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»ES braucht in Unternehmen
ein Bewusstsein flir Diversity”

Bei der Frauenquote in IT-Berufen hat Deutschland noch Nachholbedarf. Marina Léwe, Senior
Consultant bei Profil M, erldutert im Interview, warum Frauen als IT-Expertinnen bislang zu einer
Minderheit gehéren und welche Faktoren ihre generellen Aufstiegschancen in Unternehmen
derzeit deutlich hemmen.
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Marina Lowe ist eine erfahrene Change-Ma-
nagement-Beraterin und begleitet Fihrungskrifte
sowie Teams bei der Entwicklung nachhaltiger,
digitaler Hochleistungskulturen fiir zukunftsfahige
Unternehmen. Dabei greift sie auf Wissen und
Techniken aus verschiedenen Bereichen wie etwa
Psychologie, Meurowissenschaften, Wirtschaft,
Improvisationstheater, Atem- und K&rperarbeit
sowie Natur zurlick. (£ Sven Kammerling / Profil M)

Frau Léwe, wie hoch ist die Frauenquote im
Bereich ,IT" deutscher Unternehmen?
Laut Statistischem Bundesamt lag der
Frauenanteil in der Informatik 2023 bei
knapp 18 Prozent, wahrend es 2013 14
Prozent waren. Doch ein Anstieg von ge-
rade mal 4 Prozent ist dufberst gering. Da-
bei ist das Themenfeld durchaus fiir Frau-
en interessant. Nicht zu vergessen: Das
erste Computerprogramm der Welt schrieb
mit Ada Lovelace eine Frau. Aber wenn
wir in die Gegenwart blicken, zeigt sich,
dass die IT-Branche oftmals ein minnlich
gepragtes Umfeld ist, das Franen nicht an-
zieht. Dabei ligen darin eine grofte Chan-
ce und absolute Superpower: Es gibt hier
eine Masse an potenziellen weiblichen
Fachkriften, die wir in Deutschland gera-
de nicht gezielt aktivieren und fiir die wir
keinen Rahmen schaffen, in dem sie sich
angesprochen fithlen und in dem sie auch
wirksam sein konnten. Denn als Frau ge-
hért man als IT-Expertin so offensichtlich
zu einer Minderheit und das wirkt fiir vie-
le abschreckend. Oftmals fehlen Rollen-
vorbilder und daher ist es umso wichtiger,
erfolgreiche Frauen in IT-Berufen sichtba-
rer zu machen.

Inwieweit gibt es hier Unterschiede zwi-
schen Konzernen und Mittelstandsunter-
nehmen?

Uber alle Unternehmensgrofien hinweg
gilt: Wir haben hierzulande bei der Frau-
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enquote in 1T-Berufen Nachholbedarf.
Doch immerhin sehen laut einer Bitkom-
Studie 90 Prozent der IT-Unternehmen in
Deutschland eine Erhihung des Frauenan-
teils in ihrem Unternehmen als Chance -
aber zu wenige gehen dafiir die Extramei-
le. Tendenziell sind Konzerne oftmals
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te in der IT. Laut Bundesverband des IT-
Mittelstands e.V. méchten 83 Prozent der
mittelstindischen Unternehmen mehr
Frauen beschiftigen, doch 61 Prozent der
Unternehmen geben an, ihnen fehlen
weibliche Bewerberinnen. Hier sollte sich
jedes Unternehmen kritisch hinterfragen:
Wie gut bin ich als Arbeitgeber schon da-
rin, Frauen anzusprechen und fiir sie
sichtbar zu sein?

Waran liegt es, dass Chefs nach wie vor
dominieren?

Wir haben gesellschaftlich weniger Fort-
schritte in der Gleichberechtigung ge-
macht, als wir manchmal denken. So exis-
tieren in vielen Kipfen noch traditionelle

.Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist
in Deutschland nach wie vor eine grol3e

Herausforderung.”

schon einen Schritt weiter und haben ein
hoheres Bewusstsein fiir die Férderung
von Frauen. Sie haben allerdings auch
eher die Ressourcen, um Mafnahmen um-
zusetzen. Hierzu zdhlen beispielsweise
etablierte Programme zur Frauenférde-
rung oder Audits, die mogliche Schwach-
stellen in den Strukturen aufzeigen, die
Diversitit hemmen. Zudem sind auch die
eingehenden Bewerbungen bei Konzernen
oft diverser als bei Hidden Champions,
was natiirlich an der globalen Bekanntheit
grofer Marken liegt. Blickt man auf den
deutschen Mittelstand, zeigt sich aber
auch hier ein steigendes Bewusstsein fiir
mehr weibliche Fach- und Filhrungskraf-

Geschlechterrollen und stereotypisches
Denken - beispielsweise wird dominantes
Verhalten bel Mdnnern positiver wahrge-
nommen als bei Frauen. Ebenso hemmt
Teilzeitarbeit die Aufstiegschancen und
statistisch gesehen sind deutlich mehr
Frauen als Mdnner in Teilzeit tatig. Doch
es findet auch eine gewisse Selbstselek-
tion statt. Denn Fraunen entscheiden sich
oftmals bewusst gegen Fiilhrungspositio-
nen. Dies liegt zum einen an ihrer beste-
henden zeitlichen Belastung durch Care-
Arbeit, zum anderen sind sie bei Stellen-
anzeigen schneller abgeschreckt, wenn sie
nicht alle dort geforderien Anforderungen
erfiillen.
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> Female Leadership: Unternehmen miissen ein Umfeld schaffen, in dem auch Frauen sich wohlfiihlen, weil ihre Werte gelebt werden.
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Welche konkreten Stolpersteine gibtes bei
den Bestrebungen, die Frauenquote zu er-
héhen?

Die Kultur und das Systemn miissen sich in-
dern, damit sich in der Fiihrungsebene et-
was dndert. Einer der groften Stolperstei-
ne ist der Wiedereinstieg nach der Eltern-
zeit: Viele Frauen trauen sich nicht, bei
ihrem Wiedereintritt in Fiihrung zu gehen.
Ebenso ist die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf in Deutschland nach wie vor ei-
ne grofie Herausforderung. Das liegt zum
einen an der Betreuungsinfrastruktur, die
vielerorts eine Katastrophe ist. Zum ande-
ren gibt es in Deutschland oftmals sehr tra-
ditionelle gesellschaftliche Erwartungen
an die Mutterrolle: Wenn ein Vater bei-
spielsweise hiufiger auf Dienstreisen ist,
wird das anders bewertet als bei einer Frau.
Doch hier kénnten wir von europdischen
Nachbarlindern lernen. In den Niederlan-
den gibt es beispielsweise standardmafig
Stillrdume in den Unternehmen, die Frau-
en ganz selbstverstandlich nutzen. Es gibt
also einen gesellschaftlichen Kontext, in
dem es normal ist, dass Frauen Kinder be-
kommen und schnell wieder arbeiten - Fa-
milie und Karriere ergdnzen sich. Mein
Tipp fiir jedes Unternehmen, das die Frau-
enquote erhdhen will: Fragt die Frauen,
was sie davon abhdlt, in die IT Branche zu
gehen oder eine Fiihrungsrolle zu iiberneh-
men! Basierend auf den Antworten lassen
sich wirkungsvolle Mafinahmen ableiten.

Welche organisatorischen Faktoren wiir-
den Frauen heute helfen, eine Filhrungspo-
sition zu erlangen — und das nachhaltig?
Eine Quotenregelung kann sinnvoll sein,
da es manchmal eben genau diesen Rah-
men braucht, damit sich Verhalten dndert.
Doch wenn dann in einem Unternehmen
eine Kultur verankert ist, die nach dem
Motto ,Jetzt haben wir eine Frau nur ein-
gestellt, um die Quote zu erfiillen” agiert,
wird die Mitarbeiterin scheitern. Vielmehr
braucht es ein Umfeld, in dem Frauen sich
wohlfiihlen. Hierzu gehort auch, dass Ar-
beitgeber ihnen einen Raum geben, wo sie
sich gesehen und gehért fiihlen - Frauen
verlassen Unternehmen schneller, wenn
dort ihre Werte nicht gelebt werden. Es
braucht in Unternehmen ein Bewusstsein
filr Diversity gepaart mit einem echten In-
teresse, Vielfalt zu fordern. Ein guter Aus-
gangspunkt ist ein Audit, das als ehrliche
Bestandsaufnahme aufzeigt, wo Firmen
mit Blick auf bunt gemischte Teams stehen.
Denn es dndert sich wenig, wenn eine Frau
in einer ansonsten reinen Mdnnerabteilung
arbeitet - das ist keine Vielfalt. Vielmehr
muss aus einer Minderheit eine solide Ziel-
gruppe werden, damit sich auch die positi-
ven Aspekte entfalten kdnnen. Sonst kehrt
es sich eher ins Gegenteil um: Wenn eine
Frau die Einzige in einem ansonsten mann-
lichen Team ist, hat sie noch stirker das Ge-
fiihl, sich beweisen zu miissen, was zu ei-
nem zusatzlichen Druck fiihrt.
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Welche konkreten Tipps konnen Unterneh-
men direkt umsetzen, um Female Leader-
ship zu férdern?

Es gibt vielfdltige Moglichkeiten, um Fe-
male Leadership zu fordern, wie folgende
drei Tipps beispielhaft verdeutlichen.
Recruiting-Prozess zielgruppengerecht
gestalten: So sollten Stellenanzeigen hin-
sichtlich des Wordings auf Frauen ausge-
richtet sein und es gilt, auf Kandlen prisent
zu sein, auf denen Arbeitgeber Bewerberin-
nen erreichen.

Offenheit fiir Quereinsteigerinnen; Auch
wenn jemand nicht Informatik studiert
hat, aber Interesse daran und Freude am
Lernen hat, sollten Arbeitgeber entspre-
chende Fortbildungsangebote anbieten.
Denn wir haben einen Arbeitnehmer-
markt und zugleich viele neue Stellenbe-
reiche, die es frither noch nicht gab. Hier
besteht eine groffe Chance, Menschen spe-
ziell dafiir auszubilden.

Netzwerke pflegen: Frauennetzwerke wie
~Women in Al* verbinden Unternehmen
mit Expertinnen. Kooperationen und
nachhaltiges Networking zahlen sich aus:
Arbeitgeber steigern ihre Bekanntheit und
erreichen auf direktem Weg potenzielle
Mitarbeiterinnen. [ ]

Interview: Lea Sommerhiuser
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