtig [5] ] 17 26
Wichtigkeit: Freunde [ 13 22 15 Wichtigkeit: Verwandte ] 12 g 2
13 21 14 35 13 18 16 34
[2] ] g 17 [2] 17 13 30
gar nichtwichtig [1] [ 1 7 gar nichtwichtig [1] G 3 2]
Gesamt 63 60 123 Gesamt G2 58 120
Infermationskanile + Wichtigkeit: Studienkolleg:innen * Informationskanile + Wichtigkeit: Ehemalige oder derzeitige
Geschlecht Kreuztabelle Arbeitskolleg:innen * Geschlecht Kreuztabelle
Anzahl Anzahl
Geschlecht Geschlecht
weiblich  mannlich  Gesamt weiblich  mannlich  Gesamt
Inf_ormatio_nskanéle + sehrwichtig [5] 20 18 38 Informationskanale + sehr wichtig [5] 20 i 26
\'S'\:luct;?égnieolltlegz|nnen “ & 28 2l m;?tclﬁ%gti:ﬁizema“ge 4] 20 & 28
[3] 13 8 2 Arbeitskolleaiinnen 13] 17 14 N
12 5 5 10 12) 4 7 11
gar nicht wichtig [1] 2 2 4 gar nichtwichtig [1] 2 3 5
Gesamt 63 59 122 Gesamt 63 56 118
Informationskandle + Wichtigkeit: Stellenanzeigen in Zeitungen * Informationskanile + Wichtigkeit: Stellenanzeigen im Internet*
Geschlecht Kreuztabelle Geschlecht Kreuztabelle
Anzahl Anzahl
Geschlecht Geschlecht
weiblich  mannlich  Gesamt weiblich  maénnlich  Gesamt
Informationskanile + sehrwichtig [5] k} 3 [ Informationskanile + sehr wichtig [5] 42 25 67
g::l?ir?:r??éigen in 4 13 3 16 g::l?ﬁr?:r?:éigen im 5 (b ig 3
Zeitungen [3] 10 11 2 Internet [3] 10 ih 2
2] 13 18 31 21 1 [ 7
gar nicht wichtig [1] 10 9 19 gar nichtwichtig [1] 0 1 1
Gesamt 49 a4 a3 Gesamt 69 60 128

Informationskandle + Wichtigkeit: Google * Geschlecht
Kreuztabelle

Anzahl
Geschlecht
weiblich  mannlich  Gesamt
Informationskanale + sehrwichtig [5] 30 14 44
Wichtigkeit Google 7 1 17 28
13 15 17 32
[2] 9 5 14
gar nicht wichtig [1] 2 3 5
Gesamt 67 56 123
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Informationskanile + Wichtigkeit: Jobplattformen/Stellenbérsen im Informationskanile + Wichtigkeit: Karrierenetzwerke im Internet
Internet (wie z.B. karriere.at, stepstone.at) * Geschlecht (wie z.B. XING, Linkedln) * Geschlecht Kreuztabelle
Kreuztabelle
Anzahl
Anzahl Geschlecht
Geschlecht weiblich  mannlich  Gesamt
weiblich _mannlich  Gesamt Typmationskanle + sehrwichig [5] 18 7 25
Informationskangle + sehrwichtig [5] 39 19 58 Wichtigkeit 14 16 17 33
Wichtigkeit: n 17 23 40 Karrierenetzwerke im
Johbplattformen/Stellenbdr 14 In_ternet (wie z.B. XING, [3] 10 16 26
sen im Internet (wie z.B. [3] 7 14 i LinkedIn) 2 7 g 15
karriere.at, stepstone.at) - 5 2 7
[ gar nicht wichtig [1] 3 2 5
gar nicht wichtig [1] 1] 1 1 e 54 50 104
Gesamt 68 59 127
Informationskanile + Wichtigkeit: Private Jobagenturen * Informationskandle + Wichtigkeit: Karriere- und Jobmessen (wie z.
Geschlecht Kreuztabelle B. BeST, jobmesse austria) * Geschlecht Kreuztabelle
Anzahl Anzahl
Geschlecht Geschlecht
weiblich  mannlich  Gesamt weiblich  ménnlich  Gesamt
Informationskanale + sehr wichtig [5] 1 2 3 Informationskanale + sehr wichtig [5] 1 2 3
Wichtigkeit: Private Wichtigkeit: Karriere- und
Jobagenturen 4 d 2 g Jobmessen (wie z.B. 4] 15 10 25
[31 9 5 14 BeST, jobmesse austria) [3] 14 11 25
[2] [ 11 17 12] 12 17 29
gar nicht wichtig [1] 11 10 21 gar nichtwichtig 1] E] 5 14
Gesamt 30 30 60 Gesamt 51 45 96
Informationskanile + Wichtigkeit: Offentliche Jobagenturen (wie z. Informationskandle + Wichtigkeit: Unternehmenseigene
B. AMS-Arbeitsmarktservice) * Geschlecht Kreuztabelle Veranstaltungen (wie z.B. Open House Days) * Geschlecht
Anzahl Kreuztabelle
Geschlecht Anzahl
weiblich mannlich Gesamt Geschlecht
mfm'manuns!(anme + sehr wichtig [5] 3 3 § weiblich mannlich Gesamt
Wichtigkeit: Offentliche 4] 5 3 g Informationskanéle + sehrwichtig [5] 3 2 5
Jobagenturen (wie z.B. Wichtiakeit:
AMS-Arbeitsmarktservice) (3] E] 5 14 Unternehmenseigens 4 6 8 14
12] 13 13 26 Veranstaltungen (wie z.B. [3] 8 i 14
Open House Days
gar nichtwichtig [1] 1" 1 22 e vs) 12 10 9 19
Gesamt 42 35 77 gar nichtwichtig [1] T 8 15
Gesamt 34 &kl 67

Informationskandle + Wichtigkeit: Karriereservice der Universitit
(wie z.B. uniport.at) * Geschlecht Kreuztabelle

Anzahl
Geschlecht

weiblich  mannlich  Gesamt
Informationskanale + sehrwichtig [5] [} 2 8
w;ngwgek:gl.vice der 4 i3 o g0
Universitat (wie z.B. 13 8 15 23
uniport.at) 2 1 5 17
gar nicht wichtig [1] 11 1 12

Gesamt 49 41 90




Anhang

Deskriptive Statistik

Standard
Statistik Fehler
Anzahl verwendete Mittelwert 9,82 217
I REiTRRELEREE 95% Konfidenzintervall Untergrenze 9,49
D des Mittelwerts
Obergrenze 10,35

5% getrimmtes Mittel 998

Median 10,00

Varianz 6,238

Standard Abweichung 2,498

Minimum 4

Maximum 14

Spannweite 10

Interquartilbereich 4

Schiefe -101 211

Kurtosis - 646 419

Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Anzahl verwendete 103 132 .oo2 862 132 001
Informationskanile
gesamt

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Histogramm

Wittetwert = .92
Std-Abw. = 2 498
N=132

Haufigkeit

4 3 8 10 12 14

Anzahl verwendete Infermationskanéle gesamt

Q-Q-Diagramm von Anzahl verwendete Informationskanéle gesamt
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Deskriptive Statistik

Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Anzahl verwendete weiblich Mittelwert 9,77 294
i R 95% Konfidenzintervall Untergrenze 919
LESET des Mittelwerts :
Obergrenze 10,36
5% getrimmtes Mittel 979
Median 9.00
“arianz 6,034
Standard Abweichung 2 456
Minirmum 4
Maximum 14
Spannweite 10
Interquartilbereich 3
Schiefe 067 287
Kurtosis - 658 K1l
mannlich  Mittelwert 10,10 324
95% Konfidenzintervall Untergrenze 9,45
2 [ Obergrenze 10,74
5% getrimmtes Mittel 10,18
Median 10,00
“arianz 6,515
Standard Abweichung el
Minimum 4
Maximum 14
Spannweite 10
Interquartilbereich 4
Schiefe -,289 304
Kurtosis -.507 5499
Test bei unabhingigen Stichproben
Levene-Testder
Warianzgleichheit t-Test fir die Mittelwertgleichheit
95% Konfidenzintervall der
Mittlere Standardfehle Differenz
F Sig. T df Sig. (2-seitig) Differenz rdifferenz Unterer Wert Qberer Wert
Anzahl verwendete Varianzen sind gleich 011 918 - 746 130 LY -325 438 -1,189 538
Infarmationskanale -
gesamt Varianzen sind nicht -744 126,733 458 -325 437 -1,191 540
gleich
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Deskriptive Statistik

Standard
Statistik Fehler
Jobsuchdauerin Wochen  Mittelwert 7,08 460
95% Konfidenzintervall Untergrenze 6,18
des Mittelwerts s 8,00
5% getrimmtes Mittel 6,71
Median 6,00
“arianz 27,257
Standard Abweichung 5221
Minimum 0
Maximum 24
Spannweite 24
Interquartilbereich i}
Schiefe 832 213
Kurtosis Relite] 423
Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Jobsuchdauer in Wochen 134 129 Loon 827 128 o]
a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors
Histogramm
N=129
0
&= 15
%
g
10
s
0 o s 10 15 20 25

Jobsuchdauer in Wochen

Q-Q-Diagramm von Jobsuchdauer in Wochen

Erwarteter Normalwert

0 10 20

Beobachteter Wert

Abweichung von Normal

Trendbereinigtes Q-Q-Diagramm von Jobsuchdauer in Wochen

e © o © ®

B 10 1s 20

Beobachteter Wert
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Deskriptive Statistik

Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Jobsuchdauerin Wochen  weiblich Mittelwert 8,01 668
95% Konfidenzintervall Untergrenze 6,68
des Mittelwerts Obergrenze 9,35
5% getrimmtes Mittel 7,74
Median 8,00
“arianz 20 863
Standard Abweichung 5465
Minimum 0
Maximurm 24
Spannweite 24
Interquartilbereich 8
Schiefe 486 283
Kurtosis 081 578
mannlich  Mittelwert 6,10 608 T istik a
95% Konfidenzintervall Untergrenze 488 eststatistiken
des Mittelwerts e 7.31 Jobsuchdaue
rin'Woch
5% getrimmites Mittel 5,60 rinochen
e 500 Mann-Whitney-U-Test 157,000
Varianz 99 541 Wilcoxon-W 3532,000
Standard Abweichung 4790 z -2,364
Minimum 0 Asymp. Sig. (2-seitig) 018
Maximum 24 a. Gruppenvariable: Geschlecht
Spannweite 24
Interquartilbereich 5
Schiefe 1,584 304
Kurtosis 3,608 599
Range
Geschlecht I Mittlerer Rang ~ Rangsumme
JobsuchdauerinWochen  weiblich 67 72,43 485300
mannlich 62 56,97 353200
Gesamt 129
25 1727
7926
20 o
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Mann-Whitney-U-Test bei unabhéngigen Stichproben
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Deskriptive Statistik

Standard
Statistik Fehler
eigene Mittelwert 32436055 68,48224
B RGEE] A 95% Konfidznzintervall Untergrenze  3108,1216
des Mitizhwerts Obergrenze  3379,0894
5% getrimmtes Mittel 32171953
Median 3100,0000
arianz 614366025
Standard Abweichung 78381505
Minimum 1500,00
Maximum 5800,00
Spannweite 4300,00
Interquartilbereich 1000,00
Schiefe 528 212
Kurtosis 407 420
Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
eigene 18 131 000 968 131 004

Gehaltsvorstellung

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Histogramm

Haufigkeit

Mittelwert = 324361
Std.-Abw. = 783,815
N=131
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100000 200000 3000,00 400000 500000 000,00
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Deskriptive Statistik

Standard
Geschlecht Statistik Fehler
eigene weiblich Mittelwert 30123188 84,90462
Bl 95% Konfidenzintervall Untergrenze  2842,9388
S L= s Obergrenze  3181,6989
5% getrimmites Mittel 29986083
Median 3000,0000
Varianz 504615,608
Standard Abweichung 710,36301
Minimum 1500,00
Maximum 5000,00
Spannweite 3500,00
Interquartilbereich 1000,00
Schiefe 258 287
Kurtosis -021 566
mannlich  Mittelwert 3509,0164 100,55521
95% Konfidenzintervall Untergrenze 3307,8760
EESNL S e Ohergrenze  3710,1568
5% getrimmtes Mittel 3476,7760
Median 3500,0000
\arianz B16792,350
Standard Abweichung 78536129
Minimum 2300,00
Maximum 5800,00
Spannweite 3500,00
Interguartilbereich 1000,00
Schiefe 737 306
Kurtosis 187 604
Test bei unabhéngigen Stichproben
Levene-Test der
Varianzgleichheit t+Test flr die Mittelwertglzichheit
95% Konfidenzintervall der
Wittlere Standardiehle Differenz
F Sig T df Sig. (2-seitia) Differenz rdifferenz. Unterer Wert Oberer Wert
eigens Varianzen sind gleich 313 577 -3,800 128 ,000 -496,60754 130,68764 -755,28602 -238,10805
B EI V‘ar_iarrllzen sind nicht 3774 122,088 000 49669754 13160602 -75722291  -23617217
gleicl
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Anhang 104

Deskriptive Statistik Deskriptive Statistik
Standard Standard
Geschlecht Statistik Fehler Geschlecht Stalistik Fehler
Gehalt mannl. Studis; weiblich Mittelwert 370 069 Gehaltweibl. Studis weiblich Mittelwert 280 063
[Keine Beschreibung] 01 95% Konfidenzintervall Untergrenze 356 [Keine Beschreibung] 01 95% Konfidenzintervall Untergrenze 267
des Mittewerts Obsrgranzs 384 des Mittelwerts Obsrgrsnza 203
5% getrimmtes Mitte! 367 5% getrimmtes Mitte! 283
Median 4,00 Median 3,00
Varianz 329 Varianz 278
Standard Abweichung 574 Standard Abweichung 528
Minimum 3 Minimum 1
Maximum 5 Maximum 4
Spannweite 2 Spannweite 3
Interguartilbereich 1 Interguartilbersich 0
Schiefe 104 287 Schiefe -1.418 287
Kurtosis =541 566 Kurtosis 3,020 566
mannlich  Mittelwert 313 059 mannlich  Mittelwert 2,66 078
95% Konfidenzintervall Untergrenze 301 95% Konfidenzintervall Untergrenze 2,50
des Mitelwers Obsrgrenzs 3,25 es Miltelwerts Obergrenze 282
5% getrimmtes Mittel an 5% getrimmtes Mitte! 2,66
Median 3,00 Median 3,00
Varianz 213 Varianz 392
Standard Abweichung 461 Standard Abweichung 626
Minimum 2 Minimum 1
Maximum 5 Maximum 4
Spannweite 3 Spannweite 3
Interguartilbereich 0 Interquartilbereich 1
Schiefe 1,529 304 Schiefe - 437 304
Kurosis 4,900 599 Kurtosis ,289 ,599
Gehalt ménnl. Studis: [Keine Beschreibung] 01 * Geschlecht Kreuztabelle Gehalt weibl. Studis: [Keine Beschreibung] 01 * Geschlecht Kreuztabelle
Geschlecht Geschlecht
weiblich  mannlich  Gesamt weiblich — mannlich  Gesamt
Gehalt mannl. Studis: viel mehr (5] Anzahl 4 1 5 Gehaltweibl. Studis: 4 Anzahl 2 3 5
[Keing Beschreibung] 01 ot R 80.0% 200%  1o00%  Emne Beschrelbungl 01 % von Gehaltweibl 40,0% 50,0%  100,0%
Studis: [Keine Studis: [Keine
Beschreibung] 01 Beschreibung] 01
9% von Geschlecht 57% 16% 3,8% % von Geschlecht 29% 48% 38%
% der Gesamizahl 3,0% 0,8% 3,8% % der Gesamtzahl 15% 2,3% 38%
41 Anzahl 41 8 49 gleich viel [3] Anzahl 54 v D
% van Gehalt mannl 837%  163%  1000% EC CEIETIETR 593%  A0T%  100.0%
Studis: [Keine Studis: [Keine
Beschrelbung] 01 Beschreibung] 01
9% von Geschlecht 58.6% 12 9% 371% % von Geschlecht 7% 597% 689%
% der Gesamzahl 31 1% 51% 37 1% % der Gesamizahl 40,9% 28,0% 68,9%
gleichviel (3] Anzahl 25 51 76 @ Anzanl = 0 2
% von Gehalt weibl 375% 625% 100,0%
% Gehalt | . ! ! !
vu_n. ehall mann 32,9% 671% 100,0% Studis: [Keine
SOl Beschreibung] 01
Beschreibung] 01 g
9% von Geschlecht 35.7% 823% 57.6% % von Geschlecht 17,1% 323% 242%
% der Gesamezahl 189%  386%  57.6% %o der Gesamizanl e || e | el
2 i 0 2 3 vielweniger [1]  Anzahl 2 2 4
% von Gehalt mannl 0% 100.0% 100.0% %vo_n.senanwe\b\ 50,0% 50,0% 100,0%
Studis: [Keine " v " Studis: [Keine
Beschreibung] 01 Beschreibung] 01
% Geschlecht 2,9% 32% 3,0%
% von Geschlecht 0,0% 32%  15% S : : :
% der Gesamtzahl 15% 1.5% 30%
% der Gesamizahl 0,0% 1,5% 1,5%
Gesamt Anzahl 7o 62 132
Gesamt Anzahl 70 62 132
% von Gehalt weibl 530% 47.0% 100,0%
%vu_n .Geh_a\lmsvml 53,0% 47,0% 100,0% Studis: [Keine
Studis: [Keine Beschreibung] 01
Beschreibung] 01
% von Geschlecht 100,0% 100,0% 100,0%
% von Geschlecht 100,0% 100,0% 100,0%
% der Gesamizahl 530% 47,0% 100,0%
% der Gesamtzahl 53,0% 47,0% 100,0%
Histogramm
Histogramm
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von wmn= weiblich
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Anhang

Deskriptive Statistik

Standard
Statistik Fehler
Verhandlungshereitschaft — Mittelwert 3,2955 06448
Bl ISR 95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,1679 Reliabilititsstatistiken
B RN 5.4230 Cronbachs Anzahl der
5% getrimmtes Mittel 3,3300 Alpha ltems
Median 3,4286
Varianz 549 '?32
Standard Abweichung 74077
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Spannweite 4,00
Interquartilbereich 86
Schiefe - 767 211
Kurtosis 1,313 418
Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Werhandlungshereitschaft 118 132 000 950 132 ,000
Selbst Gesamt
a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors
Histogramm
N=132

Haufigkeit

Erwarteter Normalwert

200 300 400

Verhandlungsbereitschaft Selbst Gesamt

Q-Q-Diagramm von Verhandlungsbereitschaft Selbst Gesamt

0 1 2 3

Beobachteter Wert

Abweichung von Normal

Trendbereinigtes Q-Q-Diagramm von Verhandlungsbereitschaft Selbst Gesamt

1 2 3 4

Beobachteter Wert



Anhang 106
Deskriptive Statistik
Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Werhandlungsbereitschaft  weiblich Mittelwert 31592 08592
el 95% Konfidenzintervall Untergrenze 29878
= M Obergrenze 3,3306
5% getrimmtes Mittel 3,2063
Median 3,2857
“arianz 517
Standard Abweichung 71884
Minirmum 1,00
Maximum 443
Spannweite 343
Interquartilbereich 86
Schiefe -1,0289 287
Kurtosis 1127 566 Teststatistiken®
mannlich  Mittelwert 3,4493 09406 Verhandlungs
95% Konfidenzintervall Untergrenze  3,2612 bereitschatt
des Mittelwerts Selbst
Obergrenze 36374 Gesamt
5% getrimmtes Mittel 3,4795 -
Mann-Whitney-1J-Test 1714,500
Median 3,4286
Wilcoxon-W 4199 500
“arianz 549
i = -2,084
Standard Abweichung T4066 - »
Minimum 114 Asymp. Sig. (2-seitig) 037
T 5,00 a. Gruppenvariable: Geschlecht
Spannweite 386
Interquartilbereich 84
Schiefe - G647 304
Kurtosis 1,654 599
Ringe
Geschlecht I Mittlerer Rang  Rangsumme
Verhandlungshereitschaft  weiklich 70 59,99 419950
Selbst Gesamt mannlich 62 73,85 457850
Gesamt 132
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Deskriptive Statistik

Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Verhandlung Selbst, weiblich  Mittelwert 3,08 138 Werhandlung Selbst weiblich  Mittelwert 3,63 138
il 95% Konfidsnzintervall  Untergrenze 2,81 95% Konfidenzintenvall  Untergrenze 3,35
EEEUN L Obergrenze 3,36 0 D Obergrenze 3,80
5% getrimmies Mittel 310 5% getrimmies Mitte| 370
Median 3,00 Median 4,00
Varianz 1,326 Varianz 1,338
Standard Abweichung 1,151 Standard Abweichung 1157
Minimurm 1 Winimurm 1
Maximum 5 Maximum 5
Spannweite 4 Spannweite 4
Interquartilbereich 2 Interquartilberzich 1
Schiefe -172 \287 Schiefe - 670 287
Kuriosis -,963 366 Kurtosis -,337 566
mannlich  Mittelwert 3,55 47 mannlich  Mittelwert 3,81 a7T
95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,26 95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,26
des Mittelwerts @l 3,84 des Mittelwerts e 367
5% getrimmtes Mittel 3.58 5% getrimmtes Mittel 3,68
(i 4.00 Median 4,00
Varianz 1.334 Varianz 1,846
S 11155 Standard Abweichung 1,385
(A [ Winimum 1
Masimurn g Maximurm 5
SERTElE & Spannweite 4
Uizr =04 i Interquartilbereich 2
Schlaty 353 20 Schisfe 503 304
Kuriasiy 080 200 Kurtosis 1,075 599
Verhandlung Selbst
i el Dt 2107 148 Verhandlung Selbst weiblich  Wittelwert 2,63 140
95% Konfidenzintervall Untergrenze. 2,77 Incentives, Benefits 95% Konfidenzintervall Untergrenze 235
des Mittelwerts i
Qbergrenze 3,37 des Mittelwerts
Obergrenze 2,91
5% getrimmtes Mittel 3,08
i 5% getrimmies Mitte| 2,58
Median 3,00
Median 3,00
Varianz 1,546
Varianz 1,367
Standard Abweichung 1,243
Standard Abweichung 1,169
Minimum 1
Minimum 1
Maximum &
Maximum 5
Spannweits 4
Spannweite 4
Interquartilbereich 2
Interquartilbereich 1
Schiefe -.092 J287 T e IO
Kurosis -017 566 chiete : 2
mannlich  Witielwert 3,08 146 S £:038 256
95% Konfidenzintervall untergrenze 2,79 mannlich itz lwet 2. dX
des Mittelwerts 95% Konfidenzintervall Untergrenze 2,85
Cbergrenze 337 des Mittelwerts
5% getrimmites Mittel 3,00 CLEERNED 4]
Median 3,00 5% getrimmtes Mittel 3,18
Warianz 1311 MERIAD 200
Standard Abweichung 1,149 Maydns B0
[rfiim 1 Standard Abweichung 1231
[ 5 Minimum 1
Spannweite 4 Maimum 5
Interquartiibereich 2 Spannweite 4
Schisfe -028 304 Interquartilbereich 2
Kurtosis - B46 599 Sehisfs -048 304
Verhandiung Selbst weiblich  Mitielwert 333 160 Gteans 152 588
::;2:’::‘?&" o e e e Wi 3,01 Verhandlung Selbst weiblich  Mittslwert 3,16 128
des Mittelwerts D 365 e 95% Konfidenzintervall Untergrenzs 2,80
des Mittelwerts
5% getrimmies Mittel 3,37 Obergrenze 341
Median 4,00 5% getrimmies Mittel 37
Varianz 1,789 Wedian 3,00
Standard Abweichung 1,338 Varianz 1,149
Minimum 1 Standard Abweichung 1,072
Maximum 5 Minimum 1
Spannweite 4 Maximum 5
Interquartilbereich 2 Spannweite 4
Schiefe =257 287 Interquartilbereich 2
Kurtosis -1,197 566 Schiefe =477 287
mannlich  Mittelwert 373 A48 Kurtosis 471 566
95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,43 mannlich  Mittelwert 3,58 137
O WD Obergrenze 4,02 95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,31
5% getrimmtes Mittel 380 des itiehwerts Obergrenze 3,85
Median 4,00 5% getrimmies Mitte| 3,63
Varianz 1,350 Median 4,00
Standard Abweichung 1,162 Varianz 1,166
Minimum 1 Standard Abweichung 1,080
Maximum s Minimurm 1
Spannweite 4 Maximum 5
Interquartilbereich 2 Spannwaite 4
EELEE = 30L Interquartilberzich 1
B e e Sthiefe 286 304
Kurtosis =541 599
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Reliabilititsstatistiken

Cronbachs Anzahl der
Alpha ltems

826

Verhandlung Selbst weiblich Mittelwert in 133
QULEIE ey 95% Konfidenzintervall Untergrenze 2,95
e TS Obergrenze 348
5% getrimmtes Mitte| 324
Median 3,00
Varianz 1,243
Standard Abweichung 1,115
Minimurm 1
Maximum 5
Spannweite 4
Interguartilbersich 1
Schiefe -310 287
Kurtosis 497 966
mannlich  Mittelwert 344 148
95% Konfidenzintervall Untergrenze 314
e MitElwerts Obergrenze 373
5% getrimmtes Mitte! 348
Median 3,00
varianz 1,365
Standard Abweichung 1,168
Minimum 1
Maximum 5
Spannweite 4
Interguartilbereich 1
Schiefe -222 304
Kurtosis -838 599
Deskriptive Statistik
Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Verhandlungsbereitschaft — weiblich Mittelwert 3,5388 06819
;neasnan*tstumenku\\egen 95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,4027
e i i QObergrenze 3,6748
5% getrimmtes Mittel 35113
Median 3,4286
Varianz 325
Standard Abweichung 57048
Minimum 229
Maximum 500
Spannweite 27
Interquartilbereich 75
Schiefe 699 287
Kurtosis 373 566
mannlich  Mittelwert 31751 05491
95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,06853
e i i QObergrenze 3,2849
5% getrimmtes Mittel 31521
Median 3,0000
Varianz 187
Standard Abweichung 43239
Minimum 1,86
Maximum 500
Spannweite 314
Interquartilbereich 29
Schiefe 1,305 304
Kurtosis 56873 599
Deskriptive Statistik
Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Verhandlungsbereitschaft  weiblich Mittelwert 3,0000 05083
\;Jii\;nsttumenkollegen 85% Kanfidenzintzrvall Untergrenze 2,8984
0 LRE QOhbergrenze 31016
5% getrimmtes Mittel 30011
Median 3,0000
WVarianz 182
Standard Abweichung 42615
Minimum 157
Maximum 414
Spannweite 257
Interquartilbereich 18
Schiefe =037 287
Kurtosis 2213 566
mannlich  Mittelwert 26008 05686
95% Konfidenzintervall Untergrenze 2,7872
0 LRE QOhbergrenze 30146
5% getrimmtes Mittel 28984
Median 3,0000
WVarianz 200
Standard Abweichung 44773
Minimum 1,86
Maximum 400
Spannweite 214
Interquartilbereich 32
Schiefe -,297 304
Kurtosis 1,090 599

Reliabilititsstatistiken

Cronbachs Anzahl der
Alpha ltems

753




Anhang 109

Deskriptive Statistik

Standard
Statistik Fehler

Selbstsicherheit Selbst  Mittelwert 34712 06363 Reliabilititsstatistiken
RaIE R 95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,3453 Craonbachs Anzahl der

2 (S Obergrenze 3,5971 Alpha ltems

5% getrimmtes Mittel 34774 748 g

Median 3,4000

“arianz 534

Standard Abweichung 73108

Minimum 1,60

Maximum 5,00

Spannweite 340

Interquartilbereich 1,00

Schiefe -122 211

Kurtosis =227 g

Tests auf Normalverteilung
Kolmogaorov-Smirmnoy® Shapiro-Wilk

Statistik df Signifikanz  Statistik df Signifikanz
Selbstsicherheit Selbst 075 132 067 985 132 75
Aggregiert

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Histogramm

20 Mitelwert = 3,47
Std -Abw. = 731
EYES

Haufigkeit

200 300 400 500

Selbstsicherheit Selbst Aggregiert

Q-Q-Diagramm von Selbstsicherheit Selbst Aggregiert

Erwarteter Normalwert

2 ®
° Trendbereinigtes Q-Q-Diagramm von Selbstsicherheit Selbst Aggregiert
3 01
1 2 3 4 ° ® o
o ] L]
Beobachteter Wert °
o ° o
0,0000 v v
®
E ° °
z
§
; 01 °
c
3
=
g
§ 02
® e
.03
1 2 3 4 5

Beobachteter Wert
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Deskriptive Statistik

Standard
Geschlecht Statistik Fehler

Selbstsicherheit Selbst weiblich Mittelwert 33143 08648
RualEl L 95% Konfidenzintervall Untergrenze 31418
e S Qbergrenze 34868
5% getrimmtes Mittel 3,3143
Median 3,4000
Varianz 524
Standard Abweichung 712358
Minimum 1,60
Maximum 5,00
Spannweite 3,40
Interquartilbereich 1,00

Schiefe -022 287

Kurtosis -,291 Ralili}

mannlich  Mittelwert 36484 08838
95% Konfidenzintervall Untergrenze 34697
EESMEES Obergrenze 38271
5% getrimmtes Mittel 36534
Median 3,7000
Varianz 485
Standard Abweichung 70374
Minimum 1,60
Maximum 5,00
Spannweite 3,40
Interquartilbereich 1,00

Schiefe -,229 1304

Kurtosis 02 595

Test bei unabhdngigen Stichproben

Levene-Test der
Varianzaleichheit

+Testfir diz Mittelwertaleichheit
95% Konfidenzintervall der

Mittiere Standardfehle Differenz
F Sig. T df Sig. (2-seiti) Differenz rdifferenz Unterer Wert Oberer Wert
Selbstsicherheit Salbst  Variznzen sind leich 023 879 2,682 130 008 - 33110 12458 - 58057 - 08763
TR Varianzen sind nicht -2686 128,845 008 -33410 12437 -56018 - 08802
gleich
5,00
£ 400
5
o
o
g
E
T W
w
=
5
£+
]
=
5
ﬁ 200
$ 54
o
1,00
weiblich mannlich

Geschlecht
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Deskriptive Statistik

Standard
Geschlecht Statistik Fehler

Selbstsicherheit Selbst weiklich Mittelwert 3,06 ALY
e 95% Konfidenzintervall Untergrenze 2,76
des Mittelwerts Obergrenze 2,35
5% getrimmtes Mitte] 3,06
Median 3,00
Varianz 1,504
Standard Abweichung 1,226
Minimum 1
Maximum ]
Spannweite 4
Interquartilbereich 2

Schiefe -306 287

Kurtosis - 852 566

mannlich  Mittelwert 381 26
95% Kaonfidenzintervall Untergrenze 356
des Mittelwerts T 406
5% gefrimmies Mitte] 386
Median 400
Varianz 978
Standard Abweichung 989
Minimum 1
Maximum 5
Spannweite 4
Interquartilbereich 2

Schiefe - 646 304

Kurtosis - 0558 a9

Test bei unabhidngigen Stichproben

Levene-Test der
Varianzgleichheit

tTestfir die Mittelwergleichheit

95% Konfidenzintervall der

Mittlere Standardfehle Differanz
F Sig T df Sig. (2-seitig) Differenz rdifferenz Unterer Wert Oberer Wert
Selbstsicherheit Selbst Varianzen sind gleich 3,007 085 -3,832 130 000 - 749 186 -1,136 -,362
Gesamt Varianzen sind nicht 3882 128,915 000 -748 193 1,131 - 367
gleich
Deskriptive Statistik
Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Selbstsicherheit tail weiblich  Mittelwert 427 104 Selbstsicherheittzil weihlich  Mittelwert 4,04
rSeECIES}LS\Z?Q: Stellen 322&M¥(‘;gm§§:|mewal\ Untergrenze 4,06 Sz::ibizzrg:‘:::sen gz?mfggll:!:;?rﬂewa\\ Untergrenze 382
Obergrenze 448 Obergrenze 427
5% getrimmtes Mittel 4,35 5% getimmtes Mittel 410
Median 450 Median 4,00
Varianz 751 Varianz 811
Standard Abweichung 867 Standard Abweichung 855
Minimum 2 Minimum 2
Maximum 5 Maximum 5
Spannweite 3 Spannweite 3
Interquartilbereich 1 Interquartilbereich 2
Schiefe -876 287 Schiefe - 705
Kurtosis 113 566 Kurtosis - 443
mannlich  Mittelwert 429 V106 mannlich  Mittelwert 389
95% Konfidenzintervall Untergrenze. 4,08 95% Konfidenzintenvall Untergrenze 3,66
des Mittelwerts Obsrgrenzs 150 des Mittelwerts Obergrenze 412
5% getrimmtes Mitte| 4,36 5% getrimmtes Mittel 393
Median 450 Median 4,00
Varianz 701 Varianz 823
Standard Abweichung 837 Standard Abweichung 807
Minimum 2 Minimum 2
Maximum 5 Maximum 5
Spannweite 3 Spannweite 3
Interguartilbereich 1 Interguartilbereich 2
Schiefe -,845 304 Schiefe -588
Kuriosis ,083 599 Kurtosis -285

14

267
566
15

599
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Selbstsicherheitteil weiblich Mitteiwert 3,47 130 SE‘bS'S\ChE[hE\NE" weiblich Mittelwert 2,46 133
Sz":::bungsgesprach 95% Konfidenzintervall Untergrenze 3 pebst R R EG e 0 EEERS 2]
durchfiihren des Mitehwers Obergrenze 373 e Oberarenze 2,72
5% il Mittel 352 5% gefrimmies Mittel 242
Median 4,00 Median 2,00
Varianz 1,180 Varianz 1237
Standard Abweichung 1,086 Standard Abweichung 1112
Winimum 1 Minimum 1
Waximum a Maximum a
Spannweite 4 Spannweite 4
Interquartilbereich 1 Interquartilbereich 1
Schiefe -343 287 Schiefe 24 287
Kurtosis - 495 566 Kurtosis -808 566
mannlich  Mittelwert 376 A31 mannlich  Mittelwert 3,08 131
95% Konfidenzintervall Unterarenze 350 95% Konfidenzintervall Untergrenze 2,82
des Witizhwarts —— T des Nitetwars Obergrenze 334
5% il Mitte! 3,80 5% getrimmtes Mittel 3,08
Median 4,00 Median 3,00
Varianz 1,072 Varianz 1,069
Standard Abweichung 1,035 Standard Abweichung 1,029
Minimum 1 Minimum 1
Maximum 5 Maximum &
Spannweite 4 Spannweite 4
Interquartilbereich 2 Interquartilbersich 2
Schiefs - 407 304 Schiefe -072 304
Kurtosis - 570 599 Kurlosis -379 ,599
Selbstsicherheitteil weiblich Mittelwert 233 31
PRI RS E DD 5% Konfidenzintervall  Unfergrenze 207
des Mittelwerts Obergrenze 259
5% getrimmtas Mittel 2,29
Median 2,00
Varianz 1,208
Standard Abweichung 1,100
Minimum 1
Maximum 5
Spannweite 4
Interquartibereich 2
Schiefe i 287
Kurtosis =941 566
mannlich  Mittelwert 323 138
95% Konfidenzintervall Unteraranze 295
des Mittelwerts Obergrenzs 350
5% getrimmies Mittel 325
Median 3,00
Varianz 1,194
Standard Abweichung 1,083
Minimum 1
Maximum 5
Spannweite 4
Interquartibereich 2
Schiefe =312 ,304
Kurtosis - 676 ,599
Deskriptive Statistik
Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Selbsticherheit mannl. weiblich Mittelwert 3,5600 06756 Selbstsicherheit weibl. weiblich Mittelwert 3,0886 05301
AR G AT = 95% intervall Untergren 34252 Studienkollegen gesamt 95% Konfidenzintzrvall Untergrenze  2,9828
des Mittelwerts oberarenze 3,6948 des Mitishwerts Qbergrenze 3,1943
5% getrimmtes Mitte| 3,5381 5% getrimmtes Mittel 3,0683
Median 3,5000 Median 3,0000
Varianz 320 Varianz 197
Standard Abweichung 56528 Standard Abweichung 44349
Minimum 2,40 Minimum 220
Maximum 5,00 Maximum 440
Spannweite 260 Spannweite 2,20
Interguartilbereich 70 Interguartilbereich 60
Schiefe 614 287 Schiefe ,BB7 287
Kurosis 317 566 Kurtosis 1,318 566
mannlich  Mittelwert 3,1613 07048 mannlich  Mittelwert 3,0194 05867
95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,0204 95% Konfidenzintervall Untergrenze 2,8020
des Mitisiwerts Obergrenze  3,3022 EESUEIEES Obergrenze 31367
5% getrimmtes Mitta 3,1355 5% getrimmtes Mitte| 3,0087
Median 3,0000 Median 3,0000
Varianz ,308 Varianz 213
Standard Abweichung 55486 Standard Abweichung 46194
Minimum 200 Minimum 2,00
Maximum 5,00 Maximum 4,60
Spannweits 3,00 Spannweits 260
Interquartilbereich 40 Interquartilbereich 40
Schiefe 1,058 304 Schiefe 703 304
Kurtosis 3172 599 Kurtosis 2,164 599
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Deskriptive Statistik

Standard
Statistik Fehler

Optimismus  Mittelwert 378 aao

95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,60

des Mittelwerts Obergrenze 3,96

5% getrimmites Mittel 3,85

Median 4,00

Varianz 1,058

Standard Abweichung 1,029

Minimum 1

Maximum 5

Spannweite 4

Interquartilbergich 2

Schiefe - 614 211

Kurtosis -.039 419

Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz

Optimismus 213 132 000 872 132 000
a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors
Histogramm
50 Mitelwert =378

Haufigkeit

40

30

0

2 3 4 5

Optimismus

Q-Q-Diagramm von Optimismus

Std-Abw. =1029
N=132

Erwarteter Normalwert

2 3 4

Beobachteter Wert

Abweichung von Normal

0,0000

Trendbereinigtes Q-Q-Diagramm von Optimismus

2 3

Beobachteter Wert
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Deskriptive Statistik
Standard
Geschlecht Statistik Fehler
COptimismus  weiblich Mittelwert 344 30
95% Konfidenzintervall Untergrenze 318
des Mittelwerts T 3.70
5% getrimmtes Mittel 348
Median 3,50
arianz 1178
Standard Abweichung 1,085
Minimum 1
Maximum 5
Spannweite 4
Interquartilbereich 1
Schiefe -,409 287
Kurtosis - 277 566
mannlich  Mittelwert 416 103
95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,95 a
des Mittelwerts Obergrenze 437 Teststatistiken
A% getrimmtes Mittel 420 Qptimismus
Median 4.00 Mann-Whitney-U-Test  1357,000
Vananz Lt Wilcoxon-W 3842,000
Standard Abweichun 814
! z -3,875
Minirmum 2 : ”
- Asymp. Sig. (2-seitig) R o]}
Maximum 5
e 3 a. Gruppenvariable: Geschlecht
Interquartilbereich 1
Schiefe -497 304
Kurtosis - 766 599
Radnge
Geschlecht M Mittlerer Rang ~ Rangsumme
COptimismus  weiblich 70 54 89 384200
mannlich 62 79,61 4936 00
Gesamt 132
3
E
2
E
B
o
— * Mann-Whitney-U-Test bei unabhéngigen Stichproben
Geschlecht
118 mannlich weiblich
1se N = 62 N =70
Mittlerer Rang = 79,61 Mittlerer Rang = 54 B3
weiblich mannlic
Geschlecht &

Optimismus

shwsiupdo

25 20 15 10 5 1] 5 10 15 20 25

Haufigkeit Haufigkeit
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Optimismus * Geschlecht Kreuztabelle

Geschlecht
weiblich  ménnlich  Gesamt
Optimismus  sehr optimistisch [5] Anzahl 12 25 ar
% von Optimismus 32,4% G7,6% 100,0%
% von Geschlecht 17,1% 40,3% 28,0%
% der Gesamizahl 91% 18,9% 28,0%
[4] Anzahl 23 23 46
% von Optimismus A0,0% 50,0% 100,0%
% von Geschlecht 32,9% A% 348%
% der Gesamtzahl 17,4% 17,4% 34.8%
[3] Anzahl 23 13 36
% von Optimismus 63,9% 361% 100,0%
% von Geschlecht 32,9% 21,0% 27,3%
% der Gesamizahl 17.4% 9.8% 27,3%
[2] Anzahl g8 1 g
% von Optimismus 88,9% 11,1% 100,0%
% von Geschlecht 11,4% 1,6% 6,8%
% der Gesamizahl 6,1% 0,8% 6,8%
sehr pessimistisch [1]  Anzahl 4 0 4
% von Optimismus 100,0% 0,0% 100,0%
% von Geschlecht 5 7% 0,0% 3,0%
% der Gesamizahl 3,0% 0,0% 3,0%
Gesamt Anzahl 70 62 132
% von Optimismus 53,0% 47.0% 100,0%
% von Geschlecht 100,0% 100,0% 100,0%
% der Gesamtzahl 53,0% 47,0% 100,0%
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Deskriptive Statistik

Standard
Statistik Fehler
Gleichgeschlechtliche Mittelwert 325 058
BT 95% Konfidenzintervall Untergrenze 313
des Mittelwerts Obergrenze 337
5% getrimmtes Mittel 3,22
Median 3,00
“arianz 448
Standard Abweichung JB70
Minimum 2
Maximum K
Spannweite 3
Interquartilbereich 1]
Schiefe 1,055 211
Kurtosis 1,363 418
Tests auf Normalverteilung
Kolmagarov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Gleichgeschlechtliche 403 132 000 715 132 000

Ansprechperson

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Histogramm
100 Wittehwert =325
Stel.-Abw. = &7
N=132
=
©
=
H
T
2 3 4 B
Gleichgeschlechtliche Ansprechperson
Q-Q-Diagramm von Gleichgeschlechtliche Ansprechperson
3
2
°
g 1
5
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i,
i1}
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Deskriptive Statistik
Standard
Geschlecht Statistik Fehler
Gleichgeschlechtliche weiblich Mittelwert 3,30 0858
IR R 85% Konfidenzintervall Untergrenze 313
des Mittelwerts Obergrenze 347
5% getrimmtes Mittel 3,28
Median 3,00
Varianz 503
Standard Abweichung ,709
Minimum 2 a
Maximum 5 Teststatistiken
Spannweite 3 Gleichgeschl
Interquartilbereich 1 echiliche
Schiefe 748 287 Ansprachpers
Kurtosis 631 566
mannlich  Mittelwert 318 078 Mann-Whitney-L-Test 1972,500
95% Konfidenzintervall Untergrenze 3,04 Wilcoxon-W 3925 500
des Mittelwerts
Obergrenze 3,35 z 1112
5% getrimmtes Mitts] 316 Asymp. Sig. (2-seitig) 266
Median 3,00 A
a. Gruppenvariable: Geschlecht
Varianz 388
Standard Abweichung 623
Minimum 2
Maximum &
Spannweite 3
Interquartilbereich 1]
Schiefe 1,527 304
Kurtosis 3,085 599
Ringe
Geschlecht I Mittlerer Rang  Rangsumme
Gleichgeschlechtliche weihlich 69,32 485250
Ansprechperson P
prechp mannlich 63,31 3925,50
Gesamt
102 126
50 118 101
a5
c
o
g
B 127 76
g 40 e
14
o
1)
% 35
]
B
o
% 30
Q
]
[
j=2]
=
7]
® 25
o
15 122
20 *
weiblich mannlich
Geschlecht Mann-Whitney-U-Test bei unabhingigen Stichproben
Geschlecht
mannlich weiblich
M =862 N =70
Mitlerer Rang = 63 31 Mittlerer Rang = 69 32
©
@
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L35 mg
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o o @ o
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Q5 Zo
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Deskriptive Statistik

Standard
Geschlecht Statistik Fehler
weibl. Ansprechperson weiblich Mitte lwert 330 085
95% Konfidenzintzrvall Untergrenze 313
des Mittelwerts e 347
5% getrimmtes Mittel 328
Median 300
Varianz 503
Standard Abweichung 709
Minimum 2
Maximum 5
Spannweite 3
Interquartilbereich 1
Schiefe 748 287
Kurtosis 631 566
mannlich  Mittelwert 319 086
95% Konfidenzintervall Untergrenze 302
des Mittelwerts T 3,36
5% getrimmtes Mittel 316
Median 300
Warianz A54
Standard Abweichung 674
Minimurm 2
Maxirnum 5
Spannweite 3
Interquartilbereich 0
Schiefe 1,412 304
Kurtosis 2,467 589
mannl. Ansprechperson  weiblich Iittelwert 3,09 078
95% Konfidenzintervall Untergrenze 293
des Mittelwerts AT 324
5% getrimmies Mittel 310
Median 3,00
Varianz 427
Standard Abweichung 654
Minimum 1
Maximum 5
Spannweite 4
Interquartilbereich 0
Schiefe -,087 287
Kurtosis 1,476 566
mannlich  Mittelwert 318 078
95% Konfidenzintervall Untergrenze 304
des Mittelwerts ST 335
5% getrimmtes Mittel 316
Median 300
Varianz 388
Standard Abweichung 623
Minimum 2
Maximum 5
Spannweite 3
Interquartilbereich 0
Schiefe 1,527 304
Kurtosis 3,085 5489




