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Zusammenfassung Diese Studie untersucht, wie Frauen ohne formale IT-Vorbil-
dung erfolgreich in IT-Karrieren integriert werden konnen. Im Rahmen einer quali-
tativen Fallstudie wurden Stellenanzeigen analysiert sowie Interviews mit Mitarbei-
terinnen eines mittelstdndischen deutschen IT-Dienstleistungsunternehmens gefiihrt,
das seit iiber einem Jahrzehnt gezielt weibliche Quereinsteigerinnen rekrutiert und
begleitet, von der ersten Wahrnehmung iiber Rekrutierung und Onboarding bis hin
zur langfristigen Karriereentwicklung. Im Fokus steht, wie das Unternehmen seine
Werte und Kultur strategisch kommuniziert, um potenzielle Bewerberinnen anzu-
sprechen und Zugangsbarrieren abzubauen. Die Ergebnisse liefern sowohl theoreti-
sche Impulse fiir die Forschung zu IT-Karrieren als auch praxisnahe Empfehlungen
fiir Unternehmen, die Diversitidt fordern und dem Fachkriftemangel durch erfolg-
reiche Integration von Quereinsteigerinnen begegnen wollen.
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New pathways into IT: How companies successfully attract women
career changers

Abstract This study explores how women without formal IT training can success-
fully transition into IT careers. As part of a qualitative case study, job advertisements
were analyzed, and interviews were conducted with employees of a medium-sized
German IT service company that has been actively recruiting and supporting female
career changers for over a decade, covering the entire transition process from initial
awareness and recruitment to onboarding and long-term career development. The
study focuses on how the company strategically communicates its values and cul-
ture to attract potential female applicants and reduce access barriers. The findings
offer both theoretical insights for research on IT careers and practical recommenda-
tions for organizations seeking to promote diversity and address skill shortages by
effectively integrating career changers.

Keywords Career change into IT - Gender diversity - Recruitment strategies -
Inclusive hiring

1 Einleitung

Trotz jahrzehntelanger Forschung und zahlreicher Gleichstellungsma3nahmen be-
steht in der IT-Branche weiterhin ein erhebliches Geschlechterungleichgewicht:
Frauen sind in technischen Rollen deutlich unterreprisentiert (Frieze und Quesenber-
ry 2019). Aktuelle Zahlen zeigen, dass in Europa nur rund 22 % der IT-Positionen
mit Frauen besetzt sind, was weitreichende soziale und 6konomische Folgen hat.
Denn diese Unterreprésentation beeintrachtigt nicht nur die Chancengleichheit, son-
dern gefihrdet langfristig auch die Innovationskraft und Wettbewerbsfihigkeit der
Branche. Parallel dazu verschirft sich der Fachkridftemangel in der IT: Fiir die EU-
27 wird bis 2027 eine Talentliicke von 1,4 bis 3,9Mio. IT-Fachkriften prognosti-
ziert. Eine Verdopplung des Frauenanteils konnte diese Liicke maBgeblich verringern
(Blumberg et al. 2023).

Ein vielversprechender, bislang jedoch wenig erforschter Ansatz zur Bewiltigung
beider Herausforderungen ist der gezielte berufliche Ubergang von Frauen aus ande-
ren Branchen in den IT-Sektor. Quereinsteigerinnen, also Frauen, die sich bewusst
fiir eine Neuorientierung in Richtung IT entscheiden, gelten als bislang ungenutz-
tes Potenzial (Coppola und Young 2022). Wihrend entsprechende Programme wie
HFuture in IT (FIT)* von Bechtle oder die Quereinsteiger-Initiativen von Accen-
ture zeigen, dass dieses Thema in der Praxis zunehmend an Bedeutung gewinnt,
steht die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit den Gelingensbedingungen und
Herausforderungen solcher Uberginge noch am Anfang (Prommegger et al. 2023).

Ziel der vorliegenden Studie ist es, zu untersuchen, wie Frauen ohne formale IT-
Ausbildung fiir einen beruflichen Quereinstieg gewonnen und langfristig in die IT-
Branche integriert werden konnen und welche organisationalen MaBBnahmen dabei
als besonders erfolgskritisch gelten. Untersucht wird ein mittelstidndisches deutsches
IT-Dienstleistungsunternehmen, das seit iiber einem Jahrzehnt gezielt weibliche
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Quereinsteigerinnen rekrutiert und fordert. Die Studie basiert auf einer qualitativen
Fallstudie, die zwei Datenquellen kombiniert: Zum einen wurden gezielt formulierte
Stellenanzeigen des Unternehmens analysiert, zum anderen wurden zwolf leitfaden-
gestiitzte Interviews mit erfolgreichen weiblichen Quereinsteigerinnen durchgefiihrt.
Ziel war es, zentrale Ubergangsphasen, von der ersten Wahrnehmung iiber die Re-
krutierung und das Onboarding bis hin zur langfristigen beruflichen Entwicklung,
differenziert zu beleuchten.

Die Studie liefert sowohl theoretische als auch praktische Beitrdge: Theoretisch
erweitert sie das Verstindnis von IT-Karrieren und Rekrutierungsstrategien durch
eine differenzierte Perspektive auf berufliche Neuorientierungen. Praktisch bietet
sie Unternehmen konkrete Empfehlungen zur Ansprache und Integration weibli-
cher Quereinsteiger, von gendergerechten Stellenanzeigen iiber motivationsfordern-
de Rahmenbedingungen bis hin zu effektiven Onboarding- und Weiterbildungsmaf-
nahmen.

Der Artikel beginnt mit einer Darstellung der theoretischen und praktischen Aus-
gangslage. Darauf aufbauend werden das methodische Vorgehen sowie die zentralen
Ergebnisse vorgestellt. AbschlieBend werden die Erkenntnisse im Kontext bestehen-
der Forschung diskutiert, konkrete Handlungsempfehlungen fiir die Praxis abgeleitet
und Perspektiven fiir weiterfithrende Forschung skizziert.

2 Theoretischer Hintergrund

Trotz zahlreicher Gleichstellungsinitiativen bleibt der Anteil von Frauen in techni-
schen Berufen signifikant niedriger als jener von Minnern. Diese geschlechtsspezi-
fische Arbeitsteilung widerspricht grundlegenden Prinzipien der Chancengleichheit
und stellt eine Herausforderung fiir Unternehmen wie auch die Gesellschaft insge-
samt dar (Kraugusteeliana 2023). Verschiedene Ursachen tragen zu dieser Unter-
repriasentation von Frauen in der IT-Branche bei. Die Forschung verweist auf ge-
schlechterspezifische Stereotype, soziale Normen, das Fehlen weiblicher Vorbilder,
strukturelle Hiirden sowie wahrgenommene Unterschiede hinsichtlich Fahigkeiten
und Selbstvertrauen als zentrale Einflussfaktoren (e.g., Ahuja 2002).

Die Reduzierung dieser Geschlechterkluft ist nicht nur aus normativen Griinden
geboten, sondern auch im Hinblick auf betriebliche Leistungsfiahigkeit sinnvoll. Eine
divers zusammengesetzte Belegschaft fordert Innovation, erweitert den Talentpool,
verbessert die Teamdynamik und erhoht die Inklusion (Gorbacheva et al. 2019).
Besonders in Bereichen wie der Softwareentwicklung oder der Kiinstlichen Intel-
ligenz kann eine stirkere weibliche Beteiligung dazu beitragen, Verzerrungen und
geschlechtsspezifische Voreingenommenheiten in Algorithmen und technologischen
Produkten zu reduzieren. Der zugrunde liegende Mechanismus besteht darin, dass
divers zusammengesetzte Entwicklungsteams, etwa mit Frauen und anderen bis-
lang unterreprisentierten Gruppen, unterschiedliche Perspektiven und Erfahrungen
einbringen. Dies erhoht die Sensibilitét fiir mogliche Diskriminierung in Trainings-
daten, Modellentscheidungen oder Anwendungsszenarien und fordert bewusstere
Entscheidungen im Entwicklungsprozess (Klinger und Svensson 2021).

@ Springer
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Vor diesem Hintergrund gewinnen praxisorientierte Interventionsstrategien zur
Forderung weiblicher IT-Fachkrifte an Bedeutung. Dazu zihlen Mentoring-Pro-
gramme, Upskilling- und Reskilling-MaBnahmen sowie eine gezielte Karriereforde-
rung fiir Frauen (Annabi und Lebovitz 2018). Dennoch bleibt der Frauenanteil in
technischen Rollen wie der Softwareentwicklung oder Datenanalyse weiterhin ge-
ring, und aktuelle Prognosen deuten sogar auf einen moglichen Riickgang in Europa
auf nur 21 % bis zum Jahr 2027 hin (Blumberg et al. 2023).

Ein besonderer Ansatzpunkt liegt dabei im Rekrutierungsprozess, wobei die Stel-
lenanzeige eine zentrale Schnittstelle zwischen Arbeitsmarkt und potenziellen Be-
werbenden darstellt undmal3geblich die Wahrnehmung von Unternehmenskultur,
Anforderungen und Entwicklungsmoglichkeiten beeinflusst (Chapman et al. 2005).
Die Signaltheorie nach Spence (1973) bietet hierfiir einen analytischen Rahmen: Un-
ternehmen senden durch Stellenanzeigen gezielte Signale aus, die von potenziellen
Bewerbenden interpretiert werden, um Riickschliisse auf die Passung zwischen ih-
ren Erwartungen und den organisationalen Gegebenheiten zu ziehen (Connelly et al.
2011). Von besonderer Relevanz ist hierbei die sprachliche Gestaltung: Begriffe,
Formulierungen und der generelle Sprachstil beeinflussen nicht nur die Attraktivi-
tit einer Position, sondern auch die geschlechtsspezifische Ansprache (Wille und
Derous 2018).

Studien zeigen, dass Stellenanzeigen unbeabsichtigt geschlechterspezifische Ste-
reotype reproduzieren und eine ménnlich dominierte Unternehmenskultur vermitteln
konnen (Gaucher et al. 2011). Hinzu kommt, dass Frauen eher zogern, sich zu bewer-
ben, wenn sie nicht alle ausgeschriebenen Anforderungen erfiillen, was bei Méannern
weniger stark der Fall ist (Mohr 2014). Um dem entgegenzuwirken, empfiehlt sich
eine systematische Analyse erfolgreicher Stellenausschreibungen, um sprachliche
Elemente zu identifizieren, die insbesondere Frauen und Quereinsteigerinnen posi-
tiv ansprechen.

Dabei stellt sich auch die Frage, welche Kompetenzen fiir den Einstieg in die IT
tatsdchlich entscheidend sind. In Anbetracht der schnellen technologischen Entwick-
lungen tritt zunehmend die Fahigkeit zur kontinuierlichen Kompetenzentwicklung in
den Vordergrund (Niederman et al. 2016). Es zeigt sich, dass nicht so sehr spezifische
technische Fertigkeiten, sondern vielmehr iibertragbare Kompetenzen wie Kommu-
nikationsfiahigkeit, Problemlosungsvermdgen, Lernbereitschaft und Kundenorientie-
rung entscheidend sind, insbesondere im Kontext der digitalen Transformation (Gla-
ser 2022). Unternehmen mit einer innovationsorientierten Kultur messen Soft Skills
wie Teamfihigkeit und zielgerichteter Kommunikation hohe Bedeutung bei (Ebert
2020). Bemerkenswert ist, dass viele dieser Kompetenzen als typisch ,,weiblich* ste-
reotypisiert werden (Trauth et al. 2010). Da die genannten Soft Skills insbesondere
im Dienstleistungssektor als besonders wichtig gelten (Salvisberg 2010), konnten
weibliche Fachkrifte mit Erfahrung in diesem Bereich eine geeignete Zielgruppe
fiir eine berufliche Neuorientierung im IT-Kontext darstellen.

Ein solcher Quereinstieg gewinnt in der aktuellen Arbeitsmarktsituation zuneh-
mend an Relevanz. Berufliche Neuorientierungen werden fiir viele Erwerbstitige
nicht nur attraktiver, sondern auch notwendig und ertffnen der IT-Branche eine
strategische Moglichkeit zur Deckung ihres Fachkriftebedarfs (Coppola und Young
2022). Wihrend der Austritt von IT-Fachkriften aus dem Sektor bereits gut unter-
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sucht ist (z.B. Zaza et al. 2023), findet der Einstieg von Personen aus fachfremden
Branchen bislang vergleichsweise wenig Beachtung (Prommegger et al. 2023). Da-
bei zeigen Studien, dass insbesondere Umschulungsstrategien ein groBes Potenzial
bergen: Laut einer McKinsey-Prognose konnten sie den Anteil von Frauen in tech-
nischen Berufen bis 2027 auf bis zu 45 % erhohen (Blumberg et al. 2023).

Quereinsteigerinnen, definiert als Personen, die eine berufliche Tétigkeit aufneh-
men, die nicht ihrer urspriinglichen Ausbildung entspricht, konnen eine Bandbreite
an Ubergangsprozessen durchlaufen, von kleineren Anpassungen bis hin zu vollstin-
digen Branchenwechseln. Um dieses Potenzial zu erschlieSen, sollten Unternehmen
gezielt Anreize fiir den Quereinstieg schaffen, insbesondere in Bereichen mit aus-
geprigtem Fachkréftemangel (Knecht 2014).

Zugleich hat die Pandemie eine allgemeine Neubewertung beruflicher Perspekti-
ven angestoen (Coppola und Young 2022): Beschiftigte aus betroffenen Branchen,
auch mit mittlerem Qualifikationsniveau, suchen verstirkt nach zukunftssicheren
Alternativen (Hutter und Weber 2020). Der Einstieg in die IT aus einem anderen
Berufsfeld bietet in diesem Zusammenhang nicht nur eine Chance zur beruflichen
Stabilisierung, sondern kann auch zur Forderung von Vielfalt der Geschlechter und
zur Stiarkung der Innovationskraft beitragen.

3 Methode
3.1 Methodischer Ansatz

Fiir die vorliegende Studie wurde ein qualitativer, deskriptiver Forschungsansatz
gewihlt, der auf einer Fallstudienanalyse basiert (Miles und Huberman 1994). Diese
kombiniert die Analyse spezifisch gestalteter Stellenanzeigen mit leitfadengestiitzten
Interviews, um ein umfassendes Verstindnis fiir die Rekrutierung und Integration
von Quereinsteigerinnen in ein mittelstdndisches IT-Dienstleistungsunternechmen zu
gewinnen.

Das untersuchte Unternehmen bedient seit iiber 20 Jahren sowohl globale Kon-
zerne als auch kleine und mittelstindische Betriebe in Deutschland. Es wurde gezielt
als Fallbeispiel ausgewdhlt, da es sich durch eine innovative Herangehensweise an
die Gestaltung von Stellenanzeigen sowie durch eine nachweislich erfolgreiche In-
tegration von Quereinsteigerinnen in die IT-Branche auszeichnet. Das Unternehmen
ist besonders relevant fiir die Untersuchung, da es einerseits typisch fiir die deutsche
KMU-Landschaft ist — rund 99 % aller Unternehmen in Deutschland zihlen zu den
kleinen und mittleren Unternehmen —, und andererseits im stark wachsenden und
vom Fachkriftemangel betroffenen IT-Dienstleistungssektor tdtig ist (Statista 2024).

Besonders hervorzuheben ist, dass das Unternehmen gezielt Frauen ohne klassi-
sche IT-Ausbildung anspricht. Dies stellt eine bewusste Abkehr vom traditionellen
Recruiting in der IT-Branche dar, das hiufig auf formale Qualifikationen und tech-
nische Vorerfahrung fokussiert ist. In diesem Fall zeigt sich stattdessen eine offene
Haltung gegeniiber Quereinsteigerinnen mit beruflichen Hintergriinden in beispiels-
weise Biiro-, Hotel- oder Projektmanagement. Diese Ausrichtung macht das Unter-
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nehmen zu einem geeigneten Untersuchungsfeld, um Strategien zur Diversifizierung
im IT-Recruiting zu analysieren.

3.2 Theoretische Fundierung des Interviewleitfadens

Der Interviewleitfaden wurde theoriegeleitet entwickelt, um zentrale Einflussfakto-
ren auf den erfolgreichen Quereinstieg von Frauen in die IT strukturiert zu erfassen.
Grundlage waren Forschungsarbeiten zur Rolle geschlechterspezifischer Stereotype,
zur Bedeutung sprachlicher Signale in der Rekrutierung sowie zu motivationalen
und strukturellen Bedingungen beruflicher Ubergiinge.

So verweisen Studien auf typische Barrieren im Bewerbungsverhalten von Frauen,
etwa ausgeprigte Selbstzweifel bei fehlender vollstdndiger Passung zu Stellenaus-
schreibungen (Mohr 2014) oder stereotype Vorstellungen technischer Berufe, die
abschreckend wirken konnen (Ahuja 2002; Trauth et al. 2010). Auch die Wirkung
geschlechtersensibler Sprache in der Rekrutierung (Gaucher et al. 2011; Wille und
Derous 2018) sowie die Bedeutung organisationaler Unterstiitzung (Annabi und Le-
bovitz 2018; Ebert 2020) wurden beriicksichtigt.

Aus diesen theoretischen Bezugspunkten wurden fiinf Themenblocke fiir das
Interview abgeleitet:

o Berufliche Wechselmotivation, z.B. infolge der COVID-19-Pandemie oder verin-
derter Lebensumstinde (Coppola und Young 2022)

® Motivation zur Bewerbung auf spezifische Stellenanzeigen, z.B. durch niedrig-
schwellige Sprache, konkrete Berufsbezeichnungen oder das Signal ,,Quereinstieg
moglich® (Gaucher et al. 2011; Wille und Derous 2018)

o Vorerwartungen an die IT-Branche und ihre Passung, z.B. in Bezug auf stereotype
Anforderungen oder mangelnde weibliche Vorbilder (Ahuja 2002; Trauth et al.
2010)

o FErlebte Lernerfolge, Herausforderungen und Belohnungen, z. B. durch strukturier-
te Einarbeitung, positive Feedbackkultur oder das Gefiihl von Anschlussfdhigkeit
(Glaser 2022; Ebert 2020)

o Unterstiitzende Mafsnahmen wdihrend Onboarding und Integration, z.B. Mento-
ring, interne Lernformate, inklusive Unternehmenskultur (Annabi und Lebovitz
2018; Gorbacheva et al. 2019)

Diese Struktur ermdglichte es, individuelle Erfahrungen systematisch zu erfassen
und theoriegestiitzt auszuwerten. Durch offene Fragen wurde sichergestellt, dass
neben erwartbaren Mustern auch neue Perspektiven eingebracht werden konnten
(Magaldi und Berler 2020).

3.3 Datenerhebung und -analyse
Die Datenerhebung basiert auf zwei komplementdren Quellen: der Analyse von

Stellenanzeigen sowie Interviews mit Frauen, die iiber diese Anzeigen oder andere
Wege ins Unternehmen eingestiegen sind.
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3.3.1 Analyse der Stellenanzeigen

Zunichst wurden aktuelle Stellenanzeigen des Unternehmens untersucht, die sich
explizit an Quereinsteigerinnen richten. Diese Analyse diente nicht der quantitati-
ven Auswertung, sondern der kontextuellen Einordnung der Fallstudie sowie der
Vorbereitung der Interviewleitfaden. Ziel war es, die Ansprache- und Gestaltungs-
muster zu erfassen, die eine Bewerbung fiir Frauen ohne IT-spezifische Vorbildung
attraktiv machen sollen.

Die untersuchten Anzeigen verwenden gezielt Begriffe wie ,,Quereinstieg mog-
lich* und sprechen Kandidatinnen direkt an, indem sie berufliche Vorerfahrungen
aus Bereichen wie Biiroorganisation, Hotellerie, Qualitdtsmanagement oder Projekt-
arbeit als relevante Qualifikationen darstellen. Besonders auffillig ist die bewuss-
te Wahl traditionell weiblich konnotierter Jobtitel in der weiblichen Form, etwa
,.Burokauffrau®, ,,Hotelkauffrau* oder ,,Projektmanagerin®,ergénzt um den Hinweis
,-m/w/d*“ sowie die Option zum Quereinstieg. Diese sprachliche Gestaltung zielt da-
rauf ab, Frauen mit dienstleistungsorientierten Berufsprofilen gezielt anzusprechen,
sowohl solche, die einen Branchenwechsel in Erwidgung ziehen, als auch solche,
die sich innerhalb ihres bisherigen Berufsfelds umorientieren mochten und dabei fiir
IT-Titigkeiten gewonnen werden konnen. Neben der inhaltlichen und sprachlichen
Ausrichtung vermitteln die Anzeigen ein unterstiitzendes, wertschitzendes Arbeits-
umfeld. Formulierungen wie ,,Wir vermissen Sie als ...*“ oder humorvolle Passagen
wie ,,Am Ende des Tages fragen Sie sich: Schon fertig? sollen mogliche Beriih-
rungsingste abbauen. Gleichzeitig wird Professionalitit betont, etwa durch Hinweise
auf Kooperationen mit namhaften Partnern wie Microsoft. Ein besonderes Augen-
merk liegt auf dem angekiindigten strukturierten Onboarding-Prozess, etwa durch
Webinare, das Mithoren von Kundengesprédchen und eine schrittweise Einarbeitung,
sowie auf attraktiven Rahmenbedingungen wie flexiblen Arbeitszeiten, einem un-
befristeten Arbeitsvertrag und internen Weiterbildungsmoglichkeiten. Die Anzeigen
bilden somit ein zentrales Element, um die Rekrutierungslogik und die berufliche
Integration von Quereinsteigerinnen im untersuchten Unternehmen zu verstehen.

3.3.2 Interviews mit Quereinsteigerinnen

Im Anschluss an die Analyse der Stellenanzeigen wurden leitfadengestiitzte Inter-
views mit insgesamt zwolf Frauen durchgefiihrt, deren berufliche Profile in Tab. 1
dargestellt sind. Mit Ausnahme einer Praktikantin (IP5) und einer langjihrig Be-
schiftigten (IP12), deren Einstieg mehr als zwei Jahrzehnte zuriickliegt, wurden
alle Interviewpartnerinnen iiber die beschriebenen Stellenanzeigen rekrutiert. In der
Spalte ,,Eingestellte Position/Stellenbezeichnung in Anzeige* wird dokumentiert,
ob die jeweilige Anzeige eine Berufsbezeichnung enthielt, die an die bisherige be-
rufliche Rolle der Bewerberin anschlieft. Diese Formulierungen wie zum Beispiel
,.Hotelfachfrau oder ,,Projektmanagerin“ wurden in der Analyse erfasst, da sie eine
strategische Ansprache ermdglichen und bei der Auswertung eine zentrale Rolle
spielen.

Die Interviews zielten darauf ab, individuelle Erfahrungen, Motivationen und
Wahrnehmungen der Befragten im Kontext ihres beruflichen Quereinstiegs in die IT
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zu erfassen. Der Interviewleitfaden wurde entlang fiinf Themenbereichen entwickelt:
(1) Beweggriinde fiir die berufliche Neuorientierung, (2) Motivation zur Bewerbung
auf die spezifische Stelle, (3) Wahrnehmung und Erwartungen gegeniiber der IT-
Branche, (4) gemachte Erfahrungen und wahrgenommene Belohnungen sowie (5)
MaBnahmen zur Integration und Weiterentwicklung im Unternehmen. Durch offene
Fragen wurde sichergestellt, dass die Befragten ihre Perspektiven frei und detailliert
schildern konnten (Magaldi und Berler 2020).

Die Interviews wurden in drei Wellen zwischen Dezember 2022 und Januar 2024
durchgefiihrt, dauerten zwischen 13 und 41 min und wurden mit Einverstindnis der
Teilnehmerinnen aufgezeichnet und transkribiert. Befragt wurden zwolf Frauen, die
zuvor vom Fallunternehmen eingestellt wurden und zum Zeitpunkt der Interviews
weiterhin dort beschéftigt waren. Die Interviewpartnerinnen waren zum Zeitpunkt
des Gesprichs zwischen 23 und 58 Jahre alt (Durchschnittsalter: 33,2 Jahre) und
seit mindestens vier Monaten, in Einzelfdllen aber auch seit iiber zwei Jahrzehnten
im Unternehmen titig. Vor diesem Hintergrund verstehen wir die Teilnehmerinnen
als erfolgreiche Beispiele fiir einen gelungenen Quereinstieg.

Die Auswertung erfolgte mithilfe eines iterativen Kodierungsprozesses. Zwei Au-
torinnen kodierten die Transkripte zunéchst unabhéngig voneinander, bevor in einer
gemeinsamen zweiten Runde, unter Einbezug einer dritten Forscherin, die Kodie-
rung weiter abstrahiert und verdichtet wurde. Durch diesen Prozess konnten zentra-
le Themen identifiziert und in weiteren Analyseschritten vertieft werden (Walsham
2006).

4 Ergebnisse

Die folgenden Ergebnisse basieren auf der qualitativen Analyse von zwolf leitfaden-
gestiitzten Interviews mit weiblichen Quereinsteigerinnen in die IT sowie der zu-
gehorigen Stellenanzeigen. Ziel ist es, die Wechselmotive, den Bewerbungsprozess
und die Erfahrungen beim Einstieg in den IT-Bereich nachzuzeichnen. Die Darstel-
lung folgt drei zentralen Themenfeldern: (1) erste Sensibilisierung und Rekrutierung,
(2) Motivation und Entscheidung fiir den Quereinstieg sowie (3) Einarbeitung und
Integration. Tab. 2 und 3 fassen die wichtigsten Attribute und Mallnahmen zusam-
men, die in den Interviews zur Rekrutierung und Integration genannt wurden.

4.1 Erste Sensibilisierung und Rekrutierung

Alle Interviewpartnerinnen gaben an, urspriinglich nicht aktiv nach Stellen im IT-
Bereich gesucht zu haben. Der Impuls zur Bewerbung entstand vielmehr durch ge-
zielt formulierte Stellenanzeigen, die ihre bisherigen beruflichen Erfahrungen oder
brancheniibergreifende Kompetenzen ansprachen. So griffen einige Anzeigen direkt
bisherige Tatigkeitsfelder auf — etwa als ,,Hotelfachfrau* (IP3) oder ,,Reiseverkehrs-
kauffrau® (IP4) — andere setzten bewusst auf allgemeine oder generische Titel wie
,.Burokauffrau* (IP1), ,,Junior Projektmanagerin® (IP2) oder ,,Qualitdtsmanagerin‘
(IP5). Die Auswertung zeigt, dass diese sprachlich und inhaltlich niedrigschwellige
Ansprache wesentlich zur Wahrnehmung und anschlieBenden Bewerbung beitrug.
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Zudem offenbarten die Interviews, dass externe Rahmenbedingungen, insbeson-
dere die COVID-19-Pandemie, zur erhohten beruflichen Neuorientierung fiihrten.
Mehrere Befragte hatten pandemiebedingt ihren Arbeitsplatz verloren oder sahen in
ihrer Branche keine Perspektive mehr, etwa im Hotel- oder Tourismussektor (z.B.
IP3, IP4) oder im Maschinenbau (IP2, IP8). Andere, wie IP1, gaben personliche
Griinde an, etwa den Wunsch nach besserer Vereinbarkeit von Beruf und Familie:
~Mehr personliche, private, familidre Griinde — um mehr Zeit fiir meine beiden
Kinder zu haben.*

4.2 Motivation fiir den Quereinstieg

Ein wiederkehrendes Motiv in den Interviews war die Attraktivitit der IT-Branche
aufgrund ihrer Zukunftssicherheit und Entwicklungsperspektiven. Die Aussicht auf
Weiterbildungsangebote und ein klar formulierter Quereinstieg wurden dabei als
besonders motivierend empfunden. IP6 formulierte: ,,Als ich die Stellenanzeige ge-
lesen habe, habe ich auch gedacht, wow, Quereinstieg in der IT, das war mir gar
nicht bewusst, dass das moglich ist.“ Auch der Eindruck, dass die IT-Branche wirt-
schaftlich stabil sei, spielte eine Rolle (IPS: ,,Die IT ist einfach eine zukunftssichere
Branche®).

Die Moglichkeit, sich weiterzuentwickeln und langfristig Karriere zu machen,
war fiir viele ein entscheidender Faktor (IP9: ,Ich habe einen zukunftsorientier-
ten Job gesucht [..] ein Job, der auch Quereinsteigern ermdoglicht, sich z.B. mit
Zertifizierungen in die IT einzuarbeiten®). Gleichzeitig wurde deutlich, dass viele
Befragte zunichst stereotype Vorstellungen iiber IT-Berufe hegten — etwa dass die-
se primir aus Programmierung bestiinden und komplexe Vorkenntnisse erforderten
(IP4: ,Die IT ist sehr komplex und man kann ohne Vorkenntnisse nicht einfach
einsteigen®). Diese Annahmen relativierten sich jedoch mit zunehmender Berufs-
erfahrung — insbesondere durch Titigkeiten im IT-Service-Desk, die Abwechslung
und Kundenkontakt bieten (IP3: ,,Es ist sehr abwechslungsreich und man hilft den
Leuten bei ihren Problemen®).

Die Aussagen verdeutlichen, dass nicht nur 6konomische Stabilitét, sondern auch
Entwicklungsperspektiven und das Gefiihl der Anschlussfihigkeit entscheidende
Faktoren fiir den Quereinstieg in die IT darstellen.

4.3 Einarbeitung und Integration
Die erfolgreiche Integration in den neuen Arbeitsbereich wurde durch ein Zusam-
menspiel individueller, unternehmensseitiger und erfahrungsbasierter Faktoren be-

giinstigt. Drei Themenkomplexe kristallisierten sich heraus: persénliche Einstellung,
betriebliche Maflnahmen und die Nutzung vorhandener Kompetenzen.

4.3.1 Individuelle Haltung und Lernbereitschaft
Die personliche Offenheit gegeniiber neuen Themen, ein hohes Maf} an Selbstmoti-

vation sowie die Bereitschaft, Wissensliicken zu iiberbriicken, wurden von mehreren
Befragten als zentral beschrieben (IP7: ,Ich denke, man muss einfach neugierig
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sein, offen sein, und irgendwie nicht scheuen, vielleicht vor manchen Fachbegrif-
fen®; IP12: ,Ich denke, man muss sich immer eine Chance geben, auch wenn man
Angst vor dem Scheitern hat*).

4.3.2 Betriebliche Unterstiitzungsmafinahmen

Als besonders hilfreich wurden kollegiale Unterstiitzung, strukturierte Einarbeitung
sowie informelle Lernformen wie der Wissenstransfer im Team beschrieben (IP12:
,,EBs hilft mir immer, Fragen stellen zu konnen, mich mit Kollegen auszutauschen®).
Auch technische Ressourcen wie Wissensdatenbanken oder Losungsartikel erleich-
terten den Finstieg (z.B. IP3, IP4), ebenso wie gezielte Weiterbildungsangebote, et-
wa Zertifizierungen in ITIL® oder Microsoft-Produkten (IP10: ,,Ich habe z.B. auch
Microsoft-Zertifikate tiber das Unternehmen erworben). Mentoring-Programme er-
wiesen sich zudem als motivierendes Element (IP9: ,,Was mir sehr, sehr geholfen
hat, war das Mentoring-Programm®).

4.3.3 Nutzung bestehender Kompetenzen

Zahlreiche Interviewpartnerinnen hoben hervor, dass Kompetenzen aus vorherigen
Berufen beim Einstieg in die IT hilfreich waren. Sprachkenntnisse erleichterten den
internationalen Kundensupport (IP10: ,,Das ist sehr hilfreich, weil wir am Service
Desk auch Benutzer aus aller Welt betreuen*). Auch analytisches Denken aus der
Chemie oder strukturiertes Arbeiten aus dem Projektmanagement fanden Anschluss-
fahigkeit (IP2: ,,Insbesondere mein Hintergrund in Chemie — das analytische Denken
mit den Protokollen — hat mir geholfen®).

4.3.4 Organisationskultur als Erfolgsfaktor

Eine offene, geduldige und unterstiitzende Unternehmenskultur, in der Fehler als Teil
des Lernprozesses verstanden werden, wurde als essenziell fiir einen erfolgreichen
Quereinstieg beschrieben. IP8 bringt dies auf den Punkt: ,,Ich bin in allen Bereichen
auf Verstdndnis und Geduld gestoBen. Vieles wird erkldrt, auch in einer Sprache, die
ich ohne IT-Hintergrund verstehen kann.* Auch die Ermutigung durch Fiihrungs-
krifte und Kolleginnen zur Teilnahme an Weiterbildungen wurde wiederholt betont
(IP10: ,,Ich konnte viel lernen und wurde immer ermutigt*).

Die Ergebnisse zeigen, dass erfolgreiche Integration kein Zufallsprodukt ist, son-
dern aus dem Zusammenspiel personlicher Offenheit, gezielter betrieblicher Unter-
stiitzung und einer fehlertoleranten Unternehmenskultur resultiert.

5 Diskussion
Die Forschung zur digitalen Transformation der Arbeitswelt beschiftigt sich seit
einigen Jahren zunehmend mit nicht-linearen Karrierewegen in der IT. Besonders

hervorgehoben werden dabei Konzepte bei denen individuelle Entwicklung, Wer-
teorientierung und flexible Uberginge im Vordergrund stehen (Prommegger et al.
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2020, 2023). Wihrend viele Studien solche Uberginge innerhalb der IT-Branche
untersuchen (z.B. durch Rollenwechsel oder Spezialisierungen), erweitert unsere
Studie diese Perspektive um eine bislang wenig beleuchtete Gruppe: weibliche Quer-
einsteigerinnen aus anderen Sektoren.

Im Zentrum steht dabei die Frage, wie diese Personen fiir eine IT-Karriere sen-
sibilisiert werden, welche Beweggriinde sie zum Wechsel motivieren und wie sie
den Einstieg erleben. Ein zentrales Ergebnis ist die Erkenntnis, dass Stellenanzeigen
als zentrales Rekrutierungsinstrument fungieren, nicht nur zur Informationsvermitt-
lung, sondern auch als Signal fiir Inklusion, Offenheit und Anschlussfihigkeit. Die
gezielte Ansprache bisheriger Titigkeiten, eine verstdndliche Sprache und die expli-
zite Einladung an Quereinsteigerinnen (z. B. durch m/w/d oder direkt angesprochene
Berufsgruppen) spielen dabei eine zentrale Rolle. Viele Interviewpartnerinnen be-
richteten, dass sie sich ohne diese Signale nicht als Zielgruppe fiir IT-Berufe erkannt
hitten. Dieses Ergebnis unterstreicht die Signalwirkung von Sprache in Rekrutie-
rungskontexten, wie sie auch Lewis et al. (2003) beschreiben. Die Ergebnisse stiitzen
auflerdem die Annahme der Signaltheorie nach Spence (1973), wonach gezielte In-
formationen in Stellenanzeigen Unsicherheiten reduzieren und Bewerbungsentschei-
dungen beeinflussen konnen. Damit bestétigen und konkretisieren unsere Ergebnisse
frithere Befunde zur Wirkung geschlechtssensibler Sprache auf Bewerbungsentschei-
dungen (Gaucher et al. 2011; Wille und Derous 2018). Gleichzeitig zeigen sie, dass
niedrigschwellige, explizit offene Ansprache nicht nur Zuginge ermoglicht, sondern
auch Selbstzweifel reduziert, insbesondere bei Frauen ohne formale IT-Vorkennt-
nisse. Dieser Befund ldsst sich auch im Lichte der Ergebnisse von Mohr (2014)
interpretieren, wonach Frauen deutlich zuriickhaltender reagieren, wenn sie nicht
alle Anforderungen einer Stellenausschreibung erfiillen. Die Erkenntnisse sind vor
dem Hintergrund des Fachkriftemangels in der IT besonders relevant und sprechen
fiir eine strategische Nutzung von Stellenanzeigen als Diversitétsinstrument.

Unsere Studie identifiziert zudem verschiedene Rekrutierungs- und Ubergangs-
muster, die iiber bestehende Klassifikationen hinausgehen (Prommegger et al. 2023).
Wihrend frithere Studien vor allem auf die individuelle Motivation oder interne
Mobilitdt fokussierten, zeigen unsere Ergebnisse, dass ,,Pull“-Faktoren wie aktiv
gestaltete Jobanzeigen und gezielte Programme fiir Quereinsteiger eine zentrale
Rolle spielen. Der erfolgreiche Einstieg in die IT war in vielen Fillen nicht das
Ergebnis langfristiger Karriereplanung, sondern wurde durch situative Impulse und
niedrigschwellige Einstiegsmoglichkeiten iiberhaupt erst denkbar gemacht. Damit
verweisen die Ergebnisse auf die hohe strukturelle Offenheit der IT-Branche, zu-
mindest im Bereich der Service- und Support-Titigkeiten.

Ein Bereich mit besonderer Relevanz fiir die nachhaltige Integration von Querein-
steigerinnen ist die zunehmende Verbreitung von Low-Code/No-Code-Plattformen
(LCNC). Unsere Ergebnisse zeigen, dass diese Technologien nicht nur die technische
Einstiegshiirde senken, sondern gleichzeitig berufliche Entwicklungsperspektiven er-
offnen. So berichteten mehrere Interviewpartnerinnen, dass sie innerhalb kurzer Zeit
eigenstindig digitale Anwendungen entwickeln konnten, ein Aufgabenfeld, das tra-
ditionell IT-affinen Rollen vorbehalten war. Damit konnten LCNC-Umgebungen
eine Briicke zwischen funktionalem Know-how und technischer Umsetzung bilden
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(Carroll et al. 2021) und sollten stirker als strategisches Integrationsinstrument fiir
nicht-traditionelle IT-Karrieren untersucht werden.

Hervorzuheben ist die positive Wahrnehmung der IT-Arbeit durch die befragten
Quereinsteigerinnen. Entgegen verbreiteter Klischees, etwa der Vorstellung von IT
als monoton, abstrakt oder iiberfordernd, wurde die Arbeit als abwechslungsreich,
sinnstiftend und kommunikativ beschrieben. Diese Einschédtzung steht in einem in-
teressanten Spannungsverhéltnis zur etablierten Literatur, die hohe Fluktuationsraten
in IT-Berufen hdufig mit Arbeitsiiberlastung und mangelnder Work-Life-Balance er-
klirt (Ahuja et al. 2007). Unsere Ergebnisse legen nahe, dass sich die Arbeitsrealitit
fiir Quereinsteiger*innen, insbesondere in einsteigerfreundlichen Rollen wie dem IT-
Service, deutlich von der traditionell analysierten IT-Facharbeit unterscheidet. Dies
wirft die Frage auf, ob die Ursachen von Fluktuation nicht differenzierter betrachtet
werden miissen, je nach Karriereweg, Einstiegsform und Rollenprofil.

Insgesamt macht die Studie deutlich, dass der Zugang zur IT-Branche nicht al-
lein eine Frage technischer Kompetenz ist, sondern maBgeblich durch kulturelle,
kommunikative und strukturelle Offnungsprozesse beeinflusst wird. Unternehmen,
die gezielt Quereinsteiger ansprechen, verstindliche Einstiegsangebote schaffen und
ihre Arbeitskultur inklusiv gestalten, leisten nicht nur einen Beitrag zur Fachkrif-
tesicherung, sie erweitern auch das Spektrum an Perspektiven, Erfahrungen und
Kompetenzen innerhalb der IT. Die folgenden Handlungsempfehlungen in Tab. 4
wurden aus den in Kap. 4 dargestellten Interviewergebnissen abgeleitet. Sie spie-
geln zentrale Faktoren wider, die aus Sicht der befragten Quereinsteigerinnen den
beruflichen Ubergang in die IT erleichtert haben.

Zukiinftige Forschung sollte untersuchen, wie diese positiven Ubergiinge auch
in anderen organisationalen Kontexten, Lédndern und Rollen realisiert werden kon-
nen — und wie sich unterstiitzende Maflnahmen wie Mentoring, LCNC-Programme
oder geschlechtersensible Sprache langfristig auf Zufriedenheit, Entwicklung und
Bindung auswirken.

Tab. 4 Praxisleitfaden zur Gewinnung und Integration weiblicher Quereinsteigerinnen

Erkenntnisse aus den Interviews Handlungsempfehlung

Mehrere Interviewpartnerinnen fiihlten sich Sprache bewusst gestalten: Stellenanzeigen sollten

durch konkrete Berufsbezeichnungen (z.B. konkrete, anschlussfidhige Berufsbezeichnungen

,.Hotelfachfrau®, , Biirokauffrau) angesprochen enthalten und explizit auf Quereinstieg hinweisen

Die Formulierungen in den Anzeigen (,,Wir Ansprache niedrigschwellig gestalten: Humorvol-

vermissen Sie als ...“) wurden als sympathisch, le oder menschlich formulierte Elemente helfen,

wertschitzend und niedrigschwellig empfunden Barrieren abzubauen

Viele Teilnehmerinnen berichteten, dass ihre Vorerfahrungen wertschdtzen: In Anzeigen und

fritheren Erfahrungen (Kundenkontakt, Organi- Onboarding sollte betont werden, dass auch ,,nicht-

sation etc.) anschlussfahig waren technische” Kompetenzen relevant sind

Der strukturierte Einstieg mit Webinaren, Ein- Strukturiertes Onboarding anbieten: Mit Plan, An-

arbeitungsphasen, Tandemlernen etc. wurde als sprechpartnern, interner Lernumgebung, Feedback-

hilfreich empfunden formaten

Das Mentoring wurde mehrfach als besonders Mentoring ermdglichen: Etablierung informeller

hilfreich genannt oder formaler Mentoringstrukturen mit erfahrenen
Mitarbeitenden

Einstieg erfolgte meist tiber Rollen mit Kun- Einstieg iiber serviceorientierte Rollen ermoglichen:

denkontakt/Supportfunktion Diese Funktionen senken Einstiegshiirden
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6 Schlussfolgerung

Diese Studie riickt das bislang wenig beleuchtete Potenzial von beruflichen Querein-
stiegen als strategischen Ansatz zur Diversifizierung des IT-Sektors in den Fokus,
insbesondere mit Blick auf die Integration von Frauen. Anhand einer Kombinati-
on aus Stellenanzeigenanalyse und qualitativen Interviews mit Quereinsteigerinnen
zeigt die Untersuchung, dass zielgerichtete Rekrutierungsmafinahmen, etwa durch
geschlechtersensible Sprache, realititsnahe Berufsbezeichnungen und strukturierte
Onboarding-Prozesse eine zentrale Rolle bei der Offnung des IT-Arbeitsmarktes
spielen.

Solche Strategien wirken auf mehreren Ebenen: Sie senken Zugangshiirden,
adressieren Selbstzweifel, verringern Informationsasymmetrien und verdndern die
Wahrnehmung der IT als ausschlieBlich technisch gepriagter und exklusiver Berufs-
bereich. Gleichzeitig machen sie deutlich, dass auch ohne formale IT-Ausbildung
ein erfolgreicher Einstieg und eine berufliche Weiterentwicklung moglich sind.

Damit liefert die Studie nicht nur empirische Einblicke in die Erfahrungen von
Quereinsteigerinnen, sondern auch praxisrelevante Hinweise fiir Unternehmen, die
ihren Talentpool erweitern und den Fachkriftemangel aktiv angehen wollen. Die
gezielte Ansprache und Unterstiitzung beruflicher Neuorientierungen erweist sich
somit als vielversprechender Hebel fiir mehr Vielfalt, Inklusion und Zukunftsfahig-
keit in der IT-Branche.
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