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JULIA HUFNAGL, LALE KRALIK & SILVIA ANNEN
(Universitat Bamberg)

Ungenutztes Fachkréaftepotenzial — Strategien zur Bindung von
Mitarbeiterinnen in der Tech-Branche

Abstract

Deutsche Tech-Unternehmen sind in besonderem Malle vom Fachkréftemangel betroffen. Ein groRes
Potenzial, das nach wie vor nicht ausreichend ausgeschopft wird, sind Frauen als Arbeitskréfte — insbe-
sondere Frauen ab 25 Jahren, fir die die Branche unattraktiver erscheint als fir Berufseinsteigerinnen.
Zentrales Problem der Unternehmen scheint die fehlende Bindung der Mitarbeiterinnen zu sein. Uber
den Forschungsstand zu diesem Themenbereich gibt das systematische Review einen Uberblick. Dafiir
wurden n = 378 Verodffentlichungen auf ihre formale Eignung sowie inhaltliche Kriterien (Kontext,
Branche, geografische Abdeckung, Alter und Anstellungsverhéltnis, Bezug zur Forschungsfrage) ge-
screent. Die aus dem Screening hervorgehenden n = 18 Beitrage aus den Jahren 2011-2023 wurden im
Rahmen einer qualitativen Analyse inhaltlich ausgewertet. Daflir wurden induktiv Kategorien gebildet,
die wiederum als SWOT-Analyse strukturiert dargestellt wurden. Darauf basierend wurden Strategien
zur Mitarbeiterinnenbindung fiir die deutsche Tech-Branche entwickelt. Die Ergebnisse zeigen, dass
Aspekte der Karriereentwicklung und Arbeitskultur in den Beitrdgen am haufigsten zur Mitarbeiterin-
nenbindung thematisiert werden (z. B. Arbeitsgestaltung sowie informelle und emotionale Verbin-
dungen) und dass auf der Management-Ebene sowie bei der Unternehmensstruktur ein grofRer Hand-
lungsspielraum besteht, der Organisationen in der Tech-Branche eine Vielzahl von Mdglichkeiten eroff-
net, um die Bindung von Frauen zu intensivieren. Auch informelle und emotionale Bindungen beein-
flussen die Wechselabsichten von Frauen besonders nachhaltig. Allerdings sollte die Effektivitat
einzelner Manahmen zur ganzheitlichen Implementation verschiedener Strategien empirisch besser
untersucht werden.

Untapped Staff Potential — Strategies for retaining female Employees in the
Tech Industry

German tech companies are particularly affected by the shortage of skilled workers. One major potential
that is still not being sufficiently exploited is women as employees — especially women aged 25 and
over, for whom the industry appears less attractive than for female career starters. The central problem
for companies appears to be the lack of retention of female employees. The systematic review provides
an overview of the current state of research on this topic. For this purpose, n = 378 publications were
screened for their formal suitability and content-related criteria (context, industry, geographical cover-
age, age and employment situation, relevance to the research question). The n = 18 articles from the
years 2011-2023 that emerged from the screening were evaluated in a qualitative analysis. For this
purpose, categories were formed inductively, which in turn were structured as a SWOT analysis. Based
on this, strategies for retaining female employees were developed for the German tech sector. The
results show that aspects of career development and work culture are most frequently addressed in the
articles on female employee retention (e.g. work design and informal and emotional connections) and
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that there is great scope for action at management level and in the corporate structure, which opens up
a variety of opportunities for organizations in the tech industry to intensify the retention of women.
Informal and emotional ties also have a particularly lasting influence on women's intentions to change
jobs. However, the effectiveness of individual measures for the holistic implementation of various strat-
egies should be better investigated empirically.

Schlusselworter: Mitarbeiter:innenbindung, SWOT-Analyse, Unternehmensstrategien, Tech-
Branche, Arbeitgeberattraktivitat, Karriereentwicklung, Arbeitskultur

1 Hinfuhrung: Die Notwendigkeit von Strategien fir mehr Mitarbeiterin-
nenbindung zur Fachkraftesicherung

Der Fachkraftemangel beschaftigt Tech-Unternehmen weltweit seit Jahren. Prognosen indizie-
ren, dass er sich noch weiter verstarken wird. In Deutschland kdnnten im Jahr 2030 1,1 Mio.
Fachkrafte im technischen Bereich fehlen (vgl. Strack et al. 2021, 8). Dies wird zu steigenden
Kosten fuhren — sowohl fur einzelne Unternehmen als auch fir die gesamte Volkswirtschaft.
In diesem Zusammenhang spielt die Mitarbeiter:innenbindung eine immer wichtigere Rolle.
Die Tech-Branche hat vor allem bei der Bindung von Frauen Nachholbedarf, denn je alter die
Absolventinnen technischer Facher sind, desto seltener arbeiten sie in der Branche. Dieses
sogenannte Leaky Pipeline-Phanomen tritt haufiger in der Mitte der beruflichen Laufbahn von
Frauen auf und wird oft mit Mutterschaft in Verbindung gebracht (vgl. Européische Kommis-
sion 2013, 35f.). Neben der Ausbildungswahl, der Bewerbung und dem Einstieg ist der Ver-
bleib in der Tech-Branche eine wichtige Phase der Berufshiographie, in der Frauen flr Tech-
Berufe verloren gehen (vgl. Friedl 2018, 5f.).

Auf Bundes-, Lander- und kommunaler Ebene geférderte Initiativen von Unternehmen in der
Berufsorientierung und Ausbildung, wie beispielsweise #SheTransformsIT?, sind bereits ein
erster Ansatzpunkt fiir eine positive Entwicklung. Die aufwéndige Aktivierung von Frauen im
professionellen Orientierungsprozess verliert allerdings an Wirkung, wenn Frauen nicht in der
Branche gehalten werden kénnen. So zeichnet sich Branchenattraktivitat fir Frauen in der so
genannten ,Rush Hour des Lebens® anders aus als direkt nach dem Studium. Diese Phase ist
von einer Gleichzeitigkeit verschiedener Entscheidungen in Bezug auf Berufseinstieg und Kar-
riereaufbau sowie Haushalt, Ehe und Familiengriindung gepragt. Lothaller (2009, 52) definiert
die ,Rush Hour des Lebens® als ,,bestimmten Lebensabschnitt [...], in dem Personen beiderlei
Geschlechts, die gerade ihre (hohere) Ausbildung beendet haben, sowohl ins Berufsleben ein-
steigen als auch eine Familie griinden und daher gleichzeitig die Anforderungen von Beruf/Kar-
riere und Familie bewaltigen miissen, und der in verschiedener Hinsicht eine entscheidende
Rolle fiir den Rest ihres Lebens spielt®. Diese Gleichzeitigkeit vielerlei Belastungen kann zu
Konflikten zwischen Erwerbsarbeit und Familie fiihren, die in der Praxis insbesondere Frauen
betreffen, da diese hdufig Haushalt, Familie und Beruf gleichzeitig bewéltigen (vgl. Bittman/
Wajcman 2000, 166). In der Tech-Branche wird die schwierige Vereinbarkeit von Beruf und

1 https://www.shetransformsit.org/ (17.12.2023).
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Familie als grofite Karrierebremse fir Frauen angesehen (vgl. Bitkom 2019). Work-Life-
Balance wird fur Informatikerinnen mit zunehmender Dauer der Beschaftigung immer wichti-
ger (vgl. Breidenbach/Mahlow/Schreiber 2021, 4). Insbesondere nach der Geburt eines Kindes
ist es nach wie vor wichtig flr Frauen, dass Teilzeitregelungen im Beruf mdglich sind. Bei-
spielsweise Dienstreisen sind dann weniger einfach méglich. Dadurch werden sie haufig auf
karrieretechnische ,,Nebengleise* (Friedl 2018, 14) gestellt und ihr Fachkraftepotenzial geht
verloren. Die betroffene Altersgruppe definiert Lothaller (2009, 52) grob als Personen ,,zwi-
schen den Mittzwanzigern und den spaten Dreiligern”, wobei sich die Obergrenze mittlerweile
eher auf das Alter von 40 Jahren verschoben hat und sogar noch erweitern kann (vgl. Bujard/
Panova 2014, 3).

Da Mitarbeiterinnenbindung notwendig zur Fachkréftesicherung ist, die Tech-Branche hier
aber weiterhin Nachholbedarf hat, untersucht dieser Beitrag, wie Frauen langfristig an die
Tech-Branche gebunden werden kénnen. Dabei soll die Perspektive der Unternehmen in der
Tech-Branche eingenommen werden, da diese agil auf dem Arbeitsmarkt handeln und ihre
jeweiligen Arbeitsplatzgestaltungen, Karrierewege und Recruiting-Prozesse direkt beeinflus-
sen kdnnen. Die untersuchte Zielgruppe der Frauen hat sich bereits fur die Branche entschieden,
weshalb im Weiteren explizit die Strukturen und Arbeitsbedingungen eine Rolle spielen sollen,
die ihnen in Bezug auf ihr Geschlecht begegnen. Dazu wird eine SWOT-Analyse durchgefiihrt,
deren Datengrundlage ein systematisches Literaturreview ist. So werden relevante Publikatio-
nen nachvollziehbar fir eine differenzierte Analyse herangezogen. Im Kapitel 2 erfolgt
zunéchst eine Bestandsaufnahme der Fachkréftesituation in der deutschen Tech-Branche aus
betriebs-, volkswirtschaftlicher und individueller Perspektive. Das methodische VVorgehen wird
in Kapitel 3 genauer beschrieben. Kapitel 4 beginnt mit einer Darstellung der Ergebnisse aus
dem systematischen Literaturreview. Danach folgt eine qualitative inhaltliche Auswertung der
Review-Ergebnisse. Auf Basis der identifizierten Starken, Schwéchen, Chancen und Risiken
der Tech-Branche beziiglich der Bindung von Frauen werden hiernach Strategien entwickelt,
mit deren Hilfe die Tech-Branche Frauen starker und langfristig halten kann. In Kapitel 5 wer-
den die Ergebnisse diskutiert und Limitationen aufgezeigt. Der Beitrag endet mit einem Fazit
und Ausblick in Kapitel 6.

2 Status Quo in der deutschen Tech-Branche

Die aus dem Englischen stammende Abkiirzung ,Tech® bezieht sich zundchst auf ,technology*
bzw. Technologie. Als Teil der Technologiebranche gehdren der Tech-Branche die sogenann-
ten MINT-Berufe an, die die Felder Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik
einschlielen (vgl. Anger/Betz/Plinnecke 2023). Haufig wird bei der Verwendung des Begriffs
,Tech® fiir eine Branche oder ein Unternehmen auf digitale Technologien angespielt. So defin-
iert das britische regierungsfinanzierte Netzwerk Tech Nation (2017, 113) ein Tech-Unterneh-
men als ,,business that provides a digital technical service/product/platform/hardware, or heav-
ily relies on it, as its primary revenue source”. Insbesondere in der deutschen Verwendung (vgl.
Beckert 2021, 5) bezieht sich Tech zumeist auf die Informationstechnologie, bzw. die Informa-
tions- und Kommunikationstechnologie (IT bzw. IKT). Gleichzeitig kann der Begriff ,Tech*
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auch Informatik-verwandte Dienstleistungen umschlieBen. Fur ein Reporting Uber die deutsche
Tech-Branche benannte Deloitte Deutschland (2019, 7) als zugehdrige Branchen-Elemente
,,Computer-Hardware, Halbleiter, Kommunikationsequipment, Consumer Electronics, IT-Ser-
vices sowie Datenverarbeitung und Hosting*“. Da der Einschluss IT-verwandter Dienstleistun-
gen umfassendere Erkenntnisse zur Bindung von Frauen an den Sektor aufzeigen konnte, be-
zieht sich dieser Beitrag auf Unternehmen in der Tech-Branche.

Der Tech-Sektor ist eine der treibenden Kréfte fir Deutschlands Zukunftsfahigkeit (vgl. Leib-
niz-Institut fur Europaische Wirtschaftsforschung 2023). Gleichzeitig handelt es sich um einen
méannerdominierten Wirtschaftsbereich (vgl. Breidenbach/Mahlow/Schreiber 2021, 3) mit
einem relativ geringen Frauenanteil von 18% (zum Vergleich: insgesamt ist der Frauenanteil
uber alle Berufe und Branchen gesehen bei 46%) (vgl. Statistik der Bundesagentur fur Arbeit
2023, 12). Momentan sind nur 22% der europdischen Tech-Fachkrafte Frauen — mit Folgen fiir
das europdische Bruttoinlandsprodukt: Geschatzt 260 bis 600 Mrd. Euro zusatzlich kénnten die
Mitgliedsstaaten erwirtschaften, wenn die Zahl der weiblichen Fachkrafte in der Tech-Branche
verdoppelt werden konnte (vgl. Blumberg et al. 2023, 3). Die fehlende Aktivierung von weib-
lichen Fachkraften ist ein Wachstumshemmnis fiir Deutschland und andere EU-Lander (vgl.
International Labour Office 2020, 34). Zudem sollten Kosten vakanter Stellen sowie Weiter-
bildungskosten nicht unterschétzt werden: Im Durchschnitt investierten Unternehmen verschie-
dener Branchen 2019 1.236 € pro Mitarbeiter:in in Weiterbildungen (vgl. Seyda/Placke 2020,
111). Wenn Frauen die Branche verlassen, verfehlen diese Kosten bei den weiblichen Ange-
stellten ihre gewunschte Wirkung. Neben finanziellen Einbuf3en bedroht auch ein Verlust an
Expertise und weiblichen Vorbildern fir Nachwuchskréfte den Tech-Sektor. Bitkom (2023,
10) identifiziert in einer Umfrage zur Erh6hung des Frauenanteils mangelnde Frauennetzwerke
als eine zentrale Ursache fiir den niedrigen weiblichen Anteil in der Belegschaft. Solche Netz-
werke benotigen langfristige und nachhaltige Strukturen, welche wiederum von langen Karri-
eren und einer hohen Mitarbeiterinnenbindung gestutzt werden.

Doch nicht nur aus betriebs- und volkswirtschaftlicher Perspektive, sondern auch aus individu-
eller Sichtweise ist die Erwerbstatigkeit in der Tech-Branche fur Frauen mit Schwierigkeiten
verbunden: So hat die geschlechterbezogene Diskriminierung von Frauen einen negativen Ein-
fluss auf deren Lebensqualitét, ihre Berufszufriedenheit und ihr berufliches Engagement (vgl.
Kim 2015). Fehlende sanitére Einrichtungen bis hin zu komplexen kulturellen Fragen kénnen
dazu fuhren, dass Frauen sich diskriminiert oder unwohl fihlen (vgl. Friedl 2018, 13). Deskrip-
tive Geschlechterstereotypen kénnen geschlechtsspezifische Vorurteile fordern, da sie negative
Leistungserwartungen hervorrufen (vgl. Heilman 2012). Diese Erwartungen resultieren aus der
Annahme, dass typisch weibliche Eigenschaften und Attribute nicht mit denen Ubereinstim-
men, die fur eine erfolgreiche Leistung in mannlichen geschlechtsspezifischen Positionen und
Rollen als notwendig erachtet werden. Préskriptive Geschlechterstereotypen fordern ge-
schlechtsspezifische Vorurteile, indem sie normative Verhaltensstandards schaffen. Diese
Standards kénnen zu Missbilligung und sozialen Sanktionen fihren (vgl. ebd.). So wird Frauen
in der Tech-Branche aufgrund ihres Geschlechts eine geringere Kompetenz zugeschrieben,
weshalb sie ihre Fachkompetenz standig unter Beweis stellen missen (vgl. Beckert 2021).
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Obwonhl es keine signifikanten geschlechtsspezifischen Unterschiede in der objektiven Leis-
tung gibt, glauben Arbeitgeber, dass Programmiererinnen schlechtere Leistungen erbringen als
mannliche Programmierer (vgl. Feld et al. 2022). Bei Einstellungsverfahren und internen
Beforderungen wird Frauen der Karriereaufstieg erschwert (vgl. Fernandez/Campero 2017).
Das Phanomen u. a. in der Tech-Branche, dass Frauen auf hoheren Stufen der Organisations-
hierarchie verschwinden, wird auch als ,Glass Ceiling‘ bezeichnet. Dieser Begriff beschreibt
transparente, aber tatsachlich vorhandene Barrieren, die auf diskriminierenden Einstellungen
oder organisatorischen Vorurteilen beruhen und qualifizierte Personen, einschliellich (aber
nicht nur) Frauen, daran hindern, in Fuhrungspositionen aufzusteigen (Gibelman 2000, 251).
45% der Personalverantwortlichen in einer reprasentativen Befragung von mehr als 500 Unter-
nehmen der ITK-Branche beschrieben eine Bevorzugung mannlicher Mitarbeiter gegenlber
ebenso leistungsfahigen Kolleginnen, die zu dem Phanomen fihrt (vgl. Bitkom 2019). Die Dis-
kriminierung von Frauen im Tech-Bereich zeigt sich neben diskriminierenden Lohngefallen
empirisch auch darin, dass Frauen unabhédngig von ihren Qualifikationen im oberen Bereich
der Lohnverteilung praktisch nicht vertreten sind (vgl. Segovia-Pérez et al. 2020). Schlussfol-
gernd lasst sich festhalten, dass sich eine Auseinandersetzung mit der Behandlung von Frauen
in Tech-Unternehmen aus betriebs-, volkswirtschaftlicher und individueller Sichtweise lohnt.

3 Methodische Vorgehensweise

Um den Forschungsstand zur langfristigen Mitarbeiterinnenbindung in der Tech-Branche zu-
sammenzufassen und zu synthetisieren, wurde zunéchst ein systematisches Literaturreview
durchgefuhrt, auf Basis dessen die daraus resultierenden Studien inhaltsanalytisch ausgewertet
wurden. Auf dieser Datenbasis erfolgte anschlielend eine Systematisierung der Stédrken,
Schwachen, Chancen und Gefahren (SWOT-Analyse) bei der Bindung von Frauen in der Tech-
Branche sowie eine Strategieentwicklung fiir Unternehmen. Das methodische VVorgehen wird
im Folgenden detailliert beschrieben.

3.1 Systematisches Literaturreview

Ein systematisches Literaturreview wurde als Methode gewéhlt, um eine geeignete Datenbasis
fur die SWOT-Analyse zu schaffen. Diese Technik der Literaturrecherche ist besonders niitz-
lich, um einen strukturierten Literaturiberblick zu erstellen, Forschungsliicken zu identifizie-
ren und durch die engmaschig dokumentierten Schritte VVoreingenommenheit bei der Literatur-
auswahl zu reduzieren (vgl. Sturma et al. 2016, 209). Fir diesen Beitrag ist sie besonders
geeignet, da sie eine moglichst objektive Ubersicht tiber die bisher verfligbare Literatur zum
Thema verschafft, auf der basierend anschliel3end passende Strategien entwickelt werden kon-
nen (vgl. ebd., 208). Zur Darstellung des Auswahlprozesses wird ein PRISMA-Flow-Dia-
gramm erstellt, sodass der Auswahlprozess nachvollzogen werden kann (vgl. Page et al. 2021).

Die Hauptsuche wurde 2023 mithilfe deutsch- und englischsprachiger Search Strings auf
Google Scholar durchgefuhrt und umfasste Studien, die innerhalb eines Zeitraums von zwolf
Jahren (2011-2023) verdffentlicht wurden. Damit beginnt der Zeitraum mit dem Beginn des
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Industrie 4.0-Zeitalters, seitdem sich die Bedeutung der Tech-Branche und deren Arbeitsbedin-
gungen massiv geandert haben. Die Wahl von Google Scholar als Datenbank liegt in der
Aktualitat der Thematik und der Relevanz von Daten aus grauer Literatur und Reports begriin-
det. Vor allem fiir Chancen und Risiken kdnnen Reports Impulse geben, da diese nicht zwangs-
laufig zeitnah in Publikationen gefasst werden kdnnen. Die Forschungsfrage kann auRerdem
aus einer Vielzahl von wissenschaftlichen Disziplinen betrachtet werden, insbesondere aus
wirtschafts- und sozialwissenschaftlicher Sicht, sowie aus technischer Perspektive und der
Geschlechterforschung, weshalb eine disziplineniibergreifende Suchmaschine besonders
geeignet ist. Google Scholar kann weiterhin Gber die ebenfalls Ubergreifenden Bibliotheksda-
tenbanken (OPAC) hinaus auf eine breite Auswahl an Verdffentlichungen zugreifen, da nicht
nur Uber den Universitatszugang verfugbare Quellen angezeigt werden. So kann bei grundsatz-
lich nicht verfuigbaren, aber formal und inhaltlich relevanten Quellen entschieden werden, ob
eine Anfrage auf Verfligbarkeit gestellt wird.

3.1.1 Entwicklung der Search Strings

Fur eine mdglichst prazise Suche wurden sowohl deutsch- als auch englischsprachige Search
Strings entwickelt. Sie beinhalteten jeweils Kernbegriffe und deren Synonyme sowie gegebe-
nenfalls Verbformen dieser Begriffe. Die Schllsselbegriffe (z. B. Frauen, Bindung, Tech-Bran-
che) wurden aus der Forschungsfrage abgeleitet und um Variationen, Synonyme und verwandte
Begriffe (z. B. weiblich, IT-Branche) erweitert. Dabei galt es zu beachten, dass Google Scholar
nur eine begrenzte Anzahl an Zeichen in einer Suche einbeziehen kann, weshalb nur zentrale
Synonyme und Variationen der verwendeten Kernbegriffe herangezogen wurden. Auf diesen
Uberlegungen basierend folgt Search String 1 (deutschsprachig):

Frauen | weiblich "Deutschland"” | deutsch "Tech-branche" | Informatik-Branche Bindung | bin-
den

In Search String 2 (englischsprachig) wurden mit dem ,,-“-Symbol teilweise in den Ausschluss-
kriterien eingepflegte Begriffe in der Suche ausgeschlossen, um eine zu breite Ergebniszahl zu
vermeiden. Da vornehmlich im englischen Sprachraum eine Vielzahl an Veroffentlichungen
diese Begrifflichkeiten behandeln, wurden zur Prazisierung der Ergebnisse einige Begriffe aus-
geschlossen, die aul3erhalb der inhaltlichen Ausschlusskriterien liegen. Daraus folgt mit den
entsprechenden Variationen Search String 2 (englischsprachig):

Women | female "German™ | "Germany" "tech industry™ | "Tech sector” retention | retain -mig-
ration -startup -student -entrepreneurship -VET -politics -start-up -pension.

3.1.2 Ein- und Ausschlusskriterien

Zu den Ein- und Ausschlusskriterien gehorten formale und inhaltliche Kriterien. Formale Kri-
terien bezogen sich insbesondere auf die Reliabilitdt und Validitat der Verdffentlichung und
beinhalteten auRerdem eine Uberpriifung der Qualitatskriterien wissenschaftlichen Arbeitens.
Literatur wurde nur aufgenommen, wenn die Qualitéat der Erkenntnisse und Daten eine verlass-
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liche Basis fur die Interpretation bildet (z. B. Beitrage in Zeitschriften mit Peer-Review-Ver-
fahren). Ausgeschlossen aufgrund formaler Kriterien wurden beispielsweise Master- und
Bachelorarbeiten, Meinungen, Biografien, Ratgeber und Unterhaltungsliteraturbeitrdge. Graue
Literatur wurde einbezogen, soweit sie zitierfahig ist und Autor:innen, Methodik und Zielset-
zung ersichtlich sind. Es wurden sowohl englisch- als auch deutschsprachige Publikationen
aufgenommen. Beitrdge in anderen Sprachen wurden ausgeschlossen. Lediglich Publikationen
aus dem Zeitraum seit der Industrie 4.0 (2011-2023) wurden inkludiert, wahrend Beitrage, die
vorher publiziert wurden, ausgeschlossen wurden. Um eine verzerrte Darstellung der Ergeb-
nisse zu vermeiden, wurden Duplikate ausgeschlossen.

Inhaltliche Kriterien bezogen sich vor allem auf die Passung zur Forschungsfrage (siehe
Tabelle 1). Wurden die inhaltlichen Einschlusskriterien nur teilweise erftllt, war ausschlagge-
bend, ob eines der inhaltlichen Ausschlusskriterien getroffen wurde und deshalb die Quelle
ausscheiden musste. Wenn aus Titel und Abstract nicht vollstandig klar wurde, ob eine Verof-
fentlichung ein- oder ausgeschlossen werden konnte, wurde sie als ,teilweise zul&ssig* einge-
stuft und in einer dritten Priifungsrunde auf ihre inhaltliche Eignung geprift.

Tabelle 1: Inhaltliche Ein- und Ausschlusskriterien (eigene Darstellung).

Kriterium Einschlusskriterien Ausschlusskriterien

Kontext Diversitat/Genderaspekte/Ge- Der Fokus liegt auf anderen Merk-
schlechtsaspekte/Frauen im Berufs- | malen als dem Geschlecht, wie Eth-
leben und direkte Folgen deren nizitat, Gefliichtetenstatus, individu-
Geschlechts werden behandelt. elle Biografie.

Branche Behandelt die Tech-Branche oder ist | Behandelt ausschlielich eine (oder

branchenubergreifend angelegt und
behandelt teilweise die Tech-Bran-
che.

mehrere) andere Branche(n) als die
Tech-Branche.

Geografische

Bezug zu Frauen in der deutschen

Behandelt ausschliellich ein

Abdeckung Tech-Branche. bestimmtes Land bzw. mehrere
bestimmte Lander aullerhalb
Deutschlands.

Alter und An- Behandelt Frauen, die in einem Behandelt ausschliel3lich berufsvor-

stellungs-ver- Anstellungsverhéltnis in der Bran- bereitende Lebensphasen (Studium,

héltnis che arbeiten oder gearbeitet haben Ausbildung), Berufsorientierung,

und die sich in der Altersgruppe 25-
40 Jahre befinden (z. B. auch
gekennzeichnet durch Merkmale
dieser Altersgruppe wie Konflikt
zwischen Familie und Karrierefort-
schritt).

Rente, Selbststdndigkeit, Unterneh-
mensgrindung/Start-Up oder Alters-
gruppen vor 25 oder nach 40 Jahren.

Bezug zur For-
schungsfrage

Es besteht (teilweise) inhaltliche
Relevanz fir die Forschungsfrage.
Dabei werden auch verwandte
Begriffe (siehe Search Strings) ein-
bezogen.

Es besteht keine inhaltliche Rele-
vanz fur die Forschungsfrage.
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In einer ersten Suchrunde wurden die identifizierten Artikel auf die formalen Gutekriterien
gepruft (s. 0.). In der zweiten Runde wurden die tbrigen Veroffentlichungen inhaltlich nach
Titel und Abstract aussortiert, um dann die nach Titel und Abstract teilweise passenden Studien
genau auf ihre inhaltliche Relevanz zu prifen.

3.1.3 Auswahl der Studien

Die Schritte zu den schlussendlich inkludierten Veroffentlichungen (n = 18) sind in Abbildung
1 als PRISMA-Flow-Diagramm dargestellt (vgl. Page et al. 2021). Auf Basis der Eingabe der
beiden Search Strings wurden insgesamt n = 393 Ver6ffentlichungen gefunden, von denen n =
15 Duplikate waren und deshalb ausgeschlossen wurden. Durch die Sucheinstellungen wurde
sichergestellt, dass die Beitrdge aus dem entsprechenden Zeitraum (2011-2023) stammen.
Darauffolgend mussten aufgrund formaler Kriterien n = 104 Publikationen ausgeschlossen
werden, wobei der haufigste Ausschlussgrund der Publikationstyp (n = 74) und der seltenste
Grund die Sprache (n = 11) waren. Die verbleibenden n = 378 Veroffentlichungen wurden um
n = 227 Beitrdge aufgrund inhaltlicher Irrelevanz in Titel und Abstract verringert. Hier wurden
zunachst die Ein- und Ausschlusskriterien des Kontexts gepruft. Es wurde anschlieBend die
Passung der Branche (ausgeschlossen: n = 103), nachfolgend die der geografischen Abdeckung
(ausgeschlossen: n = 41), dann die des Alters und des Anstellungsverhaltnisses (ausgeschlos-
sen: n = 59) und schliel3lich der Bezug zur Forschungsfrage (ausgeschlossen: n = 22) gepriift
(siehe Tabelle 1).
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Aus Searchstring 1 (S1) identifiziert: n =93 Entfernung Duplikate:
Aus Searchstring 2 (S2) identifiziert: n =300
Gesamte Quellen in Google Scholar zu S1 & $2: n =393

n=15

Identifikation

Uberprifte Veroffentlichungen auf Ausgeschlossen nach formalen
formale Kriterien: n = 378 Kriterien: n = 104, davon:

Publikationstyp: n = 74
Volltextverflgbarkeit: n = 17
Veroffentlichungsjahr: n =14

Sprache:; n =11

Uberpriifte Veroffentlichungen auf Direkt ausgeschlossen aufgrund von
inhaltliche Kriterien: n =274 Abstract und Titel: n = 227, davon

Branche: n =103

Geografische Abdeckung: n =41

Alter und Anstellungsverhaltnis: n = 59
Bezug zur Forschungsfrage: n = 22
Keine Freigabe:n =1

Uberpriifte Veroffentlichungen auf genaue
Passung zur Forschungsfrage: n = 47

Ausgeschlossen aufgrund inhaltlicher
Irrelevanz fur die Forschungsfrage:

n=29

Inkludierte Veroffentlichungen in der
SWOT-Analyse: n= 18
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=
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Abbildung 1: PRISMA-Flow-Chart (eigene Darstellung in Orientierung an Page et al. 2021).

3.2 Qualitative inhaltliche Auswertung der Review-Ergebnisse mittels SWOT-Analyse

Fur eine inhaltliche Auswertung der im systematischen Literaturreview eingeschlossenen Ver-
Offentlichungen wurden Textbelege codiert und anschliefend in eine SWOT-Matrix eingeord-
net. Die induktive Codierung orientierte sich an der qualitativen Inhaltsanalyse nach Kuckartz
(2018) und erfolgte unter Verwendung von Microsoft Excel. Damit wurden die Textbelege
inhaltlich sortiert, bevor sie den SWOT-Kriterien zugeordnet wurden. Durch das Identifizieren
von Stérken und Schwdachen bzw. Chancen und Bedrohungen konnte ein Bias in die negative
oder positive Richtung hinsichtlich der Tech-Branche reduziert werden. Das ist vor allem wich-
tig, weil die Literatur (insbesondere in der Gender-Forschung) in der Vor-Recherche meist
einen negativen Blick in Bezug auf das Forschungsthema aufwies.

HUFNAGL/KRALIK/ANNEN (2024) bwp@ HT2023 9



Die Urspriinge der SWOT-Analyse werden meist in der Harvard Business School verortet (vgl.
Puyt/Lie/Wilderom 2023, 3; Rauch 2007, 416). Nach Helms/Nixon (2010, 216) wird eine
SWOT-Analyse fir die strategische Planung h&ufig in Unternehmen angewandt, wenn kom-
plexe Problemstellungen geldst und Handlungsalternativen ausgewertet werden mdissen. Ins-
besondere mit Blick auf das geringe Wachstum des Frauenanteils und die prognostizierten
vakanten Stellen in der Tech-Branche kann erwartet werden, dass das Problem der fehlenden
Bindung weiblicher Arbeitskréafte weiterhin besteht und sich sogar verschérfen kdnnte (siehe
Kapitel 1). Die SWOT-Analyse ist deshalb ein passendes Mittel zur Ermittlung von neuen und
alternativen Strategien zur Bindung von Frauen in der Branche. In der Literatur sind in der
Regel die folgenden Kategorien zentral: Starken und Schwachen, die der internen Bewertung
angehorig sind, sowie Chancen und Risiken, die zur externen Bewertung zahlen (siehe Abbil-
dung 2).

Vorteilhaft/ Unvorteilhaft/
positiv negativ
Intern Starken Schwachen
Extern Chancen Risiken

Abbildung 3: SWOT-Matrix (eigene Darstellung in Anlehnung an Teece 2017, 2)

Helms/Nixon (2010, 235ff.) beurteilen die SWOT-Analyse grundsétzlich als bewahrte
Methode in Wissenschaft und strategischer Unternehmensplanung, Kritisieren aber die bisher
dunne wissenschaftliche Fundierung und dahingehend geringe Validitét einer alleinstehenden
SWOT-Analyse. Deshalb empfehlen sie, die SWOT-Analyse mit einer wissenschaftlichen
Methode zu verbinden, wie es in dieser Arbeit durch die Verbindung mit einem systematischen
Literaturreview (vgl. Page et al. 2021) und einer qualitativen Inhaltsanalyse (vgl. Kuckartz
2018) geschieht. Eine weitere Herausforderung ist, dass die Kategorisierungen perspektiven-
abhangig sind (Helms/Nixon 2010, 235). Deshalb erfolgte in dieser Arbeit eine Kategorisierung
in ,Starke oder Schwache* und ,Chance oder Risiko‘, wenn die Inhalte nicht eindeutig zuteilbar
waren. Die Textstellen wurden auf Basis der folgenden Fragen in die SWOT-Kategorien ein-
geordnet:

(1) Starken: Welche Praktiken/Umstande/Erfahrungen bewahren sich zur Bindung von
Frauen in der Tech-Branche und in Tech-Unternehmen?

(2) Schwéchen: Welche Praktiken/Umstéande/Erfahrungen bremsen oder verhindern die
Bindung von Frauen in der Tech-Branche und in Tech-Unternehmen?

(3) Chancen: Welche Mdglichkeiten bieten sich oder haben sich in einzelnen Unternehmen
der Branche bewéhrt und konnten bei Ausweitung zur Bindung beitragen?

(4) Risiken: Welche Umstande und zukiinftigen Entwicklungen kénnen die Bindung von
weiblichen Fachkréften erschweren oder die Problematik der Abwanderung aus der
Branche verscharfen?
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Auf den Codierungen basierend wurden Strategien entwickelt, mit deren Hilfe die Tech-Bran-
che die Bindung von Frauen verbessern kann. Obwohl es kein dezidiertes Modell fiir eine sol-
che Strategieentwicklung gibt, ist es in der Literatur tblich, fir eine vollstdndige Analyse vier
Arten von Strategien aufzustellen (vgl. Simon/von der Gathen 2010, 236f.; Unrein 2013, 518):

(1) SO-Strategien: Aufgezeigte Chancen werden mit Hilfe der vorhandenen Starken wahr-
genommen.

(2) ST-Strategien: Risiken werden durch Starken ausgeglichen.

(3) WO-Strategien: Schwachen werden behoben, um in Aussicht gestellte Chancen ergrei-
fen zu kdnnen.

(4) WT-Strategien: Schwachen werden abgebaut, um Risiken zu vermeiden.

4  Strategien zur besseren Mitarbeiterinnenbindung in der Tech-Branche
4.1 Ergebnisse aus dem systematischen Literaturreview

4.1.1 Ergebnisse der numerischen Auswertung und Kategorienbildung

Es wurde in jeder Publikation nach Textstellen mit Bezug zur Forschungsfrage gesucht (vgl.
Phase 1 des Analyseprozesses bei Kuckartz 2018, 101). Insgesamt konnten n = 69 Textbelege
den Kategorien Starken, Schwachen, Chancen und Risiken eindeutig zugeordnet werden. Eine
Anzahl von n = 17 zusétzlichen Textbelegen wurde den Kategorien Chance oder Risiko bzw.
Stérke oder Schwéche zugewiesen, da die konkreten Auspréagungen nicht eindeutig zuzuordnen
waren und beispielsweise von den individuellen Unternehmensvoraussetzungen abhing, um
welche Kategorie es sich handelte. Von den insgesamt n = 86 Belegen wurden n = 25 Belege
grauer Literatur entnommen. Mit n = 28 Textbelegen waren die Schwachen am haufigsten ver-
treten, am seltensten wurden Starken erwéhnt (n = 5) (siehe Abbildung 3). Im Hinblick auf
externe Faktoren wurden Chancen (n = 21) haufiger dokumentiert als Risiken (n = 15).

Vorteilhaft/positiv Unvorteilhaft/negativ

Starken (n =5) Schwichen (n = 28)

Interne Analyse
Starken oder Schwachen (n = 6)

Chancen (n = 21) Risiken (n = 15)

Externe Analyse
Chancen oder Risiken (n = 11)

Abbildung 4: Anzahl der Nennungen (n) nach SWOT-Kategorien (eigene Darstellung).

Die Textstellen wurden anschlieRend inhaltsanalytisch codiert. Da eine Textstelle mehrere The-
men enthalten kann, "ist folglich auch die Codierung mit mehreren Kategorien moglich*
(Kuckartz 2018, 102). Dadurch konnte differenziert bestimmt werden, wo in der Literatur
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Schwerpunkte gesetzt wurden. Auf dieser Grundlage wurden drei Oberkategorien ermittelt, die
die thematische Basis fiir die SWOT-Strategien liefern (vgl. Phase 2 des Analyseprozesses bei
Kuckartz 2018, 101). Nach der Durchfiihrung von Phasen 3 bis 6 und somit der Codierung des
kompletten Materials mit den ausdifferenzierten Unterkategorien ergibt sich die in Abbildung
4 ersichtliche Verteilung der Kategorien.

Mentoring der Angestellten HEEEE
Motivation der Angestellten RN
Remotearbeit
‘Work-Life-Balance
Informelle und emotional e Verbindungen
Unternehmensstruktur & -strategien

Karriereentwicklung und
Arbeitskultur

Management-Ebene

Arbeitsgestaliung

Individualisierung geschlechtsspezifi scher Herausforderungen
Glags Ceiling

Geschlechterbezogene Stereotype

Reprisentanz von Frauen

Gleichstellung und
Diversitiit

Inklusive Praktiken
Externe Ereignizsse/Regularien

Zeitdimensi on und generationale Thematiken

4 )
[
=
)
F - |
=
el

Externe
Einfliisze
und
iches
Umfeld

Familienplanung

gesellschatil

(=]

3 10 15 20 25 30

Abbildung 5: Verteilung der Unter- und Oberkategorien (eigene Darstellung).

Mit n = 112 Nennungen und damit ca. 65,1% der Textbelege ist die Oberkategorie Karriere-
entwicklung und Arbeitskultur am haufigsten vertreten, wahrend Gleichstellung und Diversitat
46-mal genannt wird und damit ca. 26,7% der Belege ausmacht. Die Kategorie Externe Ein-
fliisse und das gesellschaftliche Umfeld bildet mit n = 14 Nennungen ca. 8,2% der Gesamtan-
zahl der Belege ab (siehe Abbildung 4).

4.2 SWOT-Strategien flr die Tech-Branche

Auf der Datengrundlage der SWOT-Textbelege baut jeweils eine interne und externe Analyse
der Tech-Branche beziiglich der Bindung weiblicher Fachkrafte auf (vgl. Simon/von der Gathen
2010, 232ff.).

4.2.1 Interne Analyse

Fur Starken und Schwachen war jeweils die dominante Oberkategorie Karriereplanung und
Arbeitsstruktur. Die Nennungen der Schwéchen tberwiegen stark, was darauf hindeutet, dass
die Tech-Branche noch hohe Defizite im Hinblick auf die langfristige Bindung von weiblichen
Fachkraften aufweist. Diese Defizite werden vielschichtig beschrieben, wobei die Arbeitsge-
staltung besonders hervorgehoben wurde. So beschreiben einige Beitrdge im Zusammenhang
mit der Arbeitsgestaltung, dass die Bezahlung bei Frauen weiterhin niedriger ist und so Frauen
von der Branche abgedréngt werden (vgl. Wang/Kaarst-Brown 2014, 134f.). Haufig wird
zudem Kkritisiert, dass insbesondere Arbeitszeitmodelle wenig flexibel und Teilzeitlésungen
uniablich in der deutschen Tech-Branche sind und teilweise sogar ,Teilzeitstrafen‘ verhangt
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werden, indem der Stundenlohn aufgrund der Teilzeitgestaltung verringert wird (vgl. Brown
2017, 9; Tripp 2020, 7). Dies erschwert insbesondere Mittern den Wiedereintritt in die Bran-
che, weshalb sie sie schlussendlich verlassen. Dariiber hinaus ermittelt Simms (2022, 141,
154f.) in einer Befragung, dass die Wahrnehmung von Ménnern in Bezug auf die Gerechtigkeit
in ihrem Unternehmen insgesamt positiver sei. Dies beruht zwar auf Empfindungen, hat sich
aber im Rahmen der Studie in den meisten Bereichen der organisationalen Gerechtigkeit als
zutreffend erwiesen.

Dem gegeniber steht die Starke, dass einige Beitrage die grofie Motivation der angestellten
Frauen fiir ihren als sinnvoll empfundenen Beruf und ihre Bereitschaft hervorheben, sich als
Fuhrungskrafte weiterzuentwickeln (vgl. Beauchamp-Hernandez 2022, 108f.; Gulshan 2021,
231, Hoffman/Friedman 2017, 23). Fir Frauen, die der Branche bereits angehoren, beeinflusst
Desinteresse an ihrem Beruf weniger ihre Bindung an die Branche als Hiirden im Arbeitsleben.

In der Oberkategorie Gleichstellung und Diversitat unterliegt der deutsche Tech-Sektor weite-
ren Schwéchen. Insbesondere ist hier das Problem der ,Glass Ceiling’ (siehe Kapitel 2) zu nen-
nen (vgl. Harvey Nash Group 2015, 52; Herman/Lewis 2012, 779). Das Phdnomen zeigt sich
laut der inhaltlichen Analyse der Textbelege vor allem in der geringeren Anzahl von Frauen in
héheren Karrierestufen und geschieht parallel mit Mentoring-Partnerinnen, weshalb solche
Programme Frauen auf héheren Flihrungsebenen nicht zwangslaufig unterstiitzen (vgl. Beauch-
amp-Hernandez 2022, 106). Die daraus resultierenden Karriere-Plateaus konnen die Bindung
von Frauen im Sektor hemmen und nur peripher durch inklusive Praktiken aufgefangen wer-
den, denn Fulhrungskréafte geben zwar an, inklusive Praktiken anzuwenden, sind sich aber
uneinig dartiber, was Uberhaupt eine inklusive Praktik ist (vgl. Barnes 2023, 103ff.).

Die Tech-Branche verfugt in der Oberkategorie Externe Faktoren und gesellschaftliches
Umfeld tber keine Starken. Dies konnte darauf hindeuten, dass die Branche wenig widerstands-
fahig gegentber externen Einflissen ist, die die Bindung von Frauen verringern kdénnten.
Allerdings konnten mehrere Schwéchen identifiziert werden, insbesondere im Hinblick auf
Bedingungen der Familienplanung.

4.2.2 Externe Analyse

Es besteht eine deutlich geringere Amplitude zwischen Nennungen von Chancen und Risiken
als bei Starken und Schwéchen. Die Nennung von Chancen konzentriert sich insbesondere auf
zwei Veroffentlichungen grauer Literatur, die jeweils praktische Implikationen fur die Branche
zum Ziel haben und daher optimistischer formuliert werden (vgl. Brown 2017, 2, S&P Global
2023, 1). Holtzblatt/Marsden (2018, 3) stellen zudem in einem Konferenzpapier erste Ergeb-
nisse ihrer Forschung zur Bindung von Frauen in der Tech-Branche vor. Zu einem dynamischen
und wertschédtzenden Team, stimulierender und wirkungsvoller Arbeit, sowie dem ,Push zu
neuen Herausforderungen &uferten sich die deutschen weiblichen Befragten in der Studie
positiv. Dartiber hinaus kraftigten VVorbilder und ein Verstandnis fur Work-Life-Verpflichtun-
gen die Bindung. Diese Erkenntnisse werden auch in weiteren Veroffentlichungen genannt
(vgl. Beauchamp-Hernandez 2022, 108f.; Hoffman/Friedman 2017, 13).
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Thematisch bezogen sich die meisten Chancen auf die Oberkategorie Karriereplanung und
Arbeitsstruktur und dabei vornehmlich auf das Management der weiblichen Angestellten (vgl.
Brown 2017, 8, Hoffman/Friedman 2017, 13) und die Unternehmensstruktur (vgl. S&P Global
2023, 2), was suggeriert, dass es eine ausgepragte Handlungsfahigkeit der Flihrungsebene gibt.
Im Management sind insbesondere informelle und emotionale Verbindungen von Bedeutung
(vgl. Gulshan 2021, 231, Mdlders et al. 2019, 963). Die Befragungen von Frauen in verschie-
denen Studien unterstiitzen die Vermutung, dass eine von Vertrauen gepragte, wertschatzende
Beziehung zwischen der Fiihrungsebene und weiblichen Angestellten zur Bindung im Unter-
nehmen und der Branche beitragen kann. Dies wurde in Best Practice Beispielen in den
Berichten von S&P Global (2023, 10) und Brown (2017, 19) jeweils vom Management bekréaf-
tigt. Wird die Chance des Ausbaus der emotionalen Bindung nicht genutzt, kann diese in ein
Risiko umschlagen (vgl. Molders et al. 2019, 963). Remote-Arbeit kann dabei laut quantitati-
ven und qualitativen Befragungen deutscher Frauen in der Tech-Branche diese informellen
Verbindungen stoéren (vgl. Holtzblatt/Marsden 2022, 229). Gleichzeitig wird jedoch in mehre-
ren Beitrdgen auch auf Vorteile von Remote-Arbeit wie flexibleres Arbeiten und selbstbewuss-
teres Auftreten der Frauen ,,hinter dem Bildschirm® hingewiesen (Boes et al. 2018, 55; Holtz-
blatt/Marsden 2022, 230). Zur Mitarbeiterinnenbindung kénnte eine hybride Arbeitsgestaltung
also forderlich sein.

In der Oberkategorie Externe Faktoren und gesellschaftliches Umfeld wird deutlich, dass
Bestandigkeit und Ausdauer kritisch in der Implementation von Unternehmensstrategien sind:
Laut Kalysh/Kulik/Perera (2016, 511) entscheidet die Zeitdimension den Erfolg der Unterneh-
mensstrategie. Insgesamt ist in dieser Oberkategorie aufféllig, dass kaum Chancen (n = 1) und
keine Starken genannt werden. Das kann auf eine geringe Resilienz der Branche gegeniber
auBeren Bedrohungen hinweisen, zumal Risiken die haufigste SWOT-Kategorie darin darstel-
len (n = 7). So wandern insbesondere Mtter noch immer ab, wenn sie sich zwischen Karriere
und Familie entscheiden miussen, selbst wenn sie motiviert ihrer Arbeit nachgehen (vgl.
Beauchamp-Hernandez 2022, 110). Erskine et al. (2020, 11) verbinden mit dem Konflikt zwi-
schen Privat- und Arbeitsleben ein erhohtes Risiko der Karriereerschopfung in der Informatik.

Dagegen werden in der Oberkategorie Gleichstellung und Diversitat einige Chancen zur Bin-
dung in Bezug auf inklusive Praktiken erkannt (n = 5). Diese entstammen vornehmlich grauer
Literatur. So fuhrt Brown (2017, 12) die sehr niedrige Fluktuationsrate von 14% eines Beispiel-
unternehmens auf die ,Grow your own‘-Strategie zurlick. Diese lasst insbesondere weiblichen
Angestellten viel Autonomie in der Arbeitsplatzgestaltung, da zunachst sehr weitflachig und
mit wenigen Spezifikationen rekrutiert wird. Entsprechende Kompetenzen, Fahigkeiten und
Fertigkeiten werden erst in der Weiterbildung erlernt.

4.2.3 Strategieentwicklung

Aufbauend auf den aufgestellten Kategorien und den internen und externen Analysen kénnen
Strategien abgeleitet werden. Diese gelten flr die Tech-Branche, kénnen jedoch jeweils von
individuellen Bedingungen der einzelnen Unternehmen abh&ngen. Im Folgenden werden
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anhand der drei Oberkategorien Strategien entwickelt. Fir eine Beschreibung von (1) SO-, (2)
ST-, (3) WO- und (4) WT-Strategien als Strategiearten siehe Kapitel 3.2.

4.2.3.1 Karriereplanung und Arbeitskultur

Diese Oberkategorie wurde insgesamt am haufigsten genannt, weshalb sich die Strategien
besonders auf diese konzentrieren.

(1) Da in den Veroffentlichungen nur wenige Starken fur die Bindung benannt wurden,
liegt es nahe, diese mdglichst intensiv auszuschdpfen. Die hohe Motivation der Frauen
kann durch einen ,,Push* (Holtzblatt/Marsden 2018, 3) komplexer Aufgaben aktiviert
und durch die Einfiihrung neuer Management-Linien intensiviert werden. Wie das
Review zeigt, sollte das Management der Tech-Unternehmen dabei statt ausschliel3lich
formeller Richtlinien die emotionale Bindung des weiblichen Fachpersonals festigen
und Mdglichkeiten zum Kniipfen informeller Kontakte in angestrebte Karrierestufen
bieten. Spezifisch die Vorteile der Remote-Arbeit kdnnen zur Bindung von Frauen in
der ,Rush Hour des Lebens* in Form von hybriden Arbeitsmodellen eingesetzt werden,
um Plateaus und den Austritt aus der Branche zu verhindern.

(2) Die wenigen Starken der Branche konnen nicht alle Risiken, die zum Verlust weibli-
chen Personals flihren, ausgleichen. Die hohe Motivation bei Frauen in der Tech-Bran-
che konnte die Toleranzgrenze beziiglich der Beziehung zum Management ausweiten,
weshalb die Motivation geférdert werden sollte. Gleichzeitig sollte Beziehungsarbeit
nicht vollstdndig vernachlassigt werden, da sonst die Motivation geschwécht werden
kénnte. Um Beziehungen zu pflegen und zu verbessern sollte mindestens hybrid mit
regelmaRigen Kontakten gearbeitet werden, da vollstandiges mobiles Arbeiten nicht
empfehlenswert ist (vgl. Holtzblatt/Marsden 2022, 229).

(3) Ein oft behandelter Aspekt innerhalb der genannten Schwéchen sind die unfaire Bezah-
lung der Frauen und die fehlende Offenheit fiir flexible Arbeitszeitmodelle. So arbeiten
Frauen haufig als Kompromiss weniger (vgl. Herman/Lewis 2012, 775), was allerdings
dadurch erschwert wird, dass Teilzeit keine gewohnliche Form der Arbeitszeitgestal-
tung in der Tech-Branche ist (vgl. Tripp 2020, 7). Angehdrige ménnlichen Geschlechts
werden als geringeres Risiko betrachtet, was wiederum fur eine héhere Vergltung sorgt
(vgl. Wang/Kaarst-Brown 2014, 134f.). Durch transparente und faire Bezahlungsmo-
delle kénnen Frauen auch uber die Familiengrindung hinweg gehalten und so als
Chance fir die Tech-Branche genutzt werden. Das gilt ebenso fur die informellen Bin-
dungen von Frauen zum und im Unternehmen: Gelingt es durch Gleichbehandlung und
die Vermittlung eines gerechten Arbeitsplatzes, das Vertrauen in Management und
organisationale Gerechtigkeit herzustellen, kann eine héhere Mitarbeiterinnenbindung
erreicht werden.

(4) Neben der verbesserungswirdigen Arbeitszeitgestaltung und Bezahlung empfinden
Frauen in der Branche héufig, dass ihr Unternehmen ihnen gegeniiber weniger gerecht
ist als gegenuber Ménnern in dhnlichen Positionen. Das gefahrdet die Motivation der
weiblichen Angestellten. Um diese Schwéche abzubauen, sollte insbesondere an der
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Unternehmenskultur gearbeitet werden. Das Management und die Kolleg:innen sollten
explizit in Bezug auf die Gleichbehandlung weiblicher und ménnlicher Angestellter
geschult und informiert werden.

4.2.3.2 Gleichstellung und Diversitat

(1) Inklusive Praktiken werden von einigen Fuhrungskraften bereits angewandt und haben
schon Erfolg bei der Bindung von Frauen gezeigt (vgl. Barnes 2023, 102ff.; Kels 2015,
40f.). Die positive Wirkung kann durch eine ganzheitliche Implementation verschiede-
ner Instrumente ausgeweitet werden. Einzelne Tech-Unternehmen sollten diesbeziig-
lich gelungene MalRnahmen beim Management und weiblichen Angestellten erfragen
und diese konsequent in der Bindungsstrategie verankern. Dazu kénnen auch Best Prac-
tice Beispiele aus Vorreiter-Unternehmen, wie bei Brown (2017) beschrieben, beitra-
gen.

(2) Grundsatzlich besteht in der Tech-Branche ein Bewusstsein des Managements dafiir,
dass inklusive Praktiken existieren und dass diese angewandt werden sollten. Dennoch
herrscht noch Unklarheit Gber Storfaktoren bei der Implementierung der Strategien (vgl.
Barnes 2023, 103ff.). Daher ist es notwendig, Strategien deutlich zu kommunizieren
und im Bedarfsfall durch Schulungen und Zielvereinbarungen zu fixieren.

(3) Eine zentrale Schwache in dieser Oberkategorie ist das Glass-Ceiling-Phanomen. Wenn
dieses schrittweise abgebaut wird, indem Frauen aktiv bei ihrem Karriereweg in héhere
Positionen begleitet werden, stérkt dies die Repréasentanz und er6ffnet mehr Zugange
zu Mentoring-Programmen. Die Aussicht auf eine Karriere ohne Seitwartsbewegung
konnte Frauen die Entscheidung erleichtern, in der Branche zu bleiben. Insgesamt kén-
nen dadurch Wertschatzung und Unterstlitzung gegenuber Frauen ausgebaut und die
positiven Effekte einzelner Malinahmen verstéarkt werden.

(4) Bei der Wertschatzung von Frauen ist darauf zu achten, dadurch die Stereotypisierung
ihrer Eigenschaften nicht zu erhéhen (vgl. Kels/Clerc/Artho 2015, 40). Andernfalls
konnten Gefélle zwischen Geschlechtern und die Distanz von Frauen zur Tech-Branche
erweitert werden. Dabei ist das Risiko der Ausweitung eines ,Exclusion Bias‘, also des
Ausschlusses einzelner Gruppen von Menschen aufgrund von Marginalisierung, auf
andere Gruppen erhoht (vgl. Beauchamp-Hernandez 2022, 104). Das kénnte anderwei-
tige Diversitéts-Projekte storen.

4.2.3.3 Externe Einflisse und gesellschaftliches Umfeld

Hier sind keine Starken in der Literatur dokumentiert, weshalb keine SO- (1) und ST-Strategien
(2) entwickelt werden kdnnen.

(3) Die niedrige Widerstandsfahigkeit der Tech-Branche beziiglich der Wechselabsichten
von Frauen zeigt sich in den sinkenden Frauenanteilen wéhrend der Corona-Pandemie
(vgl. Beauchamp-Hernandez 2022, 104). Dies erschwert die erfolgreiche Implementa-
tion von Strategien zur Bindung, weshalb auch hier Flexibilitat bezuglich des Arbeits-
platzes und sanktionsfreie Wechsel in Teilzeit angestrebt werden sollten.
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(4) Die geringe Resilienz der Branche gefahrdet speziell wahrend der Familiengrindungs-
phase Bemuhungen der Tech-Branche, Frauen langfristig zu halten, denn ihre Karriere
wird beeintréchtigt, wenn sie sich zwischen Familie und Karriere entscheiden mussen.
Um Risiken der Abwanderung préventiv zu minimieren, sollte die Absicherung fir
Frauen bereits vor der Familienplanung stetig ausgebaut werden. Dabei sollte beachtet
werden, dass Remote-Arbeit intensiv aufgebaute Strukturen verschlechtern kann, was
besonders fur Frauen ein Problem darstellt (vgl. Herman/Lewis 2012, 779). Hier gilt
also, dass Remote-Arbeit nur in MaRen Anwendung finden sollte. Werden Konzepte,
vor allem im Zusammenhang mit Work-Life-Balance, mit einem zu kurzfristigen Zeit-
raum angelegt, kann dies positive Resultate bedrohen (vgl. Kalysh/Kulik/Perera 2016,
511). Um dies zu vermeiden, sollten MaRnahmen auf langere Zeitraume von mindestens
acht Jahren angelegt werden.

5 Diskussion und Limitationen

Viele Veroffentlichungen fokussieren die Darstellung der Problemlage und sind daher eher
rickwartsgerichtet, anstatt vorwartsgerichtet Bindungsfaktoren zu thematisieren. Dies spiegelt
sich auch in der hohen Anzahl der gedulRerten Schwéchen und Risiken in den Beitragen wider.
Teilweise wird anerkannt, dass die langfristige Bindung von Frauen ein wichtiger Teil der
Fachkraftesicherung in der Tech-Branche ist. Haufig drehen sich empfohlene MaRnahmen aber
um die Berufswahl oder das Studium (z. B. Rudolph/Reber/Dollsack 2022). Dies macht deut-
lich, dass es eine Forschungslicke in Bezug auf Frauen im spéteren Erwerbsverlauf gibt.
Wenige Veroffentlichungen befassen sich explizit mit der deutschen Tech-Branche, was eben-
falls auf eine Forschungslicke in dem Bereich hinweist. Speziell im Zusammenhang mit den
eingangs aufgezeigten Studien (z. B. Europaische Kommission 2013) und der Relevanz des
Themas gilt es, diese Forschungsliicke zu fullen. Unterdies werden klar definierte Altersgrup-
pen weder in den ausgeschlossenen noch in den inkludierten Publikationen untersucht, sondern
es wird vielmehr nach Berufsphase und Position im Unternehmen kategorisiert. Ein Bezug zur
definierten Altersgruppe von 25 bis 40 Jahren wird somit eher im indirekten Sinne hergestellt,
indem beispielsweise der Konflikt zwischen Familie und Karrierefortschritt Gegenstand der
Uberlegungen in den Publikationen ist.

Eine generelle Beobachtung ist, dass haufig in den Studien gar nicht diskutiert wird, ob es
immer im Interesse der Unternehmen ist, Frauen zu férdern, sondern dass dies einfach unter-
stellt wird. Demnach wird impliziert, dass das Interesse an Geschlechtergerechtigkeit der
Unternehmen mit dem von 6ffentlichen Institutionen und von Frauen theoretisch deckungs-
gleich ist. Ob dies in der Realitat der Fall ist, wurde in nur einer Veroffentlichung tangiert:
Wang/Kaarst-Brown (2014, 126) stellen einen Zusammenhang zwischen der Unsicherheit, die
durch Karriereunterbrechungen und Abwanderung von weiblichen Fachkréften besteht, und
niedriger Vergltung her. So sei aus Sicht der Unternehmen die geringere Bezahlung eine Art
Préamie als Kompensation der Unsicherheit, die mit einer weiblichen Besetzung der Stelle ein-
hergeht. Insgesamt wird jedoch davon ausgegangen, dass alle Akteure Gleichberechtigung
anstreben. Hier sollten weitere Forschungsarbeiten die Komplexitét dieser Thematik sowohl
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innerhalb der Unternehmen als auch organisationstibergreifend ergriinden, indem die jeweili-
gen Intentionen bezuglich unterschiedlicher Geschlechterbehandlung sowie die Vereinbarkeit
der Gewinnabsichten mit den Malnahmen zur Bindung von Frauen untersucht werden.
Dadurch kénnten ein umfassenderes Bild der Bindung von Frauen in der Branche gewéhrleistet
und gezieltere Malinahmen entwickelt werden.

Die Einblicke in die internen Analysen stiitzen die Vermutung, dass Frauen in der ,Rush Hour
des Lebens‘ unter Entscheidungsdruck stehen und die Tech-Branche hier noch wenig Lésungen
prasentiert, da beispielsweise Teilzeitldsungen uniblich sind und damit die Branche vor allem
flr Mtter unattraktiv ist bzw. wird. Vor dem Hintergrund der Bedeutung, die der emotionalen
Bindung an das Unternehmen beigemessen wird (vgl. Kapitel 4.2.2), deutet die Tatsache, dass
Manner die Gerechtigkeitslage in Tech-Unternehmen positiver einschatzen als Frauen, auf eine
Schwache des Sektors hin (Simms 2022). Auffallig bei den wenigen nicht eindeutig kategori-
sierbaren Starken oder Schwéchen der internen Analysen ist (vgl. Kapitel 4.2.1), dass in der
Arbeitsgestaltung eine Form der Individualisierung von geschlechterspezifischen Herausforde-
rungen Kritisiert wird. So ubt Kels (2015, 40f.) Kritik daran, dass in wissensbasierten Branchen
zwar einzelne Frauen von inklusiven Praktiken profitieren und sie durch die Unterscheidung
der Geschlechter — beispielsweise aufgrund stereotyper weiblicher Eigenschaften wie Empathie
— Wertschétzung erhalten, jedoch ihre kollektive Benachteiligung dadurch nicht revidiert wird.
Dies liefert einen Erklarungsansatz dafiir, warum einzelne MalRnahmen die Bindung von
Frauen nicht signifikant erhdhen kdnnen. Unterstrichen wird dies durch den Report von S&P
Global (2023, 8) und der Fallstudie von Brown (2017, 19), die holistische Diversitats-Strate-
gien fir erfolgsversprechend halten.

Eine SWOT-Analyse kann kein eindeutiges Ranking der identifizierten Starken, Schwéchen,
Chancen und Risiken gewahrleisten, sondern soll ein ,,kick-start™ (Helms/Nixon 2010, 234) fiir
die Weiterentwicklung des Untersuchungsobjekts sein. Daher kann dieser Beitrag zwar grund-
séatzliche Faktoren darlegen und zuordnen, etwaige Feinheiten und individuelle Unternehmens-
konstellationen jedoch nur sparlich beachten. Es wurde zwar mdglichst darauf geachtet, die
Einteilung der Kategorien unter Berucksichtigung wissenschaftlicher Gutekriterien vorzuneh-
men, allerdings ist die SWOT-Analyse durch ihren Aufbau mit einer Wertung verbunden.
Einige Veroffentlichungen geben keine geografische Spezifikation an und implizieren so all-
gemeingultige Ergebnisse. Meist beziehen sich diese jedoch auf die 6konomischen und gesell-
schaftlichen Voraussetzungen von (sogenannten) westlichen Demokratien. Die Heterogenitat
der globalen Marktvoraussetzungen kann so nicht vollstandig abgebildet werden. Weiter
herrscht in der Forschung noch die bindre Zuordnung von Geschlechtern vor, weshalb dieser
Beitrag ebenfalls Uberwiegend bindre Kategorien diskutiert hat. Wie Simms (2022) zeigt, kon-
nen aber durchaus unterschiedliche Wahrnehmungen und Bedingungen entstehen, wenn bei-
spielsweise auch zwischen non-bindren, transgender und cis Personen unterschieden wird.
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6 Fazit und Ausblick

Die in einer systematischen Literaturrecherche identifizierten Studien wurden in dieser Arbeit
inhaltsanalytisch ausgewertet und in SWOT-Kategorien eingeordnet. Daraus wurden literatur-
basierte Strategien nach der SWOT-Methode entwickelt, die der Technologiebranche in
Deutschland zur Verfiigung stehen, um weibliche Fachkréfte an die Branche zu binden. Dieses
Vorgehen verschrankt das Review mit Losungsansatzen auf Basis der Datenlage.

Wahrend die Fachkréftesicherung allgemein in der Tech-Branche bereits lange erforscht wird,
zeigen die Ergebnisse dieses systematischen Literaturreviews, dass speziell die Bindung von
Frauen im Sektor selten im Mittelpunkt wissenschaftlicher Publikationen steht. Die Tech-Bran-
che weist hier noch immer grol3e Defizite auf, insbesondere in der ‘Rush Hour des Lebens' flr
Frauen. Dies spiegelt der lickenhafte Forschungsstand wider. Daher sollte diese Zielgruppe
sowie speziell diese Lebensphase in Zukunft mehr Beachtung sowohl in der Forschung als auch
in der unternehmerischen Personalarbeit finden. Bemiihungen in der Berufsorientierung und
der Allgemein- sowie Berufsbildung, die darauf abzielen, M&dchen und Frauen fir die Tech-
Branche und andere MINT-Felder zu begeistern, konnten konterkariert werden, wenn diese
Defizite nicht behoben werden.

Dieser Beitrag identifiziert grofle Handlungsspielrdume auf der Management-Ebene sowie hin-
sichtlich der Unternehmensstruktur, was Organisationen in der Tech-Branche eine Vielzahl von
Madglichkeiten eroffnet, die Bindung von Frauen zu intensivieren. Auch informelle und emoti-
onale Bindungen beeinflussen die Wechselabsichten von Frauen nachhaltig, wobei die genauen
Wirkmechanismen besser erforscht werden sollten, damit spezifische unternehmerische Mal3-
nahmen passgenauer entwickelt werden kénnen. Hinzu kommt, dass die Effektivitat einzelner
MaRnahmen zur ganzheitlichen Implementation verschiedener Strategien empirisch besser
untersucht werden sollte.

Trotz der breit angelegten Recherche deckt die vorliegende Studie nur einen Ausschnitt der
sehr komplexen unternehmerischen Rahmenbedingungen in der Tech-Branche ab. Indem bei-
spielsweise mehr Lander einbezogen werden, ein Vergleich mit anderen Branchen stattfindet
oder das Zusammenspiel mit regulatorischen Auflagen und Hilfen von staatlicher Seite unter-
sucht wird, kénnten noch elaboriertere und passendere Strategien entwickelt werden, um dem
Fachkraftemangel in der Tech-Branche besser begegnen zu kénnen. Des Weiteren sind auch
andere marginalisierte Gruppen von der Homogenitat der Arbeitskultur in der Branche betrof-
fen: Da Menschen mit unterschiedlicher Geschlechteridentitat ebenfalls abweichende Erfah-
rungen schildern, kdnnte eine Untersuchung der Bindung von queeren Menschen an den Sektor
aufschlussreich sein (vgl. Simms 2022). Auch die Einbindung von Gefllchteten und Menschen
mit Migrationshintergrund ist ein bestandiger Teil der Debatte tiber Fachkraftesicherung (vgl.
Pethe 2006, Schafer/Henn 2020), der fiir die Tech-Branche, aber auch volkswirtschaftlich und
hinsichtlich individueller Erwerbsverldufe erhebliche Potenziale bietet. Um die Vielschichtig-
keit der Bedurfnisse dieser Gruppen abzubilden, kann eine intersektionale Perspektive die
Ergebnisse und Strategien verfeinern. Grundsétzlich kann festgehalten werden, dass in der
Branche zwar noch einige Schwaéchen beziiglich der Bindung von Fachkréften bestehen, Tech-
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Unternehmen aber nicht handlungsunfahig sind. Der Erfolg der Unternehmensstrategien hangt
davon ab, welche Ressourcen hierfiir eingesetzt werden und ob diese Strategien auch nachhaltig
verfolgt werden.
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