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Die Ursachen fiir den Ausstieg von Frauen aus der
I'T-Branche

Entwicklung eines Interviewleitfadens

Monika Prébster ®! und Nicola Marsden ®!

Abstract: Frauen verlassen die IT-Branche trotz zahlreicher Gleichstellungsinitiativen {iberproportio-
nal héufig. Im Projekt Tech2stay werden im Rahmen eines Reallabors gemeinsam mit Unternehmen
Interventionen zur Forderung des Verbleibs von Frauen in der IT entwickelt. Grundlage bildet
ein teilstrukturierter Interviewleitfaden, der auf psychologischen Theorien wie der Social Identity
Theory, der Role Congruity Theory und der Theory of Tokenism basiert. Ziel ist es, subjektive
Deutungsmuster, strukturelle Barrieren sowie Bedingungen fiir einen Wiedereinstieg zu erfassen. Der
Beitrag erldutert die theoretische Fundierung und methodische Ausgestaltung des Leitfadens, der
sowohl theoriebasierte als auch offene Erzihlanlidsse kombiniert. Die Interviews dienen nicht nur der
wissenschaftlichen Analyse, sondern unterstiitzen auch die Entwicklung praxisnaher Mafinahmen zur
Forderung gendersensibler Organisationskulturen. Perspektivisch sollen die Erkenntnisse in konkrete
Interventionen iiberfiihrt und im Reallabor erprobt werden.

Keywords: Interview, Gender, qualitative Forschung, IT-Branche

1 Einleitung

Frauen sind in der Tech- und IT-Branche weiterhin stark unterreprédsentiert und sehen
sich mit strukturellen Hiirden, geschlechtsspezifischen Vorurteilen und einer minnlich
geprigten Arbeitskultur konfrontiert [Eu24]. Trotz zahlreicher Initiativen zur Forderung
von Diversitidt und Gleichstellung zeigt die Forschung, dass Frauen die Branche iiberpro-
portional hédufig verlassen [Ch17; HM18; Me10]. In Deutschland arbeiten kurz nach dem
Berufseinstieg mit 30 Jahren nur noch 20% der Bachelorabsolventinnen in der Branche
und im Alter von 45 Jahren haben mehr als 90% der Frauen mit einem Abschluss in
Information and Communication Technology (ICT) das Berufsfeld wieder verlassen [Ic18].
Dieses Phianomen geschlechtsspezifischer Ausstiegsdynamiken — hiufig als ,,leaky pipeline*
beschrieben — verweist auf tief verankerte strukturelle Ausschliisse innerhalb technischer
Organisationskulturen [Cl05]. Studien belegen, dass die Abwanderung nicht primér auf
individuelle Defizite, sondern auf organisationale Praktiken, kulturelle Passungsprobleme
und soziale Inklusionsbarrieren zuriickzufiihren ist [Ch17; Hel6; HM18].
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Zahlreiche weitere (internationale) Studien zeigen, dass die Fach- und Unternehmenskultur
in der IT eine der Hauptursachen fiir die hohe Fluktuation und den Weggang von weiblichen
IT-Fachkriften darstellt [Hel6; Ma21; PM17; TG21; Tr22]. Ein zusitzliches zentrales
Problem ist die Wahrnehmung technischer Berufe als ,,ménnlich konnotiert* [Wa04], was
dazu fiihrt, dass Frauen als Out-Group betrachtet werden und sich verstirkt unter Beweis
stellen miissen, um als gleichwertig anerkannt zu werden. Forschungsergebnisse von Moss-
Racusin et al. [Mo12] demonstrieren, dass bereits bei der Einstellungspraxis unbewusste
Vorurteile wirken, wodurch weibliche Bewerberinnen schlechter bewertet werden als ihre
minnlichen Kollegen. Dariiber hinaus berichten Frauen in der Tech-Branche héufig von
fehlender Unterstiitzung durch Netzwerke und Mentor*innen [Tr22], erschwertem Zugang
zu Fiihrungspositionen [SS22] und einer geringen Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
[CB19; WBB13]. Bisherige Forschungen geben zwar erste Hinweise darauf, wie die
konkreten alltdglichen Praktiken in der IT, die die Kultur bestimmen, geschlechtergerechter
umgestaltet werden sollten, um einen Kulturwandel zu bewirken; jedoch sind diese oft
noch nicht ausreichend praxiserprobt und ausgereift. Zudem sind viele der Studien im
amerikanischen Raum oder im europdischen Ausland durchgefiihrt worden, wodurch sich
die Ergebnisse nur bedingt auf die Bedingungen in Deutschland iibertragen lassen.

Der vorliegende Beitrag stellt die Entwicklung eines teilstandardisierten Interviewleitfadens
vor, der auf Erkenntnissen psychologischer Theorien basiert, darunter die Social Identity
Theory [Ta71; Ta82; TT79], die Role Congruity Theory [EKO02] und Kanters Theory
of Tokenism [Ka77]. Ziel ist es, zentrale Einflussfaktoren wie Diskriminierung, Karrie-
rehiirden, Unternehmenskultur und Work-Life-Balance aus der Perspektive von Frauen,
die der Tech-Branche den Riicken gekehrt haben, zu erfassen und zu analysieren sowie
mogliche Bedingungen fiir einen Verbleib oder Wiedereinstieg zu identifizieren. Durch die
Anwendung dieses Interviewleitfadens sollen Methoden und Moglichkeiten identifiziert
werden, die dazu beitragen konnen, strukturelle Veranderungen in der Branche anzustof3en
und die Entwicklung effektiver Mafinahmen zur Forderung von Geschlechtergerechtigkeit
in technischen Berufen zu unterstiitzen. Dabei wird neben den Ursachen fiir den Ausstieg
untersucht, unter welchen Bedingungen Frauen moglicherweise in die Tech-Branche zu-
riickkehren wiirden und welche konkreten Maflnahmen Unternehmen ergreifen kdnnen, um
langfristig ein inklusiveres Arbeitsumfeld zu schaffen.

Im Folgenden werden die theoretischen Grundlagen dargelegt, die zentrale Mechanismen
der Marginalisierung von Frauen in der IT-Branche erfassen und kontextualisieren. Daran
anschlieend wird die Entwicklung eines theoriebasierten, methodisch fundierten Interview-
leitfadens vorgestellt, der nicht nur eine vertiefte Analyse individueller Ausstiegserfahrungen
ermoglicht, sondern zugleich auf organisationale Transformationspotenziale zielt. Der Leit-
faden versteht sich als forschungsbasierter Interventionsimpuls: Er schafft die Voraussetzung,
bislang wenig sichtbare strukturelle Ausschliisse systematisch zu identifizieren — und legt
damit das Fundament fiir evidenzbasierte Mafinahmen, die nicht nur Symptome adressieren,
sondern den kulturellen Wandel in der Tech-Branche aktiv mitgestalten.
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2 Theoretische Grundlagen

Im Folgenden werden verschiedene sozialpsychologische Theorien, die Erkldrungsansitze
fiir die Situation von Frauen in der IT liefern, in Grundziigen skizziert und ihr Bezug
zur Thematik kurz angeschnitten. Besonders relevant sind hier Theorien und Ansétze,
die Gruppenzugehdrigkeit/Identitit betreffen, Effekte durch Marginalisierung sowie Ge-
schlechterrollen und Stereotype theoretisch beleuchten, darunter die Social Identity Theory
[Ta71; Ta82; TT79], die Gender Role Congruity Theory [EKO02] , Tokenism [Ka77],
sowie Geschlechterstereotype und Stereotype Threat [SA95]. Zudem werden die damit
verbundenen geschlechtsspezifischen Folgen fiir Frauen kurz angeschnitten — darunter
fehlendes Mentoring und der fehlende Zugang zu beruflichen Netzwerken sowie eine
ungiinstige Work-Life-Balance und Arbeitskultur.

2.1 Social Identity Theory

Die Theorie der sozialen Identitdt [Ta71; Ta82; TT79], weiterentwickelt als Self-
Categorization Theory [HT87] beschreibt, wie Menschen ihre Identitit teilweise aus
der Zugehorigkeit zu sozialen Gruppen ableiten. Diese Gruppen konnen auf verschiedenen
Merkmalen basieren, darunter Geschlecht, Beruf oder ethnische Herkunft. Die Theorie
erklért, dass Individuen ihre eigene Gruppe (In-Group) positiv bewerten, wihrend sie
Auflenstehende (Out-Group) tendenziell negativer wahrnehmen. Diese Gruppendynamiken
konnen zu Vorurteilen und systematischer Benachteiligung fiihren, insbesondere in Berufs-
feldern mit einem starken Geschlechterungleichgewicht wie der Tech-Branche. Die Tech-
und IT-Branche ist seit ihrer zunehmenden Maskulinisierung auf Programmier*innenebene
in den 80er-Jahren durchgéngig ménnlich dominiert [MM15], was dazu fiihrt, dass Frauen
oft als Out-Group wahrgenommen werden. Diese Wahrnehmung hat weitreichende Folgen.
So bilden Minner in der Tech-Branche oft informelle Netzwerke, die Frauen nur schwer
zuginglich sind. Dies erschwert ihnen den Zugang zu Mentoring, Karrierechancen und
wichtigen Informationen iiber Aufstiegsmdoglichkeiten [Mel0]. Frauen miissen sich stéarker
beweisen, um als kompetent wahrgenommen zu werden. Forschung zeigt, dass weibliche
IT-Fachkrifte haufiger als weniger technisch versiert angesehen werden als ihre ménnlichen
Kollegen, selbst wenn sie iiber die gleichen Qualifikationen verfiigen [Mo12; Mo18]. Auch
der sog. ,,Prove it again bias” ist in diesem Sinne zu interpretieren: Frauen miissen immer
wieder erneut ihre Kompetenz unter Beweis stellen, wihrend Minner automatisch als
kompetent angesehen werden [WPH16]. Dies fiihrt dazu, dass Frauen strenger bewertet,
ihre Fehler kritischer wahrgenommen und ihre Erfolge weniger anerkannt oder seltener
erinnert werden.

Frauen, die sich in der Tech-Branche isoliert oder nicht willkommen fiihlen, neigen eher
dazu, die Branche zu verlassen [Ch17]. Dieses mangelnde Zugehdorigkeitsgefiihl kann auch
durch einen Missmatch der eigenen Werten und Uberzeugungen und der vorherrschenden
Geek-Culture verstiarkt werden, was dazu fiihrt, dass sich die Personen fehl am Platz
fithlen [Ch09; Ch13; TGS24; Va07].
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2.2 Gender Role Congruity Theory

Die Gender Role Congruity Theory (Geschlechtsrollenkongruenz-Theorie) von Eagly und
Karau [EK02] besagt, dass Menschen positiver bewertet werden, wenn ihr Verhalten mit
den traditionellen Geschlechterrollen iibereinstimmt (Kongruenz) und negativer, wenn
sie diesen widersprechen (Inkongruenz). Frauen werden traditionell mit kommunikati-
ven, empathischen und kooperativen Eigenschaften assoziiert, wihrend technische Berufe
und Fiihrungspositionen eher mit durchsetzungsstarken, analytischen und wettbewerbsori-
entierten Eigenschaften verbunden werden — Eigenschaften, die stereotypisch Ménnern
zugeschrieben werden (auch [Ec10; EWDOO] ). Diese Inkonsistenz zwischen Geschlechts-
und Berufsrolle fithrt dazu, dass Frauen in der IT-Branche auf strukturelle Barrieren,
Vorurteile und hohere Leistungsanforderungen sto3en. So miissen Frauen in stereotypisch
ménnlichen Berufsfeldern ihre Qualifikation iiberproportional oft unter Beweis stellen
(s. ,,Prove it again bias* [WPH16]), und werden auch in Fiihrungsrollen als ,,untypisch*
wahrgenommen [Hel2; HO07]. Zudem werden Frauen, die durchsetzungsstark oder selbst-
bewusst auftreten, als wenig sympathisch oder ,,zu aggressiv* wahrgenommen [Lel8;
RPOS]. Stereotype iiber bestimmte Gruppen bestehen generell nicht nur aus deskriptiven
Anteilen, sondern sind auch praskriptiv [Ec10]. Die negativen Folgen, wenn Personen gegen
vorherrschende Geschlechterstereotype verstofen, sind auch als sog. ,,Backlash-Effekt*
beschrieben worden [RM13; RPO8]. So werden Frauen negativ bewertet, wenn sie sich nicht
geschlechtskonform verhalten, d.h. durchsetzungsfihige Frauen werden seltener eingestellt
oder befordert, weil sie als ,,weniger warmherzig® als Frauen iiblicherweise wahrgenommen
werden [CFGO07; Fi99].

2.3 Stereotype Threat

Aufgrund traditioneller Geschlechterrollen und bestehender beruflicher Segregation werden
technische Berufe hiufig als ,,ménnlich* angesehen (s. oben). Frauen, die in diesen Bereichen
tatig sind, stehen daher unter verstdrkter Beobachtung und miissen mit dem Phidnomen
des Stereotype Threat [SA95] umgehen — der Angst, bestehende negative Stereotype zu
bestitigen. Stereotype Threat beschreibt, dass allein das Wissen iiber ein negatives Stereotyp
iiber die eigene Gruppe zu einer schlechteren Leistung in diesem Bereich fiihren kann.

2.4 Tokenism

Tokenism beschreibt das Phianomen, dass Angehorige unterreprésentierter Gruppen —
insbesondere Frauen oder Minderheiten — in bestimmten Arbeitsumfeldern oder Posi-
tionen sichtbar platziert werden, ohne dass dies zu einer tatsdchlichen Verdanderung der
Machtverhiltnisse oder der Unternehmenskultur fiihrt [Ka77]. Mit Tokenism geht eine
erhohte Sichtbarkeit der entsprechenden “Token-Personen” einher, was zu erhohtem Leis-
tungsdruck fiihrt. Da sie als Ausnahmeerscheinung gewertet werden, besteht zudem die
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Gefahr verstirkter Geschlechter-Stereotypisierung, da sie als Représentantinnen der Gruppe
gewertet werden [Ka77]. Dieser Minderheitsstatus von Frauen fiihrt dazu, dass sie sich
ihrer eigenen Gruppenzugehorigkeit, in diesem Fall, Frau in der IT konstant bewusst sind
(Salienz der Gruppenzugehorigkeit), was die Situation zusétzlich verschirft. ,,Token-Frauen”
werden héufiger als ,,Aushingeschilder* fiir Diversity-Initiativen genutzt, wihrend sich die
tatsdchlichen Karrierechancen oder die Unternehmenskultur kaum veridndern. Auch werden
Frauen oft in nicht-technischen oder kommunikativen Rollen platziert, anstatt in leitenden
technischen Positionen [AME16]. Nicht zuletzt erschwert die Isolation auch den Aufbau
und Zugang zu Netzwerken sowie Mentoring [EIK11].

2.5 Fehlende Netzwerke und Mentoring

Zahlreiche Studien zeigen, dass Frauen in technischen Berufen seltener Zugang zu Mentoring
haben als ihre minnlichen Kollegen [AME16; EIK11; ORS12]. Viele technologische
Unternehmen sind historisch von ménnlichen Fiihrungskriften geprigt. Der Homophilie-
Effekt beschreibt das Phianomen, dass Fiihrungskrifte dazu neigen, Nachwuchstalente zu
fordern, die ihnen dhnlich sind — was dazu fiihrt, dass minnliche Fithrungskrifte oft andere
Minner mentorieren [ICS10].

Da es insgesamt weniger Frauen in Fithrungspositionen gibt, fehlen weibliche Vorbilder und
Mentorinnen, die junge Frauen in technischen Berufen unterstiitzen konnten. Auch werden
Frauen in Fiihrungspositionen iiberproportional oft mit Mentoring-Anfragen konfrontiert,
was ihre Kapazitéten tibersteigt [EC07]. Miannliche Fiihrungskrifte zogern jedoch manchmal,
Frauen zu mentorieren, aus Angst vor Fehlinterpretationen der Beziehung oder sozialem
Druck [RC99]. Aus diesen Griinden gibt es weiterhin wenige Frauen in Fithrungspositionen,
wodurch sich der Kreislauf des fehlenden Mentorings verstiarkt [WPH16]. Wie in Abschnitt
2.1 bereits erwihnt, profitieren Ménner zudem héufiger von informellen Netzwerken, die
Frauen oft nicht zugéinglich sind [Me10]. All diese Aspekte tragen dazu bei, dass Frauen
mit weniger Unterstiitzung in ihrer Karriereentwicklung konfrontiert sind, was langfristig
zu geringeren Aufstiegschancen und einer hoheren Abwanderungsrate fithrt [ORS12; Tr22].

2.6 Work-Life-Balance und Arbeitskultur

Die IT-Branche ist traditionell ménnlich geprégt, was sich in einer wettbewerbsorientierten,
leistungsfokussierten und hierarchischen Arbeitskultur widerspiegelt [Tr22; Wa04]. Frauen
in der IT stehen oft vor dem Dilemma, sich entweder an eine ménnlich geprigte Arbeitskultur
anzupassen - mit langen Arbeitszeiten und geringer Flexibilitit - oder als weniger ambitioniert
wahrgenommen zu werden [WBB13].

Frauen libernehmen statistisch gesehen weiterhin den Grofteil der Betreuungs- und Pflege-
arbeit [De22], was eine zusitzliche Belastung darstellt und sind weiterhin damit assoziierten
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gesellschaftlichen Rollenerwartungshaltungen ausgesetzt [Ec10]. Daher sind die Folgen
fehlender Kinderbetreuung in vielen Regionen Deutschlands meistens zu Lasten der Frauen
und deren Karrieren. Dies spiegelt sich auch bei der Verteilung von Teilzeit zwischen den
Geschlechtern wider: Insgesamt arbeiten in Deutschland 67% der Miitter in Teilzeit, aber
nur 9% der Viter (Stand 2023, [St25]).

In einigen Studien berichteten Frauen zudem auch von sexueller Beldstigung am Arbeits-
platz [Pr20; SV11; Wol7]. Die in diesem Kapitel benannten Aspekte und Einflussfaktoren
sind in bisheriger Forschung wiederholt thematisiert bzw. als relevante Faktoren, die sich
auf die Retention von Frauen in der IT auswirken konnen, identifiziert worden (s. auch
[MRP23] sowie [HM18] fiir die Identifikation von (gewichteten) Retention-Faktoren).
Nichtsdestotrotz erhebt die Auffiihrung dieser Faktoren nicht den Anspruch auf Vollstén-
digkeit. Die geplante Studie soll auch weitere Erkenntnisse liefern, welche Faktoren in
Deutschland fiir den Verbleib von Frauen in der IT-Branche eine zentrale Rolle spielen.

3 Entwicklung eines Interviewleitfadens

Der Interviewleitfaden wurde im Rahmen des Forschungsprojekts Tech2stay konzipiert, das
sich im Format eines Reallabors mit beteiligten Unternehmen und weiteren Stakeholdern
der Frage widmet, wie Karrieren von Frauen in der IT langfristig gefordert und strukturelle
Barrieren abgebaut werden konnen. Die Erkenntnisse aus dem qualitativen Teilprojekt bilden
die empirische Grundlage fiir die Entwicklung und Erprobung konkreter, verhaltenswissen-
schaftlich fundierter Interventionen. Das Projekt ist auf drei Jahre angelegt und umfasst
zahlreiche Beobachtungsstudien, Befragungen, Interviews, partizipative Workshops, bzw.
Interventionen und Evaluationen, die mit den in der IT titigen Frauen und den zugehorigen
Unternehmen und Stakeholdern durchgefiihrt werden. Dafiir werden in der Anfangsphase
eine Reihe von ca. 15 Interviews mit den dort beschiftigten Frauen sowie eine Serie von
10-15 Interviews mit Frauen, die die IT-Branche bereits verlassen haben, durchgefiihrt.
Auch wenn es etliche Uberschneidungen gibt, so stellt der vorliegende Artikel dezidiert den
Interviewleitfaden fiir die Befragung der Frauen, die die Branche bereits verlassen haben, vor.
Ziel der Interviews ist es, die subjektiven Deutungsmuster, biografischen Erfahrungen und
strukturellen Rahmenbedingungen zu rekonstruieren, die zum Ausstieg aus der IT-Branche
gefiihrt haben — ebenso wie mogliche Bedingungen fiir einen Verbleib oder Wiedereinstieg.

Ausgangspunkt fiir die Entwicklung des Interviewleitfadens waren die in Abschnitt 2 darge-
stellten theoretischen Konzepte, insbesondere die Social Identity Theory, die Role Congruity
Theory und Kanters Theory of Tokenism. Diese liefern zentrale Erklérungsansitze fiir
Mechanismen wie gruppenbasierte Ausgrenzung, Stereotypisierung, mangelnde Passung
zwischen Geschlechts- und Berufsrolle sowie fiir den Umgang mit struktureller Unterrepré-
sentation. Entsprechend wurden die Fragen so konzipiert, dass sie — ohne suggestiv zu sein —
Erzdhlungen zu diesen theoretisch fundierten Aspekten anregen. Gleichzeitig beriicksichtigt
der Leitfaden Prinzipien der qualitativen Interviewforschung nach Helfferich [Hell; Hel4],
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insbesondere die Trennung zwischen Erzdhlaufforderungen, Aufrechterhaltungsfragen und
spezifischen Nachfragen.

Um einen Confirmation Bias zu vermeiden und die Offenheit fiir unerwartete Aspekte zu
wahren, wurde darauf geachtet, dass die Einstiegsfragen offen formuliert sind und den
Interviewten Raum fiir eigene Schwerpunkte lassen. Zudem orientiert sich der Leitfaden an
der Annahme, dass die Entscheidung zum Berufsausstieg hdufig komplexe, personliche und
mehrdimensionale Ursachen hat. Daher zielt der Leitfaden nicht allein auf problemzentrierte
Aspekte, sondern erlaubt auch Raum fiir Ressourcen, Potenziale und Zukunftsvorstellungen
der Interviewten.

Das Interviewdesign wurde als narratives, teilstandardisiertes Leitfadeninterview ausgestal-
tet. Die Struktur umfasst drei Abschnitte: (1) organisatorischer Einstieg (inkl. Datenschutz,
informierte Einwilligung, soziodemografische Daten), (2) Hauptteil mit thematischen
Schwerpunkten und (3) Debriefing. Die eigentliche Interviewphase folgt einem modularen
Aufbau, wobei jede Fragekategorie auf zentrale Aspekte der theoretischen Konzepte zielt —
etwa zur Wahrnehmung von Zugehorigkeit (Social Identity Theory), erlebter Inkongruenz
von Geschlechts- und Berufsrolle (Role Congruity Theory), Erfahrungen mit Sichtbarkeit
und Vereinzelung (Tokenism) oder Barrieren in Mentoring- und Netzwerksystemen.

Die Teilnehmerinnen werden primér durch einen Aufruf in einem beruflichen Online-
Netzwerk, der durch die Kanile des Projektteams verbreitet wird, rekrutiert. Die Voraus-
setzung zur Teilnahme besteht darin, dass die Befragte fiir eine unbestimmte Zeit in der
IT-/Branche gearbeitet hat und diese nun génzlich oder auch erst teilweise verlassen hat.
Der Beginn der Interviews ist fiir Ende April 2025 geplant.

Beispielhafte Erzéahlaufforderungen lauten:

1. Welche Griinde und Schliisselerlebnisse haben zu der Entscheidung gefiihrt? Gern
auch weit ausholen.

Was bedeutete es fiir dich, eine Frau in der Tech-/IT-Branche zu sein?
Inwiefern fiihltest du dich deinem Team und Unternehmen zugehérig?

2
3
4.  Hast du Vorbilder im Berufsalltag — sei es auf personlicher oder inhaltlicher Ebene?
5 Wie gut konntest du berufliche Netzwerke aufbauen?

6

Wie wurden weibliche Fiihrungskréfte im Unternehmen bewertet?

Darauf folgen — situativ und bedarfsorientiert — Aufrechterhaltungsfragen wie:
1.  Wie war das so? Was passierte da so? Was hast du da erlebt? Wie war das fiir dich?
2. Konntest du dazu noch etwas mehr erzihlen?

3. Du hast vorhin ... erzihlt, kannst du da noch etwas mehr dazu sagen?
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Und schlieBlich Spezifische Nachfragen zu theoriegeleiteten Beobachtungen:
1. Hast du dich schon mal als Aufenseiterin gefiihlt?
2. Waurdest du schon mal auf dein Geschlecht reduziert?

3. Hast du schon mal wahrgenommen dass deine technische Expertise/die Expertise von
Frauen stérker hinterfragt oder weniger selbstverstindlich hingenommen wurde als
bei Ménnern?

4. Hast du Unterschiede in der Art und Weise bemerkt, wie mannliche und weibliche
Mitarbeitende im Unternehmen behandelt wurden?

5. Mit welchen negativen Konsequenzen (z.B. wenn bestimmte Erwartungen nicht erfiillt
wurden) wurdest du schon konfrontiert?

6.  Mochtest du noch etwas ergidnzen? Was ist dir besonders wichtig?

Durch diese Struktur wird gewihrleistet, dass die Erzéhlungen sowohl induktiv neue Einsich-
ten ermoglichen als auch deduktiv auf theoretisch relevante Dimensionen Bezug nehmen.
Die Interviewdurchfiihrung erfolgt unter forschungsethischen Standards, einschlie3lich
informierter Einwilligung und Anonymisierung. Es werden nicht immer alle Fragen gestellt
bzw. Erzdhlaufforderungen aufgegriffen — zum einen eriibrigen sich manche Fragen nach
der Vorstellung am Anfang, zum anderen durch die Form des freien Erzihlens.

Die den Fragen zugrunde liegenden Konzepte lassen sich nicht immer 1:1 zuordnen —
thematisch sind sie oftmals miteinander verwoben und auch das Wirken von Geschlechter-
stereotypen zeigt sich in vielen unterschiedlichen Bereichen. Die Erzdhlaufforderungen 2, 3
und 6 sowie die Spezifischen Nachfragen 1-4 beziehen sich besonders auf die Social-Identity
Theory und Ingroup/Outgroup-Phianomene [Ta71; Ta82; TT79], Gender-Role-Congruity-
Theory [EKO02] sowie Tokenism [Ka77]. Referenzen auf den Prove-it-again-bias [WPH16]
finden sich in den Spezifischen Nachfragen 3-5, Beziige zum Thema (fehlendes) Mentoring
[AME16; EIK11; ORS12] und Networking [Me10] in den Erzdhlaufforderungen 4-6.

Die Auswertung erfolgt mittels thematischer Analyse [BC06], wobei die zuvor erlduterten
Theoriemodelle als sensibilisierende Konzepte fungieren.

4 Diskussion und nachste Schritte

Die Entwicklung des Interviewleitfadens stellt einen wichtigen methodischen Beitrag zur
qualitativen Erforschung des Ausstiegs von Frauen aus der IT-Branche dar. Die Integration
psychologischer Theorien wie der Social Identity Theory, der Role Congruity Theory und
der Theory of Tokenism gewihrleistet eine fundierte theoretische Rahmung, die sowohl
strukturelle als auch individuelle Ursachen beriicksichtigt. Die theoretische Fundierung
ermoglichte die Konstruktion eines Instruments, das sowohl fiir die explorative Erhebung
individueller Erfahrungen als auch fiir die theoriegeleitete Analyse geeignet ist. Gleichzeitig
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soll durch die offene Struktur des Leitfadens sichergestellt werden, dass auch neue, bislang
nicht oder wenig bekannte Einflussfaktoren identifiziert werden konnen.

Die Interviews erdffnen somit nicht nur Einblicke in biografisch relevante Bruchstellen
und Deutungsmuster, sondern liefern dariiber hinaus eine Grundlage fiir die partizipative
Entwicklung organisationaler Interventionen im Rahmen des Reallabors Tech2stay. Im Unter-
schied zu bestehenden Studien fokussiert dieser Ansatz gezielt auf Kontexte in Deutschland
und verbindet qualitative Tiefenbohrungen mit dem Ziel der praktischen Umsetzbarkeit. Eine
besondere Stirke liegt in der Verschrinkung von individueller Perspektive und struktureller
Kontextualisierung.

In einem néichsten Schritt erfolgt die Pilotierung des Leitfadens, um Passung, Verstindlichkeit
und Relevanz der Fragen in der Anwendung zu iiberpriifen. Die Riickmeldungen aus
den ersten Interviews flieBen in eine finale Uberarbeitung ein. Im Anschluss wird eine
systematische Auswertung mittels thematischer Analyse durchgefiihrt. Die Ergebnisse
sollen nicht nur zur wissenschaftlichen Theoriebildung beitragen, sondern auch konkrete
Handlungsimpulse fiir Unternehmen formulieren, die den Verbleib von Frauen in der IT
starken mochten.

Mittelfristig ist geplant, auf Basis der qualitativen Ergebnisse MaBnahmen zu entwickeln,
die im Reallabor erprobt und hinsichtlich ihrer Wirksamkeit evaluiert werden. Ziel ist es,
evidenzbasierte Strategien zu identifizieren, mit denen strukturelle Ausschliisse reduziert,
gendersensible Kulturen gestirkt und langfristige Karrieren von Frauen in der Tech-Branche
ermoglicht werden konnen.
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Hochschule Heilbronn, des Kompetenzzentrums Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V.
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