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EXECUTIVE SUMMARY

07:Y o, Nel0a N FOR DROP-OUT!

WARUM UND IN WELCHEM AUSMASS FRAUEN DAS MINT-FELD VERLASSEN.
NADJA BERGMANN, ANDREA LEITNER, RONJA NIKOLATTI, CLAUDIA SORGER

MINT bildet das deutschsprachige Akronym fir ,Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft
und Technik® und umfasst in diesen Fachbereichen ein breites Spektrum méglicher Ausbildun-
gen und unterschiedlicher Berufsbilder: Es reicht von der Hoérakustik tGber die Bautechnik,
Kunststoffformung, Informatik, Lebensmitteltechnologie bis zur Quantenforschung. Bei aller
Vielfalt haben diese Ausbildungen und Berufe, neben der fachslichen Verwandtschaft, eine
klare Gemeinsamkeit: Sie sind von grofien geschlechtsspezifischen Unterschieden gepragt:
Der Frauenanteil im Bereich der technischen Lehrberufe betragt lediglich rund 14%, bei Ho-
heren Technischen Lehranstalten 17%, in MINT-Fokus-Studien 21%. Die Entwicklung des
Frauenanteils zeigt dabei in den vergangen zwei Jahrzehnten einen (sehr) geringen Anstieg’.

Die Forschung rund um Geschlechterfragen im MINT-Feld fokussierte bislang auf mogliche
geschlechterbasierte Zugangsbarrieren fir Frauen in MINT-Ausbildungen und MINT-Berufen.
Fir Osterreich bzw. den deutschsprachigen Raum konnten in einem, 2023 von LEA — Let's
Empower Austria in Auftrag gegebenen Forschungsprojekt rund 200 Studien zu den (unglei-
chen) Zugangsvoraussetzungen fiir Frauen und Manner zu MINT-spezifischen Ausbildungs-
und Berufsfeldern aufgearbeitet werden?.

Bisher weniger im Fokus standen Fragen danach, wie es Frauen in MINT-Berufen ergeht und
in welchem Ausmal} bzw. aus welchen Griinden sie das Feld wieder verlassen. Aufgrund die-
ses Defizits wurde im Auftrag von ,LEA — Let's Empower Austria“ eine Folgestudie von L&R
Sozialforschung gemeinsam mit dem _Institut fir Hohere Studien (IHS) durchgefihrt. Damit
soll ein Beitrag dazu geleistet werden, das MINT-Feld so zu gestalten, dass sich alle — unab-
hangig von ihrem Geschlecht — gleichermalien hier zugehdrig und angesprochen flihlen kén-
nen.

ZIELSETZUNG DER STUDIE

O Erfassung des zahlenmaBigen Ausmalles an Frauen und Mannern, die 1) MINT-Ausbil-
dungen abbrechen, 2) trotz einschlagigem Ausbildungsabschluss keinen MINT-Beruf er-
greifen oder 3) aus diesem wieder aussteigen.

O Identifikation von Grinden fir den Ausstieg von Frauen aus dem MINT-Feld, differenziert

nach personlicher/individueller, ausbildungsbezogener und betrieblicher sowie gesamtge-
sellschaftlicher/struktureller Ebene.

' Dibiasi, Anna, Binder, David, K&pping, Maria, Zaussinger, Sarah, Leitner, Andrea, Unger, Martin, Vogtenhuber,
Stefan (2021). Geschlechtersegregation MINT: Expertise |. Identifikation von Problemen und Handlungsfeldern
auf Basis einer Daten- und Literaturanalyse. IHS-Projekt-Bericht, Wien.

2 Bergmann, Nadja, Meyer, Lucas, Nikolatti, Ronja, Wetzel, Petra (2023). Bildungs- und Berufswahlprozesse junger
Frauen: MINT the Gap! Wien. Studie im Auftrag von LEA — Let's Empower Austria. Osterreichischer Fonds zur
Starkung und Forderung von Frauen und Madchen.



METHODISCHES VORGEHEN UND DATENGRUNDLAGE

In der Studie wurden mehrere Methoden der quantitativen und qualitativen Sozialforschung
kombiniert, um die angeflihrten Fragen vollstandig beantworten zu kénnen: Zum einen wurden
bestehende empirische Untersuchungen aufbereitet, zum anderen wurde eine umfassende
sekundarstatistische Datenanalyse sowie co-kreative Workshops durchgeflhrt.

Dabei bieten die Schul- und Hochschulstatistik (STATISTIK AUSTRIA, BMBWF) sowie die
Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung (STATISTIK AUSTRIA) eine umfangreiche Datengrund-
lage. Auf Basis einer Sonderauswertung von Bildungsverlaufen wurde das Ausmal} der Bil-
dungsabbriiche und Gender Gaps fir eine Jahrgangskohorte (92.000 Schuler:innen und Stu-
dierende) erfasst. Die Berufsausstiege wurden durch den Vergleich des Bildungsabschlusses
und des aktuellen Berufs mit Daten der Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung analysiert.

Bis dato sind kaum Studien bekannt, die sich mit den Ausstiegsgriinden von Frauen aus dem
MINT-Feld auseinandersetzen. Um diese Forschungsliicke zu schlief’en, wurde eine dster-
reichweite quantitative Online-Erhebung durchgeflihrt. Dabei wurden Einschatzungen des
MINT-Feldes und Ausstiegsgriinde entlang der Bildungs- und Berufslaufbahn erhoben. Mit der
Befragung wurden 741 Frauen erreicht, die jeweils einen MINT-Bezug aufweisen: entweder
als MINT-Bildungsabbrecherin, als MINT-Berufsaussteigerin oder als aktuell in einem MINT-
Beruf Tatige. Um vertiefende Einblicke zu erhalten, wurden drei co-kreative Workshops durch-
gefuhrt. Daran nahmen 19 Frauen teil, die im MINT-Feld beschaftigt sind oder es waren.

Diese Kombination der verschiedenen Methoden ermdglicht es, umfassende Aussagen Uber
MINT-Ausstiege unter geschlechtsspezifischen Gesichtspunkten zu treffen.

BERUFSAUSSTIEG BILDUNGSAUSSTIEG
TEIL I Berufsausstiege von Bildungslaufbahnen von
SEUNDARSTATISTISCHE 1.93..000 Personen 80.000 Schiiler:innen
ANALYSE mit Bildungsabschliissen zwischen 2012/13 und 2019/20
AUSMAR UND und Studienverldufe von
GENDESS‘S“T‘ESELM'NT' 152.000 Personen 12.000 Studierenden
mit aktuellem Beruf (2023/24 ) Zwischen 2013/14 (Bachelor) bzw. 2015/16
(Master) und 2019/20
Mikrozensus -Arbeitskrafteerhebung Schul- und Hochschulstatistik
(STATISTIK AUSTRIA) (STATISTIK AUSTRIA)
Erfahrungen von Erfahrungen von
221 Berufsaussteigerinnen 83 Bildungsabbrecherinnen
. .- 1
TEIL Il 320 Personen in MINT-Beruf 95 Drop-Out am Ubergang
Fragebogenerhebung Fragebogenerhebung
EMPIRISCHE ERHEBUNGEN (L&R Soziafforschung, IHS) (L&R Sozialforschung, IHS)
GRUNDE FUR AUSSTIEG
AUS MINT-FELD Erfahrungen von
19 Frauen

Qualitative Workshops
(L&R Sozialforschung, IHS)

Abbildung 1 Stichproben der Studie im Uberblick, eigene Darstellung

1 22 Befragte wollen in einen MINT-Beruf einsteigen, diese wurden aus der Analyse weitestgehend ausgeschlossen
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WAS IST MINT? VERWENDETE DEFINITIONEN IN DER STUDIE

Aufgrund der Vielfalt an Ausbildungsoptionen und Berufsbildern im MINT-Bereich wurden die
in der Studie verwendeten Begriffe sehr breit definiert: MINT-Ausbildungen berlcksichtigen
alle Bildungsstufen, von der Lehrausbildung Gber mittlere und héhere berufsbildende Schulen
bis hin zur tertiaren Bildung. Die MINT-Berufe orientieren sich an den MINT-Ausbildungen, um
das Matching von Ausbildung und Beruf analysieren zu kénnen.

Neben den allgemeinen MINT-Ausbildungen wurde auch ein MINT-Fokusbereich definiert, wie
er Ublicherweise in Zusammenhang mit dem Fachkraftemangel diskutiert wird. Dieser schlief3t
LJArchitektur und Bauwesen“ sowie ,Naturwissenschaften® aus. Die konkrete Definition der
MINT-Bereiche erfolgte auf Basis internationaler Klassifikationssysteme, den ISCED Bildungs-
feldern® und den ISCO-Berufen®.

In der 6sterreichweiten Befragung wurde Wert daraufgelegt, die einzelnen MINT-Felder még-
lichst einfach zu definieren, um den Teilnehmenden die Zuordnung der eigenen Tatigkeit zu
erleichtern. Folgende Kategorien wurden dabei als MINT gefasst:

O Technik und verwandte Tatigkeiten O Bau(-gewerbe)

O Naturwissenschaften O Handwerk

O Informatik, IT, Kommunikations-tech- O Management im technischen oder
nik naturwissenschaftlichen Bereich

O Mathematik O Eine andere technische oder natur-

wissenschaftliche Tatigkeit

3 Die internationale Klassifikation der Bildung (ISCED) dient als konzeptueller und methodologischer Rahmen fiir
die internationalen Bildungsstatistiken und umfasst eine Einteilung der Bildungsebenen und Bildungsfacher.

“ Die Internationale Standardklassifikation der Berufe (ISCO klassifiziert die beruflichen Tatigkeiten einerseits ber
das Anforderungsniveau (Definition Uber Ausbildungsstufen der ISCED - International Standard Classification
of Education), andererseits Uber die berufsfachliche Spezialisierung.

7



STUDIENHINTERGRUND UND VERORTUNG

Wie hoch der Anteil jener Frauen und Manner ist, die entweder eine MINT-Ausbildung abbre-
chen oder den MINT-Bereich nach Abschluss der entsprechenden Ausbildung bzw. wahrend
des Berufslebens verlassen, ist fiir Osterreich kaum erforscht. Bildungserfolge und -abbriiche
sind zwar allgemein ein wichtiges Thema in der Bildungsforschung, aber es fehlt dabei entwe-
der die Verknupfung mit Geschlechtsdynamiken, der Fokus auf das breite Spektrum des
MINT-Bereichs oder eine vertiefende Analyse der Abbriiche. In Anlehnung an Jacobs (1989)
konzentriert sich die vorliegende Studie auf persénliche Erfahrungen in Organisationen hin-
sichtlich: 1) Arbeitsbedingungen, 2) Kompetenzanforderungen, 3) Geschlechtsrollenerwartun-
gen (Genderstereotypen), 4) sozialer Praktiken zur (Re-)Produktion normativer Geschlechter-
vorstellungen (Doing Gender), 5) der oftmals subtilen Barrieren in der Organisationskultur
(gendered organizations) sowie 6) der Sonderstellung bzw. des Minderheitenstatus von
Frauen in mannerdominierten Bereichen (Tokenism).

S LOLSHSNCIapl(elIN THEORETISCHE KONZEPTE

DOING GENDER®

Die Wahrnehmung von Weiblichkeit und Mannlichkeit (wie Frauen und Manner gesehen werden) wie
auch die Erwartungen (wie sich Frauen und Manner verhalten sollen) ist durch stereotype Geschlech-
tervorstellungen gepragt, die in der alltaglichen Interaktion wieder und wieder konstruiert werden. West
und Zimmermann (1987) pragen diesen Gedanken in dem Konzept des ,doing gender”: Geschlecht
wird nicht als feste Kategorie gedacht, sondern vielmehr als das Produkt von sozialem Handeln in der
Interaktion zwischen Menschen, in dem diese sich als Teil einer ,Geschlechtsgruppe® verhalten und
inszenieren.

GENDERED ORGANISATIONS®

Die Kultur einer Organisation, d.h. die Art und Weise, wie Menschen handeln und kommunizieren, ist
niemals geschlechtsneutral, sondern orientiert sich an Geschlechterstereotypen, an Vorstellungen tber
Geschlechterrollen. Acker’s Theorie der ,Gendered Organizations® (1990) beruht auf dieser Erkenntnis
und identifiziert finf Geschlechterprozesse in Organisationen: (1) geschlechtsspezifische Arbeitstei-
lung, (2) die symbolische Konstruktion von Mannlichkeit als Flihrungsqualitat, (3) die (Re-)Produktion
einer sozialen Kultur, in der Manner als aktive Akteure und Frauen als emotionale Unterstitzerinnen
wahrgenommen werden, (4) die geschlechtsspezifische Identitdtskonstruktion und (5) die institutionel-
len Strukturen und Logiken, die auf einem impliziten Prozess der Vergeschlechtlichung beruhen und
Frauen in einflusslosen Positionen halten.

5 West, Candace, and Don H. Zimmerman. "Doing gender." Gender & society 1, no. 2 (1987). 125-151.

6 Acker, Joan (1990). Hierarchies, jobs, bodies: A theory of gendered organizations. In: Gender & society 4, 2
(1990): 139-158.




TEIL §

GENDER GAPS IN MINT-BILDUNGSABBRUCHEN UND BERUFSAUSSTIEGEN

Die Gender Gaps in den MINT-Bildungsabbriichen, die anhand von sekundarstatistischen
Analysen nachgezeichnet wurden, wirken auf den ersten Blick nicht alarmierend fir den (wei-
terhin niedrigen) Frauenanteil in MINT-Berufen.

0% 20% 40% 60% 80%

[—

Gymnasium 19%

BMS Fokusbereich MINT 45% -

| I
w
2
>

BHS Fokusbereich MINT ]

| I
©
2
S

mFr n
Lehre Fokusbereich MINT aue

Manner
0,
Uni Bachelor Ingenieurw. 63%

Uni Master Ingenieurw.

MINT Berufsausstiege 69%

[ [
Abbildung 2 Bildungsabbriiche und Berufsausstiege nach Geschlecht

Quelle: Berufsbildende Schulen: Sonderauswertung der Schulstatistik der Statistik Austria, Schiler:innenkohorte mit Eintritt in
Sekundarstufe Il 2012/13. Universitatsstudien (Fachbereich Ingenieurwesen und produzierendes Gewerbe): Hochschulstatistik
des BMBWEF und der Statistik Austria: Bachelor: Studienbeginnkohorte 2013/14 im 13. Semester, Master: Studienbeginnkohorte
2015/16 im 9. Semester. Berufsausstieg: Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Osterreich 2023/24, Vergleich des héchsten forma-
len Bildungsabschlusses und des aktuellen Berufs, Erwerbstatige Frauen und Manner, Altersgruppe: 25-64 Jahre, Berechnungen
IHS.

In allen Schulformen von der Primarstufe bis hin zur Sekundarstufe Il weisen Schilerinnen
niedrigere Abbruchquoten als Schiler auf (in Abbildung 2 sind als Beispiel die Gymnasien
angefuhrt). Dies gilt mit Ausnahme der Berufsschulen (Lehrausbildung) auch fir den MINT-
Bereich. In den berufsbildenden héheren MINT-Schulen brechen ahnlich viele Frauen die Aus-
bildung ab wie Manner und bei den MINT-Hochschulstudien Ubertreffen die Abbruchquoten
der Frauen jene der Manner. Obwohl Frauen auflerhalb des MINT-Bereichs deutlich bessere
Abschlussquoten zeigen, bleiben sie im MINT-Bereich hinter den Mannern zurlick. Die Gender
Gaps bei Bildungsabbriichen sind also insbesondere in den hdheren Qualifikationsstufen, die
mit besseren Beschaftigungs-, Einkommens- und Karrierechancen verbunden sind, grofer:
Frauen brechen MINT-Hochschulstudien haufiger ab als Manner — unabhangig von der Fach-
richtung, der Bildungseinrichtung (FH/Universitat), der Organisationsform (vollzeit/berufsbe-
gleitend) oder dem Ausbildungsniveau (Bachelor-/Masterstudium). Durch die kontinuierlichen
Verluste Uber die Dauer der Bildungslaufbahnen, von der frihen Bildung bis hin zu den



Tertidrabschlissen, und die geringen Frauenanteile in allen Bildungsformen ist die ,leaky-
MINT-pipeline“” hochstrelevant fiir den geringen Frauenanteil in MINT-Berufen.

Sofern Frauen Uber einen formalen Bildungsabschluss im MINT-Bereich verfligen, sind den-
noch weniger als ein Drittel (31%) anschlieffend in einem MINT-Beruf tatig. Demgegenuber
sind bei den MINT-Absolventen deutlich mehr als die Halfte (57%) spater in MINT-Berufen zu
finden. Der generell hohe Anteil an MINT-Berufsausstiegen, lasst sich teilweise darauf zuriick-
fuhren, dass entweder vor oder nach dem formalen Bildungsabschluss (Anmerkung: ,MINT-
Absolvent:innen® wurden in der Studie mit dem hdchsten formalen Bildungsabschluss in die-
sem Bereich definiert) andere Ausbildungen abgeschlossen wurden oder in Fihrungspositio-
nen gewechselt wurde. Letzteres ist fiir Manner starker relevant als fir Frauen. Eine durchge-
fuhrte Regressionsanalyse verdeutlicht, dass insbesondere das Geschlecht die Wahrschein-
lichkeit eines Ausstiegs aus dem MINT-Feld erhéht, auch wenn andere Unterschiede wie das
Bildungsniveau, das Alter, die regionale Herkunft und die familidre Situation statistisch ausge-
schlossen werden: Die Ausstiegswahrscheinlichkeit aus dem MINT-Beruf bei Frauen ist mehr
als doppelt so hoch wie bei Mannern.

Hoffnung machen die sinkenden Berufsausstiegsquoten der Frauen in den letzten Jahren:
Waren es 2005/06 noch 84%, so sank dieser Wert bis 2023/24 auf 69%. Allerdings bezieht
sich dies nur auf den geringen Anteil von MINT-Absolventinnen; dieser betragt 9% bei Frauen,
im Vergleich zu 47% bei Mannern. Betreffend die Berufsausstiege bleibt offen, in welcher
Phase des Berufslebens der MINT-Bereich verlassen wird — ob die Neuorientierung bereits in
am Beginn der Berufstatigkeit erfolgt, es sich um Berufsunterbrechungen handelt oder der
Ausstieg zu einem spateren Zeitpunkt stattfindet. Die Abbriiche in den MINT-Bildungsverlau-
fen vermitteln den Eindruck, dass Frauen sehr wohl anfanglich ihre Ausbildungswiinsche rea-
lisieren, spater aber Ausstiegsoptionen in weiterflhrende Ausbildungen nutzen, um den MINT-
Bereich (zugunsten von geschlechtstypischen Ausbildungen) zu verlassen. Beispielsweise be-
ginnen rund zwei Drittel jener Schiiler, die eine MINT-BMS abbrechen, eine MINT-Lehre. Auch
ein Drittel der MINT-BMS-Abbrecherinnen beginnt eine Lehre, diese jedoch mehrheitlich au-
Rerhalb des MINT-Bereichs.

7 Als ,Leaky Pipeline* wird das Phanomen bezeichnet, dass Frauenanteile mit der Hohe der Positionen im Karri-
ereverlauf abnehmen.
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TEIL §I

GRUNDE VON FRAUEN FUR DAS VERLASSEN DES MINT-FELDES

Im Folgenden werden die zentralen Erkenntnisse aus der quantitativen und qualitativen Erhe-
bung dargelegt. Diese fokussieren darauf, welche betrieblichen, aber auch individuellen sowie
strukturellen Bedingungen Ausstiege von Frauen aus dem MINT-Feld beglinstigen und welche
Grinde fir ein tatsachliches Verlassen des Feldes identifiziert werden kénnen.

Die Studienergebnisse verweisen dabei auf feldinterne Barrieren, die sich in den Rahmen- und
Arbeitsbedingungen manifestieren. Diese Befunde flgen sich in ein grof3eres Bild struktureller
Ungleichheiten ein, die auch in den theoretischen Grundlagen der Studie behandelt werden.

Einschatzungen und Erfahrungen im MINT-Beruf: Perspektive von Aussteigerinnen

»Ich war die Erste in der Firma, die in Teilzeit kam. Da wusste mein Chef gar nicht, was er
mit mir machen soll. Ich musste mir wichtige Projekte regelrecht zuriickerobern.*®

Im Gesamtuberblick (Abbildung 3) zeigt sich, dass MINT-Berufsaussteigerinnen spezifischen
Arbeitsbedingungen in MINT-Berufen rickblickend teilweise recht kritisch gegenlberstehen
und diese als auf Dauer belastend empfunden haben. Insbesondere Weiterentwicklungs- und
Karrieremoglichkeiten, aber auch arbeitsbezogene Belastungen und Arbeitszeiten werden e-
her negativ bewertet. Auch Aspekte des zwischenmenschlichen Umgangs und des Arbeitskli-
mas sowie das Gefihl einer ,Andersbehandlung” aufgrund des Geschlechts werden von eini-
gen Befragten beanstandet. Hingegen wird die eigene fachliche Eignung sehr selten in Frage
gestellt.

0% 20% 40% 60% 80%

Fehlende Weiterentwicklungs- und Karrieremdglichkeiten 7%
Arbeitsbezogene Belastungen

Unzufriedenheit mit Arbeitszeiten und fehlende Flexibilitat

Fehlende Wertschatzung und Unterstiitzung von
Vorgesetzten

Schlechter Umgang zwischen Kolleg:innen
"Andersbehandlung" aufgrund Geschlecht
Unzufriedenheit mit Arbeitsrahmen (Gehalt, Sicherheit)
Fehlende Vereinbarkeit von Beruf und Betreuungspflichten
Fehlendes Interesse, Freude, Sinnhaftigkeit

Fehlende Kompetenzpassung

Abbildung 3 Einschétzungen und Erfahrungen in MINT-Berufen

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 0-3

Die qualitative Erhebung bietet hierzu tiefere Einblicke: In flunf Fallbeispielen wird deutlich,
dass die betreffenden Frauen, die sich fir das MINT-Feld entschieden haben, bereits friih ein
starkes Interesse an Technik oder naturwissenschaftlichen Fachern entwickelt hatten — teils
auch entgegen den Erwartungen oder Vorstellungen der Eltern. Im MINT-Feld erlebten diese

8 Zitat aus den Workshops (W2P4)
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Frauen dann, dass sie mehr leisten mussten als mannliche Kollegen, um dieselbe Anerken-
nung zu erhalten. Sie berichten von einem standigen Druck, sich durch Kompetenz und Durch-
haltevermogen Respekt zu verschaffen. Auch Sexismus und sexuelle Belastigung ist eine hau-
fig geteilte negative Erfahrung. Gleichzeitig werden Frauen von Betrieben als ,Aushange-
schild“ oder ,Vorzeigebeispiel“ prasentiert, unternehmensintern fehlt es jedoch oft an Unter-
stltzung oder Gleichstellung.

Das jeweilige Arbeitsumfeld und die Unternehmenskultur spielen eine entscheidende Rolle
dabei, wie sich Frauen in diesen Bereichen etablieren kbnnen oder ob sie sich letztendlich
entscheiden, den MINT-Bereich zu verlassen: Wahrend Frauen in diversen Teams und mit
unterstitzenden Kolleg:innen tendenziell positivere Erfahrungen machen, verstarken manner-
dominierte oder hierarchisch gepragte Kontexte haufig das Gefihl der Ausgrenzung oder Be-
nachteiligung. Besonders kritisiert wird in mehreren Fallen die fehlende Unterstlitzung durch
Vorgesetzte oder betriebliche Strukturen.

Rahmenbedingungen und hohe Belastungen: Zentrale Griinde fir den Ausstieg
LIlch war ganz oft kurz davor, wirklich aufzugeben. Ich war dem Burnout sehr nahe. “©

Eine zentrale Erkenntnis dieser Studie ist, dass weder individuelle Defizite oder mangelndes
Zutrauen in die eigenen Fahigkeiten noch geringes Interesse zentrale Ursachen fir den Aus-
stieg von Frauen aus dem MINT-Bereich darstellen. Der Berufsausstieg erfolgt primar auf-
grund struktureller und betrieblicher Probleme. Die quantitative Erhebung identifiziert negativ
erlebte Rahmenbedingungen als den dominierenden Ausstiegsgrund aus MINT-Berufen. Da-
bei steht der Wunsch nach einem besseren Einkommen im Vordergrund: 40% der Befragten
nennen diesen Aspekt als ausschlaggebend. In Kombination mit dem Bedurfnis nach Arbeits-
platzsicherheit fihrten widrige Rahmenbedingungen bei Uber der Halfte aller MINT-Aussteige-
rinnen zur Berufsaufgabe.

Bemerkenswert ist die Diskrepanz zwischen wahrgenommenen Problemen und tatsachlichen
Ausstiegsgrinden: Wahrend Uber die Halfte der Befragten fehlende Weiterbildungs- und Kar-
rieremdglichkeiten kritisieren (Abbildung 3), benennen nur 22% diese als direkten Grund fur
ihren Ausstieg (Abbildung 4). Hohe Arbeitsbelastungen hingegen motivierten 35% der Frauen
zum Berufsausstieg. Darlber hinaus geben 29% fehlende Flexibilitat in der Arbeitsgestaltung
als zentralen Grund an.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird bei Berufsaussteigerinnen mit Kindern zwar nur
von 12% als expliziter Ausstiegsgrund genannt, jedoch bedeutet das nicht zwingend auch eine
geringe Relevanz dieses Themas. Vielmehr wechseln Frauen haufig in vereinbarkeitsfreund-
lichere MINT-Bereiche, anstatt das Feld generell zu verlassen. Sowohl die co-kreativen Work-
shops als auch die Fachliteratur bestatigen diesen Befund (Abbildung 4).

9 Zitat aus den Workshops (W3P2)
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Ich wollte mehr Geld verdienen. [IIIINEEGEGEGEGENEEEEE  40%
Der Beruf war sehr belastend (psychisch / kérperlich). [ IEEEEEGEGG 5%
Ich wollte meine Arbeit flexibel gestalten kénnen. GGG 29%
Ich wollte einen Beruf mit besseren Karrieremdglichkeiten. |GGG 2%
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Ich war fiir die Position Uberqualifiziert. |GG 12%
Abbildung 4 Griinde fiir den Ausstieg aus einem MINT-Beruf

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 4; Auswahl der abgefragten Griinde, eine voll-
sténdige Darstellung findet sich im Forschungsbericht auf Seite 74

Der Vergleich zwischen Aussteigerinnen und noch in MINT-Berufen Tatigen zeigt, dass auch
aktive Berufstatige von hohen Arbeitsbelastungen berichten. Zu den belastenden Faktoren
zahlen: hoher Leistungsdruck, kérperliche und psychische Beanspruchung sowie Mehrarbeit
und Uberstunden. Der entscheidende Unterschied zwischen der Gruppe der MINT-Aussteige-
rinnen und jenen, die den Beruf noch ausilben, liegt in der héheren Arbeitszeitflexibilitat, die
den noch Beschaftigten einen gewissen Ausgleich ermdglicht.

Differenzen und Diversitat: MINT ist nicht gleich MINT

,Je hardware-ndher man kommt, desto stérker ist das traditionelle Rollenbild verankert —
nach dem Motto: 'Die letzte Bastion diirfen uns die Frauen nicht auch noch nehmen.“°

Die Analyse der Situation von Frauen im MINT-Bereich erfordert eine differenzierte Betrach-
tung, die der Vielfalt dieses Feldes Rechnung tragt. So fallt in den MINT-Bereich eine Vielzahl
von Disziplinen, Berufsbildern und Arbeitskontexten, die sich hinsichtlich ihrer Anforderungen,
Karriereaussichten und Arbeitskulturen erheblich unterscheiden kénnen. Auch wenn den
MINT-Berufen im Allgemeinen hohe Verdienst- und Karrieremoglichkeiten zugeschrieben wer-
den, trifft das nicht immer in gleicher Weise zu.

Durch den Vergleich von MINT-Berufsaussteigerinnen mit jenen Frauen, die weiterhin in die-
sem Bereich beschaftigt sind, kdnnen die Faktoren fir einen Berufsausstieg nochmals kon-
kreter gemacht werden. So zeigen sich Gruppenunterschiede hinsichtlich des Bildungsni-
veaus, der Lage der Arbeitszeit sowie der Anstellungsart (Angestellte/Arbeiterinnen). Es zeigt
sich, dass es fur Frauen mit niedrigeren Qualifikationen und fir Arbeiterinnen schwieriger ist,
sich in der Arbeitsorganisation und den sozialen Praktiken der mannlich gepragten Kultur von
naturwissenschaftlich-technischen Berufen durchzusetzen.

Daruber hinaus wird deutlich, dass gerade auf betrieblicher Ebene groRe Unterschiede beste-
hen: Die Arbeitsrahmenbedingungen, die Arbeitszeiten sowie der zwischenmenschliche

10 Zitat aus den Workshops (W2P4)

" Binder, David, Dibiasi, Anna, Schubert, Nina, Zaussinger, Sarah (2021): Entwicklungen im MINT-Bereich an
Hochschulen und am Arbeitsmarkt. Institut flir Hohere Studien — Institute for Advanced Studies (IHS). Wien.
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Umgang im Betrieb werden von Aussteigerinnen (bezogen auf den ehemaligen MINT-Beruf)
deutlich schlechter bewertet als von Frauen, die noch in diesem Feld tatig sind.

0% 20% 40% 60% 80%
Unzufriedenheit mit Arbeitszeiten und fehlende [N /3%
Flexibilitat 17%
Fehlende Wertschatzung und Unterstitzung [N /0% & MINT-Berufsaussteigerinnen
von Vorgesetzten 21% 9
in MINT-Beruf

Schlechter Umgang zwischen Kolleg:innen I | a5%

20%

Unzufriedenheit mit Arbeitsrahmen (Gehalt, NGV 25
Sicherheit) 14%

Abbildung 5 Einschétzungen und Erfahrungen in MINT-Berufen: Vergleich Aussteigerinnen mit denen, die
in MINT-Beruf sind

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 0-3/in MINT-Beruf n=317, miss = 1-5; Auswahl,
eine vollstdndige Darstellung findet sich im Forschungsbericht auf Seite 109

Geschlechtsbezogene Ungleichheiten: Mehrdimensional und tief verankert

LAIS Frau, insbesondere als Berufsanfangerin, ist es nicht einfach, sich durchzusetzen — vor
allem, wenn das Umfeld ménnlich gepréagt ist.“1?

Geschlechtsbezogene Ungleichbehandlung von Frauen in MINT-Berufen ist mehrdimensional
und umfasst strukturelle, kulturelle und individuelle Ebenen. Sie reicht von subtiler Ausgren-
zung bis hin zu offenen Grenzverletzungen. So gibt fast die Halfte der Befragten in der quan-
titativen Erhebung an, haufig das Gefuhl gehabt zu haben, nicht dazuzugehdéren oder fehl am
Platz zu sein. Solche Erfahrungen weisen auf tiefsitzende kulturelle Ausschlussmechanismen
hin, die weit Uber offene Diskriminierung hinausgehen.

Ferner berichtet etwas mehr als ein Drittel der Befragten, dass ihre fachlichen Kompetenzen
infrage gestellt wurden — ein klares Zeichen fiir eine geschlechtsbezogene Verzerrung der
Wahrnehmung. Ebenso viele Frauen geben an, dass an sie aufgrund ihres Geschlechts ho-
here Anforderungen gestellt wurden oder dass sie in beruflichen Situationen Benachteiligun-
gen erfahren haben. Diese Formen der Ungleichbehandlung sind haufig nicht offen sichtbar,
wirken aber langfristig demotivierend.

Besonders bedenklich ist, dass mehr als ein Viertel der befragten Frauen angibt, sexuelle Be-
lastigung am MINT-Ausbildungs- oder Arbeitsplatz erlebt zu haben. Solche Erfahrungen rei-
chen von unangemessenen Kommentaren bis hin zu tbergriffigem Verhalten und stellen mas-
sive Grenzverletzungen dar, die nicht nur das berufliche Wohlbefinden, sondern auch die phy-
sische und psychische Sicherheit der Betroffenen gefahrden.

12 Zitat aus den Workshops (W 1P5)
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0% 10% 20% 30% 40% 50%
Ich hatte oft das Gefiihl, fehl am Platz zu sein. 33%

Meine Kompetenzen und Leistungen wurden p— p—

oft in Frage gestellt. 2 2

Ich hatte das Geflihl, dass von mir als Frau " g

mehr verlangt wurde als von anderen. 26%

Ich fiihlte mich als Frau gegenliber meinen -
9%

mannlichen Kollegen benachteiligt. 25%

Ich wurde sexuell belastigt. 24%
B stimme sehr zu stimme eher zu

Abbildung 6 Ungleichbehandlung und sexuelle Beléstigung

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 0-2

Im Rahmen der qualitativen Erhebung konnten zahlreiche Beispiele fir die Bandbreite an Dis-
kriminierungserfahrungen, sexueller Belastigung und subtiler Ungleichbehandlung oder flr
das ,Hervorheben® von Geschlecht gesammelt werden. Diese zeigen, dass von den Beschaf-
tigten aufgrund ihres ,Frau-Seins” hdhere Leistungen erwartet werden und sie unter besonde-
rer Beobachtung stehen, sie sich in mannerdominierten Bereichen extra beweisen missen
oder auch als Konkurrentinnen abgewertet werden. Diese Ausgrenzungsmechanismen erfol-
gen in der alltdglichen Praxis und Kommunikation mit Vorgesetzten und/oder Kolleg:innen.
Dabei wird deutlich, dass die erlebten Benachteiligungen und ,Andersbehandlungen® nicht auf
das individuelle Verhalten zurlickzuflihren sind, sondern auf mannlich gepragte Organisati-
onskulturen und gesellschaftliche Normen, die beispielsweise das Technikverstandnis von
Frauen selbst dann in Frage stellen, wenn diese die nétigen Qualifikationen mitbringen. Frauen
erfahren derartige geschlechtsbezogene Abwertungen im technisch-naturwissenschaftlichen
Feld auch bei groRem fachlichem Interesse und Engagement sowie bei hoher Kompetenz.

Trotz der Wahrnehmung dieser geschlechtsbezogenen Abwertung (die auch in den Work-
shops thematisiert wurde) wird diese dennoch teilweise hingenommen bzw. muss sie hinge-
nommen werden. Vor allem dann, wenn die Tatigkeit an sich gerne ausgelibt wird, akzeptieren
Frauen einiges bzw. finden sie Strategien, um mit ihrem betrieblichen Umfeld zurecht zu kom-
men. In einigen Fallen sind die Ubergriffe jedoch so massiv und die Unternehmenskultur wird
als derart feindselig erlebt, dass ein Ausstieg aus dem Betrieb oder sogar der Branche die
letzte Konsequenz ist.

Ausbildungsabbriiche im MINT-Bereich: Griinde und Erfahrungen

,Man ist in der Klasse mit 25 Personen und bis auf ein oder zwei Ausnahmen die einzige
Frau.“"

Im Rahmen der quantitativen Erhebung wurden auch Frauen befragt, die entweder eine MINT-
Ausbildung abgebrochen haben (83 Personen) oder nach Ausbildungsabschluss nicht in ein
entsprechendes Berufsfeld eingestiegen sind (95 Personen). Die Ergebnisse machen deutlich,

13 Zitat aus den Workshops (W2P1)
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dass ahnliche Faktoren wie beim MINT-Berufsausstieg auch bei Ausbildungsabbriichen eine
Rolle spielen.

Rund zwei Drittel der Befragten empfanden ihre Ausbildung als insgesamt belastend — insbe-
sondere Zeitdruck, Leistungsanforderungen und Konkurrenz werden als stressauslésende As-
pekte genannt. Die Grinde fir den Abbruch einer MINT-Ausbildung spiegeln diese Belastun-
gen wider. Zudem werden die Belastungen in den Ausbildungen im Vergleich zu jenen im
Berufsfeld héher bewertet — wenngleich auch im Beruf hohe Belastungen erlebt werden.

Viele Frauen berichten auRerdem von negativen Erfahrungen im sozialen Umfeld. Ein Drittel
der MINT-Bildungsaussteigerinnen fihlte sich diskriminiert oder ungerecht behandelt, auch
aufgrund ihres Geschlechts. Ferner wurde das Verhaltnis zu Lehrpersonen und Mitschiler:in-
nen nicht immer als unterstitzend erlebt: Mehr als ein Viertel beklagt mangelnde Unterstut-
zung (27%) oder eine schlechte Klassengemeinschaft (32%).

Deutlich wird, dass sowohl strukturelle Rahmenbedingungen als auch subjektive Wahrneh-
mungen zentrale Einflussfaktoren auf den Verbleib im MINT-Ausbildungsweg sind. So gibt
etwa ein Drittel der Bildungsaussteigerinnen an, sich als nicht ausreichend kompetent gese-
hen zu haben. Dies ist vorrangig auf die Einschatzung der eigenen Mathematikfahigkeiten
zurtckzufiihren — was teilweise wiederum mit geschlechtsstereotypen Zuschreibungen zu-
sammenhangt. Diese individuellen Kompetenzeinschatzungen spielen beim MINT-Bildungs-
ausstieg eine deutlich grofiere Rolle als beim Ausstieg aus dem Berufsfeld.

0% 30% 60% 90%

Ausbildungsbezogene Belastungen 66%

"Andersbehandlung” aufgrund Geschlecht 34%

Fehlende Kompetenzen / Qualifikation (individuelle

Einschatzung) 34%

Schlechter Umgang zwischen Mitschdler:innen /
. 32%

Studierenden
Fehlende Wertschatzung und Unterstltzung von

0,
Lehrenden pr

Fehlendes Interesse, Freude, Sinnhaftigkeit 18%

Abbildung 7 Einschétzungen und Erfahrungen in MINT-Ausbildungen

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Bildungsaussteigerinnen, n=178, miss = 0-1

In den Erzahlungen der Teilnehmerinnen der co-kreativen Workshops kamen Unterschiede
zwischen universitaren Ausbildungswegen und handwerklich-technischen Lehrberufen zutage
Ehemalige MINT-Studentinnen berichteten weit weniger von negativen Erfahrungen in ihrer
Ausbildung, wahrend MINT-Lehrabsolventinnen von vielen schwierigen Situationen — von feh-
lender Anerkennung bis hin zu offener Benachteiligung — erzahlten. In Berufsschulen und Be-
trieben sehen sich Frauen oft mit traditionellen Rollenbildern, sexistischer Sprache und struk-
turellen Hirden konfrontiert. Dennoch erleben sie auch Unterstiitzung und Forderung, je nach
Betriebskultur. Manche Workshopteilnehmerinnen empfinden mannerdominierte Umgebun-
gen sogar als angenehmer, wahrend andere durch ihre Sichtbarkeit (aufgrund der Unterrepra-
sentiertheit) im Studium Vorteile, wie individuelle Aufmerksamkeit erfahren haben. Trotz zahl-
reicher Herausforderungen berichteten viele Teilnehmerinnen auch von Stolz, Selbstbestati-
gung und persoénlichen Erfolgen auf ihrem Weg im mannerdominierten MINT-Feld.
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[T \RI[J3 ANSATZPUNKTE

VERBLEIB VON FRAUEN IN MINT SICHERN UND AUSSTIEG VERRINGERN

Trotz zahlreicher Initiativen, die darauf abzielen, den Einstieg von Frauen in MINT-Berufe zu
fordern, zeigt sich weiterhin eine deutlich geringere Verbleibsquote von Frauen im Vergleich
zu ihren mannlichen Kollegen. Von dem, bereits vergleichsweise geringen Anteil an Frauen in
MINT-Ausbildungen gelingt einem noch geringeren Anteil auch der Ubergang in eine dauer-
hafte berufliche Tatigkeit in diesem Feld. Das lasst sich nicht auf fehlendes Interesse oder
mangelnde Qualifikation zurtckfihren, sondern liegt oftmals an strukturellen Barrieren im Be-
rufsalltag, die den langfristigen Verbleib von Frauen in MINT-Berufen erschweren oder sogar
verhindern.

Abbriiche im MINT-Bereich: Das Interesse ist vorhanden!

LAIso ich glaub, dass die Motivation fiir die Arbeit und einfach das Interesse an der Arbeit
gréBer ist, ob jetzt da mehr Ménner oder Frauen in der Arbeit sind.“"*

AbschlieRend ist hervorzuheben, dass fehlendes fachliches Interesse (sowohl in Bezug auf
die MINT-Ausbildung als auch auf den MINT-Beruf) vergleichsweise selten als Grund flir einen
Ausstieg genannt wird. Viele Aussteigerinnen betonen hingegen ihr anhaltendes fachliches
Interesse und aulRern den Wunsch nach einer Riickkehr, zumindest in eine Tatigkeit mit MINT-
Bezug. Das personliche Interesse an der Art der Arbeit bleibt, trotz Ausstieg, von grofRer Be-
deutung.

Aus diesen Erkenntnissen lasst sich der Schluss ziehen, dass es nicht ausreicht, fir Frauen
lediglich den Zugang zu MINT-Berufen zu erleichtern. Vielmehr ist es notwendig, umfassende
MafRnahmen zu ergreifen, um die Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen in diesen Bereichen
nachhaltig zu verandern und zu verbessern. Um Frauen dauerhaft in MINT-Berufen zu halten,
sind daher vielfaltige und ineinandergreifende Ansatzpunkte erforderlich, die auf verschiede-
nen Ebenen ansetzen missen.

Betriebliche Ebene

Unternehmen kdénnen zur Entwicklung einer inklusiven Organisationskulturbeitragen, indem
sie Vielfalt bertcksichtigen, Diskriminierungen verhindern und der (Re-)Produktion von Ge-
schlechterstereotypen aktiv entgegenwirken. Zu konkreten Maf3nahmen, die den Arbeitsalltag
von Frauen betreffen, zahlt beispielsweise die Anpassung von Arbeitskleidung, Werkzeugen
und technischer Ausstattung an die korperlichen Voraussetzungen.

Um die langfristige Beschaftigung von Frauen im Betrieb zu férdern, muss auf unterschiedliche
Lebensrealitaten und Bedirfnisse Rucksicht genommen werden. Flexible Arbeitszeitmodelle,
mobiles Arbeiten und verlassliche Teilzeitoptionen spielen hier ebenso eine Rolle wie transpa-
rente Karrierewege und faire Gehaltsmodelle. Es konnte im Rahmen der Studie gezeigt wer-
den, dass sich ungleiche Bezahlung und eingeschrankte Aufstiegsmdglichkeiten deutlich ne-
gativ auf die Motivation und berufliche Entwicklung auswirken.

Nur eine gendersensible Personalentwicklung kann die Potenziale der Mitarbeiterinnen voll
erschlieBen — indem sie gezielte Férderangebote macht, Entwicklungsperspektiven aufzeigt
und strukturelle Barrieren fiur den beruflichen Aufstieg reduziert. Programme wie Mentoring,

14 Zitat aus den Workshops (W1P5)
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Coaching oder interne Netzwerke kénnen dabei unterstitzend wirken. Darlber hinaus gilt es,
FUhrungskrafte fir unbewusste Vorurteile (Unconscious Bias) zu sensibilisieren und sie dabei
zu unterstutzen, ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld zu gestalten.

Auch der Einflussbereich von Betriebsrat und Personalvertretung bietet vielversprechende An-
satzpunkte: Betriebsrat:innen und Personalvertreter:innen kénnen Gleichstellung aktiv mitge-
stalten, etwa durch die Aushandlung von Betriebsvereinbarungen zu geschlechtergerechten
Karrierewegen oder zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Sie haben die
Méglichkeit, Missstande sichtbar zu machen, Beschéftigte zu unterstiitzen und die Umsetzung
gesetzlicher Gleichstellungsvorgaben zu Uberwachen. Gleichzeitig kdnnen sie als Vermitt-
ler:innen zwischen Belegschaft und Geschaftsflihrung fungieren und die Interessen aller Be-
schaftigten gezielt vertreten. Um diese Aufgaben wahrnehmen zu kénnen, bendétigen Betriebs-
rat:innen und Personalvertreter:innen allerdings entsprechende Unterstitzung durch Bewusst-
seinsbildung und gezielte Schulungen. Nur dann kénnen sie dazu beitragen, dass Arbeits- und
Ausbildungsplatze so gestaltet werden, dass sich Frauen langfristig zugehorig, geférdert und
respektiert fihlen.

Ausbildungsebene

Im Bereich der MINT-Ausbildungen sollte Gleichstellung sowohl an betrieblichen als auch an
schulischen Lernorten starker bericksichtigt werden. Eine Sensibilisierung von Ausbildungs-
beauftragten fur genderspezifische Fragestellungen kann helfen, ein respektvolles und unter-
stlitzendes Lernumfeld zu schaffen. Auch die Einbindung von Gleichstellungsthemen in den
Unterricht sowie eine reflektierte Auseinandersetzung mit Rollenbildern und den daraus resul-
tierenden Vorurteilen bzw. Erwartungen sind Teil der Bewusstseinsbildung.

In der tertiaren Bildung sollten Studieneingangsphasen verstarkt Angebote gegen mangelnde
Vorkenntnisse (z.B. auch fir praktische Kompetenzen in der Laborarbeit) bereitstellen, um
Uberforderungen und Selbstzweifel wahrend des Studiums entgegenzuwirken.

Weibliche Vorbilder kénnen als Expertinnen in Lehrveranstaltungen eingebunden oder sicht-
bar gemacht werden, um vielfaltige berufliche Perspektiven aufzuzeigen. Bei der Aufgaben-
verteilung in praktischen Ausbildungseinheiten gilt es, auf eine ausgewogene Zuteilung zu
achten, um sicherzustellen, dass alle Auszubildenden Zugang zu unterschiedlichen fachlichen
Tatigkeiten erhalten. Auch im Bereich der Ausbildung waren, im Fall von geschlechtsspezifi-
scher Benachteiligung oder Belastigung Ansprechpersonen zur Unterstitzung der Betroffenen
wichtig. Vor allem bei Lehrberufen im MINT-Feld besteht Handlungsbedarf.

Gesellschaftliche Ebene

Auf gesellschaftlicher Ebene ist ein grundlegender kultureller Wandel notwendig, der tradierte
Rollenbilder und Geschlechterzuschreibungen kritisch hinterfragt und Uberwindet. Bereits in
der frihkindlichen Bildung sowie in der schulischen Berufsorientierung sollten technische und
naturwissenschaftliche Interessen bei Madchen gezielt geférdert werden, ohne dass sie mit
geschlechtsstereotypen Erwartungen konfrontiert werden. Um junge Frauen flr MINT-Felder
Zu begeistern, ist es ratsam, die Vielfalt der Arbeitsbereiche moglichst konkret zu vermitteln.
Hier gibt es bereits zahlreiche Beispiele wie etwa: ,FiT - Frauen in Handwerk und Technik®,
die ,MINTality Stiftung“, FIT- und MINT-Initiativen an technischen Universitaten, Girl's Days
oder die ,LEA-Role Models® und ,LEA-Workshops* in Schulen.

Medien und Bildungsinstitutionen tragen eine gro3e Verantwortung, die Fille beruflicher Opti-
onen jenseits klassischer Geschlechterrollen aufzuzeigen. Gleichzeitig sollten Wiederein-
stiegsmdglichkeiten fur Frauen in MINT-Berufe nach einer (familienbedingten) Unterbrechung
aktiv ausgebaut werden. Dies kann beispielsweise durch geférderte Programme, praxisnahe
Qualifizierungsangebote und gezielte berufliche Orientierung fir Rickkehrerinnen unterstitzt
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werden. Auch fur Frauen, die aus MINT-Betrieben aufgrund der Arbeitsbedingungen ausge-
stiegen sind und sich diesem Fachbereich nach wie vor verbunden flhlen, kdnnen gezielte

Beratungs- und Qualifizierungsangebote eine berufliche Neuorientierung innerhalb des MINT-
Feldes ermoglichen.
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1 MINT-Ausbildungen und MINT-Berufe aus einer
Geschlechterperspektive

,Und die wurde permanent mit Lars angesprochen, weil niemand geglaubt hat, dass eine
Frau namens Lara Diplomingenieur sein kann.“'®

»,ES war wirklich notwendig, zum Betriebsrat zu gehen, damit wir Hosen bekommen, die uns
passen. “16

-MINT* bildet das deutschsprachige Akronym fir ,Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft
und Technik® und steht fur ein breites Spektrum mdglicher Ausbildungen und Berufsfelder im
Rahmen der unterschiedlichen Fachbereiche. Es reicht von Horakustik Uber Bautechnik,
Kunststoffformung, Informatik, Lebensmitteltechnologie bis hin zur Quantenforschung. Bei al-
ler Vielfalt haben diese Ausbildungen und Berufe, neben der fachlichen Verwandtschaft, eine
klare Gemeinsamkeit: Sie sind von grof’en geschlechtsspezifischen Unterschieden gepragt
und sie erscheinen fir (junge) Frauen vergleichsweise weniger zuganglich oder anstrebens-
wert als fur (junge) Manner'”.

Der Frauenanteil im Bereich der technischen Lehrberufe betragt rund 14%, bei den Hoheren
Technischen Lehranstalten 17%, den MINT-Fokus-Studien® 21%. Die Entwicklung des Frau-
enanteils zeigt dabei in den vergangenen Jahren einen (sehr) geringen Anstieg (Dibiasi et al.
2021).

Nicht zuletzt, weil viele MINT-Ausbildungen mit aussichtsreichen Berufs- und Einkommens-
maoglichkeiten verbunden sind und eine geschlechterausgewogene Mitgestaltung technischer
Entwicklungen als essentiell fiir eine chancengerechte Zukunft gilt, ist die Erhéhung des Frau-
enanteils in diesen Fachbereichen seit Jahrzehnten ein zentrales gleichstellungs- und wirt-
schaftspolitisches Anliegen. So wird mittels unterschiedlicher Initiativen und Kampagnen seit
geraumer Zeit das Anliegen verfolgt, den Frauenanteil in MINT-Ausbildungen und MINT-Be-
rufen zu erhdhen, welches allmahlich einige Erfolge verzeichnet.

Auch die Forschung rund um Geschlechterfragen im technisch-naturwissenschaftlichen Feld
hat einen Fokus auf mogliche geschlechterbasierte Zugangsbarrieren bei MINT-Ausbildungen
und MINT-Berufen. Fir Osterreich bzw. den deutschsprachigen Raum konnten in einem 2023
von ,LEA — Let's Empower Austria“!® in Auftrag gegebenen Forschungsprojekt rund 200 Stu-
dien aufgearbeitet werden, die sich mit der Frage auseinandersetzen, welchen (ungleichen)
Bedingungen Frauen und Manner im Zugang zu MINT-spezifischen Ausbildungen und Berufs-
feldern gegeniberstehen (Bergmann et al. 2023). Diese erste LEA-Studie Iasst sich auch als
Vorgangerstudie zu der nun in Auftrag gegebenen MINT-Studie lesen. Die nun vorliegende
zweite Studie widmet sich der Frage, wie es Frauen in MINT-Berufen und MINT-Ausbildungen
ergeht und legt den Fokus darauf, kritisch zu hinterfragen, inwiefern Arbeitsplatze und Ausbil-
dungsorte in diesem Feld flr beide Geschlechter ,gute Arbeitsplatze® bzw. ,gute

15 Zitat aus Workshop 2

16 Zitat aus Workshop 3

7 Geschlecht wird im vorliegenden Bericht als soziales Konstrukt begriffen und die scheinbare Binaritat von ,Frau®
und ,Mann*® durch ein fluides Verstandnis von Geschlecht als iberholt gesehen. Da allerdings geschlechtsbe-
zogene soziale Unterschiede nach wie vor auf unterschiedliche Mdglichkeiten von Frauen und Mannern als
jeweilige Geschlechtergruppe verweisen, zumal im beruflichen Kontext, wird im vorliegenden Bericht von
.Frauen“ und ,Mannern“ bzw. geschlechtsbezogenen Unterschieden gesprochen ohne laufend auf die soziale
Konstruiertheit dieser Unterschiede bzw. der geschlechtlichen Konstruktion zu verweisen.

8 Zur genauen begrifflichen Verortung siehe Kapitel 1.3.

9| EA — Let's Empower Austria steht fir Let's Empower Austria. Osterreichischer Fonds zur Starkung und Forde-
rung von Frauen und Madchen®; LEA — Let's Empower Austria hat auch die vorliegende Studie beauftragt.
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Ausbildungsorte sind. Zudem stellt sich, vor dem Hintergrund von dem von Joan Acker ge-
pragten Begriff der ,gendered organizations® (1989, 2006), die Frage, ob betriebliche bzw.
ausbildungsbezogene Rahmenbedingungen und Unternehmens- bzw. Ausbildungskulturen
im MINT-Bereich einer kritischen Reflexion bedurfen. Diese kritische Auseinandersetzung mit
dem MINT-Feld soll keinesfalls suggerieren, MINT-Berufe seien fir Frauen ungeeignet oder
eine Ausbildung in diesem Bereich nicht lohnenswert. Vielmehr soll ein Beitrag dazu geleistet
werden, das MINT-Feld so zu gestalten, dass sich alle Menschen — unabhangig von ihrem
Geschlecht — in gleicher Weise hier zugehorig und angesprochen fiihlen kénnen.

1.1 Ausmald und Grunde fur Ausstiege von Frauen aus
MINT-Ausbildungen und MINT-Berufen im Fokus

Wahrend also in den letzten Jahrzehnten vor allem an einer breiteren Zuganglichkeit des
MINT-Feldes gearbeitet wurde und hier auch bereits gewisse Erfolge zu verzeichnen sind,
wurde und wird der Frage des Verbleibs von Frauen MINT-Ausbildungen und -Berufen bislang
vergleichsweise wenig Aufmerksamkeit geschenkt — sowohl seitens der Unternehmen und
Ausbildungseinrichtungen als auch seitens der Forschung. Einige Studien, die sich mit dieser
Ebene auseinandersetzen, werden im Rahmen des vorliegenden Berichts vorgestellt. Den-
noch zeigt sich, dass das Thema des Verbleibs bzw. Ausstiegs aus dem MINT-Feld weniger
im Fokus steht und es diesbezlglich auch dementsprechend wenige Ansatze, Initiativen oder
Kampagnen gibt. Ahnliches kann fiir die Verfligbarkeit quantitativer Daten festgestellt werden.
Quantitative Forschungsarbeiten konzentrierten sich bisher auf MINT-Studienabbrecherinnen
und -abbrecher, wahrend systematische Auswertungen zum Abbruch einer MINT-Lehre bzw.
berufsbildenden Schule oder zum Ausstieg aus einem MINT-Berufsfeld nur punktuell vorlie-
gen.

Diese Themen stehen nun im Fokus der vorliegenden Studie, die auf folgende Fragen Ant-
worten sucht:

O Wie hoch ist der Anteil von MINT-Aussteigerinnen in unterschiedlichen Bildungs- und Be-
schaftigungsphasen? Welche geschlechterspezifischen Unterschiede kdénnen zwischen
Frauen und Mannern beobachtet werden?

O Warum wechseln (junge) Frauen, die eine MINT-Ausbildung absolviert haben oder bereits
im MINT-Bereich tatig waren, in andere berufliche Bereiche oder tberlegen einen solchen
Wechsel?

O Welche Faktoren sind auf struktureller, betrieblicher sowie individueller Ebene auszu-
machen, die einen Ausstieg oder den Wunsch nach einem Ausstieg aus dem MINT-Feld
speziell fur Frauen begunstigen?

Auf Basis von Sonderauswertungen sekundarstatistischer Daten wird aufgearbeitet, wie sich
die Geschlechterverteilung in MINT-Ausbildungen unterschiedlicher Ausbildungsniveaus dar-
stellt und wie sich die Situation bezlglich der Abbriiche von MINT-Ausbildungen aus einer
Geschlechterperspektive beziffern lasst. Zudem wird eruiert, inwiefern MINT-Absolventinnen
im Vergleich zu ihren mannlichen Kommilitonen eine fachadaquate Berufstatigkeit austiben
oder aber in andere Berufsbereiche wechseln.

Neben der systematischen Aufarbeitung der quantitativen Ausgangslage rund um MINT-Ab-
briiche in Osterreich steht die Frage nach den Griinden ebendieser Ausstiege und Abbriiche
im Zentrum der vorliegenden Studie. Dazu wurde eine Osterreichweite Befragung von Frauen
im Alter zwischen 25 und 45 Jahren durchgefihrt, die zu ihren MINT-Beztigen befragt wurden.
Jene mit einer MINT-Ausbildung und/oder entsprechenden Berufserfahrungen wurden zu ih-
ren Erfahrungen im MINT-Feld befragt sowie im Falle eines Ausstiegs zu den Ursachen bzw.
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Ausstiegsgrinden. Insgesamt konnte auf diesem Wege die Ausstiegserfahrung von knapp 400
Frauen erhoben werden, die das MINT-Feld verlassen haben — entweder bereits wahrend ei-
ner MINT-Ausbildung, durch eine nicht-facheinschlagige Berufswahl (nach erfolgter MINT-
Ausbildung) oder durch den Ausstieg aus einem MINT-Beruf. Weitere 320 Frauen waren zum
Zeitpunkt der Befragung in einem MINT-Beruf tatig und wurden zu ihrer Einschatzung der be-
ruflichen Rahmenbedingungen befragt, etwas mehr als 20 Frauen zudem zusatzlich zu ihrer
derzeitigen MINT-Ausbildung. Damit kann im Rahmen der quantitativen Erhebung auf die Er-
fahrungen und Einschatzungen von knapp 750 Frauen zurlckgegriffen werden. Erganzt wer-
den die Ergebnisse durch einen qualitativen Forschungsteil: Im Rahmen von drei co-kreativen
Workshops berichteten MINT-Aussteigerinnen sowie im MINT-Feld stehende Frauen (insge-
samt 19 Teilnehmerinnen) von ihren personlichen Erfahrungen. Die in diesem qualitativen
Rahmen diskutierten ThemenflieBen in Form von Fallbeispielen sowie lebensweltlichen Ein-
blicken in den Bericht ein.

Im vorliegenden Bericht kann somit auf Basis einer sekundarstatistischen Auswertung, einer
quantitativen Erhebung, einer Literaturanalyse sowie einer qualitativen Erhebung ein umfas-
sendes Bild gezeichnet werden. Im Zentrum des Interesses stehen dabei Faktoren und Bedin-
gungen, die Frauen zum Verbleib im MINT-Bereich motivieren oder sie — zumindest voriber-
gehend — zum Verlassen dieses Feldes veranlassen. Eingeordnet werden die Ergebnisse in
Befunde vorliegender Studien und Forschungsartikel zu MINT-Bildungsabbriichen und MINT-
Berufsausstiegen. Neben einem kurzen Uberblick zum Forschungsstand flieen Erkenntnisse
bestehender wissenschaftlicher Literatur zudem in die Interpretation der Datenanalysen, Be-
fragungsergebnisse und Erkenntnisse aus den co-kreativen Workshops ein.

1.2 Thematische Verortung: Literaturuberblick zu MINT-BIl-
dungsabbriuchen und -Berufsausstiegen

Wie hoch der Anteil von Frauen und Mannern ist, die eine MINT-Ausbildung abbrechen oder
nach einem MINT-Bildungsabschluss bzw. wahrend der Berufskarriere in einen anderen Be-
rufsbereich wechseln, ist fir Osterreich kaum erforscht. Bildungserfolge und -abbriiche sind
zwar allgemein ein wichtiges Thema in der Bildungsforschung (z.B. BMBWF 2024, Steiner
2025), jedoch fehlt hier entweder die Verkniupfung mit Geschlechterdynamiken, der Fokus auf
das breite Spektrum des MINT-Bereichs oder eine vertiefende Analyse der Abbriiche. Mehr
Befunde gibt es im tertiaren Bildungsbereich, zu MINT-Studienabbriichen — beispielsweise im
Rahmen der Studierendensozialerhebung? (z.B. Dibiasi 2024, Kulhanek & Unger 2024) oder
von Studien, die sich mit einzelnen MINT-Bereichen befassen, wie etwa Physik oder Informa-
tions- und Kommunikationstechnologie (IKT) (Guenther & Kdszegi 2017, Bartosch 2015).
Doch auch hier wird das breite Spektrum von MINT-Studien nicht umfassend abgedeckt und
geschlechterspezifische Unterschiede werden nicht ndher untersucht.

Fir Osterreich ist bekannt, dass der Anteil der Jugendlichen, die nach einer MINT-Ausbildung
auch einen MINT-Beruf ergreifen, vergleichsweise hoch ist — EU-weit sogar am hdchsten
(EIGE 2017). Doch die Frage, inwieweit Frauen und Manner nach MINT-Ausbildungen in die-
sem Berufsfeld verbleiben, ist aktuell wenig beforscht. Dies hangt auch mit fehlenden Verlaufs-
daten fir Berufe?' in Osterreich zusammen. Untersuchungen Gber Arbeits- und Karriereper-
spektiven liegen bislang nur fir spezifische Ausbildungsprogramme vor — wie z.B. fir Chemie-
Absolvent:innen der Technischen Universitat Wien (FEM Chem 2020) oder fur Absolventinnen

20 Sjehe: https://www.sozialerhebung.at/index.php/de/ (Zugriff 20.05.2025)

21 Verlaufsdaten bilden Bildungs- oder Berufsverlaufe im Langsschnitt ab und kénnen damit die individuelle Karrie-
reverlaufe beschreiben.
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des seitens des Arbeitsmarktservice durchgefiihrten FiT-Programms?? (Bergmann et al. 2022).
Jedoch existieren keine generellen Befunde dazu, inwieweit Frauen aus dem MINT-Bereich
aussteigen und in welcher Phase des Berufslebensdies verstarkt vorkommt.

International ist die Frage, in welchem Ausmalf} und aus welchen Grinden Frauen aus man-
nerdominierten Berufen wieder in frauentypische oder in gemischte Bereiche wechseln, seit
langem Thema (z.B. Jacobs 1989, Madsen et a. 2021, Torre 2017, Torre & Jacobs 2021).
Gerade auch, weil in vielen Landern Frauen zwar inzwischen verstarkt geschlechtsatypische
Berufe wahlen und geschlechtsatypische Ausbildungen absolvieren, aber die Geschlech-
tersegregation in Berufen dennoch unverandert hoch bleibt. Fiir Deutschland gibt es dazu in-
teressante Forschungsergebnisse, nicht zuletzt aufgrund der besseren Datenlage zu Berufs-
und Bildungsverlaufen (Busch 2013, Hamjediers & Peters 2024, Isphording & Qendrai 2019,
Meyer & Mantinger 2021). Fur die Erlauterung unserer empirischen Befunde wird daher auf
internationale wissenschaftliche Literatur zurtickgegriffen — nach Moglichkeit auf Analysen fir
Deutschland oder die Schweiz, da diese Lander vergleichbare Bildungs- und Berufssysteme
aufweisen.

Die in der Literatur diskutieren Ursachen fur MINT-Bildungsabbriiche und Ausstiege aus MINT-
Berufen sind ahnlich vielfaltig wie die Grinde, sich bei der Bildungs- und Berufswahl gegen
den MINT-Bereich zu entscheiden (vgl. Bergmann et al. 2023, Busch 2013). Wobei die per-
sonlichen Erfahrungen mit dem MINT-Feld bei der Entscheidung fiir oder gegen den Verbleib
in der Ausbildung bzw. im Beruf starker relevant sind als die Vorstellungen davon bzw. die
Erwartungen, die die Bildungs- und Berufswahl bestimmen. Studien in den USA haben schon
in den 1980er Jahren thematisiert, dass Frauen ihre geschlechtsatypischen Berufsentschei-
dungen fir MINT aufgrund ihrer Erfahrungen in der Praxis wieder rlickgangig machen. Dieses
Phanomen wurde als ,Drehtireffekt* (Jacobs, 1989 ,revolving doors®) bezeichnet: Frauen
wahlen zwar zunehmend geschlechtsuntypische ,Mannerberufe®, sie verlassen diese jedoch
nach kurzer Zeit wieder, zugunsten von frauentypischen Berufen. Obwohl in Mitteleuropa Be-
rufsverlaufe sehr viel strukturierter und Berufswechsel weniger wahrscheinlich sind als in den
USA, lasst sich dieser Drehtlreffekt auch in Deutschland beobachten (Busch-Heizmann 2015,
Meyer & Martinger 2021).

Die Analysen des Drehtireffekts zeigen, dass die in der Sozialisation erlernten beruflichen
Praferenzen, die die Bildungs- und Berufswahl wesentlich mitbestimmen, die berufliche Mobi-
litdt allerdings nur bedingt erklaren kdnnen. Berufswechsel bzw. Berufsausstiege werden
durch (negative) praktische Erfahrungen begunstigt. B. Jacobs (2015) argumentiert dies als
Ergebnis eines Prozesses ,sozialer Kontrolle“ im Beruf — konkreter: von Geschlechterstereo-
typen und institutionellen Barrieren, mit denen Frauen in Mannerberufen konfrontiert sind. Das
schlie3t Arbeitsbedingungen mit ein, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie (etwa durch
Uberlange Arbeitszeit, Termine am spaten Nachmittag etc.) erschweren. In Osterreich ist auf-
grund der vorherrschenden traditionellen Arbeitsteilung in Familien eine familienfreundliche
Organisationskultur besonders wichtig.

Wie oben bereits angedeutet, greift die simple Erklarung von MINT Drop-Outs durch Faktoren,
welche entweder nur die Person oder nur die Organisation betreffen zu kurz. Beides muss
gemeinsam gedacht werden. Beispielsweise sind Zeitstrukturen in Ausbildungsgangen und
Berufen durch traditionelle Geschlechternormen gepragt. Oft sind in mannertypischen Berei-
chen familiare Betreuungsverpflichtungen, die schwerpunktmaRig in die Morgenstunden oder
in die abendliche ,Rushhour” fallen (z.B. Begleitwege von Kindern, Einkauf, Abendessen,
Lernbetreuung, Hausarbeit etc.) schwer mit beruflichen Verpflichtungen vereinbar. Dieser

22 FiT“ steht fur Frauen in Handwerk und Technik; seitens des Arbeitsmarktservice wird die Absolvierung diesbe-
zuglicher Lehren, berufsbildender mittlerer oder héherer Schulen, Kollegs und Fachhochschulen geférdert; na-
heres unter https://www.ams.at/arbeitsuchende/karenz-und-wiedereinstieg/so-unterstuetzen-wir-ihren-wieder-
einstieg/fit-frauen-in-handwerk-und-technik (abgerufen am 23.Mai 2025).
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Umstand wird meist als individuelle Belastung betrachtet, hat jedoch strukturelle Ursachen —
da die Arbeits- und Berufswelt nach wie vor auf den ,mannlichen Normalarbeiter ausgerichtet
ist, der frei von Hausarbeit und Betreuungsverpflichtungen all seine Energien auf die Erwerbs-
arbeit konzentrieren oder fur seine persdnliche Regeneration verwenden kann (,ideal worker
norm“ nach Acker 2006). In mannerdominierten Bereichen wirken diese Geschlechternormen
auf zweifache Weise: Einerseits Uber die auf die Bedirfnisse der Mehrheit der Beschaftigten
(also: der Manner) ausgerichtete Arbeitsorganisation, anderseits tber geschlechterstereotype
Rollenerwartungen bei der Auswahl und Bewertung von Mitarbeiterinnen oder Mitarbeitern so-
wie auch Uber die Aufgabenzuteilung. Geschlechternormen und -stereotypen werden durch
die alltéglichen Interaktionen verstarkt (West & Zimmermann 1987) und (subtile) Barrieren wir-
ken durch die Organisationskultur (Acker 1990) und den Minderheitenstatus von Frauen in
mannerdominierten Bereichen (Kanter 1977, Yoder 1991).

In Bildung und Beruf werden grundsatzlich ahnliche Ursachen flir Abbriiche bzw. Ausstiege
diskutiert, insbesondere was Geschlechternormen und Organisationskulturen betrifft. Bei Aus-
bildungsabbriichen spielen fehlende Kompetenzen oder die dementsprechende Selbstwahr-
nehmung eine gréflRere Rolle. Bei Berufsausstiegen sind hingegen die Erfahrungen hinsichtlich
Arbeitsbedingungen und Vereinbarkeitsmoglichkeiten von Familie und Beruf starker relevant.

In Anlehnung an Jacobs (1989) fokussiert die vorliegende Studie auf individuelle Erfahrungen
in Organisationen hinsichtlich: 1) der Arbeitsbedingungen, 2) der Kompetenzanforderungen,
3) geschlechtstypischer Rollenerwartungen (Genderstereotypen), 4) der sozialen Praktiken
zur (Re-)Produktion normativer Geschlechtervorstellungen (Doing Gender), 5) der oftmals
subtilen Barrieren in der Organisationkultur (gendered organizations) sowie 6) der Sonderstel-
lung von Frauen in mannerdominierten Bereichen (Tokenism).

Auch wenn die erwahnten Theorieansatze bereits in den 1980er Jahren entwickelt wurden,
haben sie dennoch nicht an Aktualitat verloren. Frauen und Manner bleiben Extrempole struk-
tureller Ungleichheiten, wenngleich sie nicht alle Geschlechtsidentitdten im aktuellen Gender-
diskurs (Stichwort LGBTQIA+) umfassen. Offensichtliche geschlechtsbedingte Diskriminierun-
gen sind zwar inzwischen aus mehreren Griinden seltener geworden — etwa aufgrund der
,Political Correctness®, durch Gleichstellungsvorgaben fur Unternehmen oder die Sanktionie-
rung bei nachweislichen Benachteiligungen. Doch in den zugrundeliegenden sozialen Prakiti-
ken und der vergeschlechtlichten Organisationskultur bleiben sie bestehen, weshalb zahlrei-
che ,Klassiker“ der Theorie weiterhin auch in (aktueller) wissenschaftlicher Literatur zitiert wer-
den. Die zentralen Aspekte der Theorieansatze, auf die sich die vorliegende Studie bezieht,
sind im Folgenden kurz zusammengefasst.

Geschlechterstereotypen und Doing Gender

Die Wahrnehmung von Weiblichkeit und Mannlichkeit (wie Frauen und Manner gese-
hen werden) wie auch die geschlechtsspezifischen Erwartungen (wie sich Frauen und
Manner verhalten sollen) ist durch stereotype Geschlechtervorstellungen gepragt
(Heilman und Parks-Stamm 2007; Rudman und Phelan 2007). Diese Vorstellungen
sind als bipolare Gegensatze strukturiert — d.h. was nicht weiblich ist, ist mannlich,
und umgekehrt. Als Teil soziokultureller Vorstellungen werden normative Geschlech-
terrollenerwartungen durch den Sozialisationsprozess vermittelt und durch psycholo-
gische Mechanismen verinnerlicht, wodurch sie als naturgegeben und unveranderbar
erscheinen.

Individuen sind in den alltaglichen Interaktionen in den fortlaufenden Prozess der
(Re-)Produktion von Geschlechterstereotypen eingebunden. Dementsprechend ist
Geschlecht nicht etwas, was Menschen haben, sondern das, was sie tun. Geschlecht
ist keine feststehende Kategorie, keine Reihe von Merkmalen oder Eigenschaften,
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sondern das Produkt von sozialem Handeln in der Interaktion zwischen Menschen
(West & Zimmermann 1987). Individuen agieren in Interaktionen stets als Mitglieder
einer Geschlechterkategorie und inszenieren sich durch ihr Verhalten als ,Frau® oder
.,Mann®. Problematisch wird diese (Re-)Produktion von Geschlecht durch die damit
verbundene Hierarchie und soziale Bewertung.

Durch die gesellschaftliche Arbeitsteilung, in der Frauen weniger prestigetrachtige
Rollen im privaten Bereich einnehmen, Manner hingegen Machtpositionen im Beruf
und im o&ffentlichen Leben, werden Eigenschaftszuschreibungen verstarkt: Frauen
werden als sozial und kommunikativ erlebt, Manner als durchsetzungsfahig und hand-
lungsorientiert (Konig et al. 2011).

Insbesondere im Berufsleben kdnnen diese Zuschreibungen negative Konsequenzen
fur Frauen haben. Weibliche Eigenschaften werden zwar als forderlich fir typische
.Frauenberufe gesehen, wirken aber einschrankend in mannlich dominierten Bran-
chen oder Fuhrungspositionen. Dies kann zu Formen des ,benevolent sexism® fuhren
— also zu vermeintlich wohimeinenden, aber tatsachlich statusmindernden Einstellun-
gen und Verhaltensweisen gegenlber Frauen (Rudman & Phelan, 2007). Diese au-
Rern sich u. a. in herablassendem Verhalten, weniger verantwortungsvollen Aufgaben
und geringerer Anerkennung im Vergleich zu mannlichen Kollegen. Eine haufige Stra-
tegie von Frauen in solchen Kontexten ist es daher, sich stereotyp mannlich zu ver-
halten, um Akzeptanz und Anerkennung zu erlangen. Doch auch die Nichtbestatigung
von Stereotypen kann zu negativen Konsequenzen flihren.

Gendered Organizations und Minderheitenstatus

Die Kultur einer Organisation — d.h. die Art und Weise, wie Menschen in ihr handeln
und kommunizieren — ist niemals geschlechtsneutral, sondern wird entlang von Gen-
dernormen konstruiert. Dieses Phanomen beschreibt Acker’s Theorie der ,Gendered
Organizations® (1990), die funf sich gegenseitig beeinflussende Prozesse der Verge-
schlechtlichung in Organisationen identifiziert: Erstens die geschlechtsspezifische Ar-
beitsteilung, durch die technische und als ,qualifiziert* geltende Tatigkeiten Mannern
zugewiesen und als ,unqualifiziert” definierte Tatigkeiten Frauen zugeschrieben wer-
den. Zweitens die symbolische Konstruktion von Mannlichkeit als Flhrungsqualitat,
wodurch mannliche Eigenschaften mit Autoritat assoziiert werden. Drittens die (Re-
)Produktion einer sozialen Kultur, in der Manner als aktive Akteure und Frauen als
emotionale Unterstitzerinnen erscheinen. Viertens die geschlechtsspezifische Identi-
tatskonstruktion, bei der Individuen sich selbst in geschlechtskonformen Rollen inner-
halb der Organisation prasentieren. Fiinftens die institutionellen Strukturen und Logi-
ken, die auf einem impliziten Prozess der Vergeschlechtlichung beruhen und Frauen
in machtarmen Positionen halten.

Ein zentrales Element dieser Theorie ist die Vorstellung eines ,idealen Beschaftigen®,
der standig verfugbar ist, sich fir die Arbeit engagiert und frei von anderen Verpflich-
tungen, aulerhalb der Erwerbsarbeit ist. In mannlich dominierten Organisationen er-
fahren Frauen dadurch nicht nur strukturelle Benachteiligungen, sondern auch eine
symbolische ,Fremdheit‘. Acker (2006, 2008) beschreibt, dass Frauen haufig einen
Status als Auldenseiterinnen einnehmen und nur begrenzten Zugang zu Ressourcen
und Einfluss haben.

Auch Kanter (1977) setzt sich mit dem Minderheitenstatus von Frauen in Organisati-
onen auseinander. Mit ihrem Konzept des ,Tokenism® beschreibt sie die Auswirkun-
gen eines geringen Frauenanteils. In Organisationen mit stark mannlicher Dominanz
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fuhren die zahlenmaRige Minderheit (,Tokens®) und das daraus resultierende Mach-
tungleichgewicht zu erhdhter Sichtbarkeit, zu Polarisierung zwischen Frauen und
Mannern und zu Anpassungsdruck. Diese Mechanismen verstarken bestehende Ge-
schlechterhierarchien und verhindern strukturelle Gleichstellung.

Wenn Frauen in der Minderzahl sind und infolgedessen einen , Token-Status® aufwei-
sen (also eine Sonderstellung innehaben), erfolgt durch ihre erhéhte Sichtbarkeit eine
starkere Prufung ihrer Leistungen, womit auch ein héherer Leistungsdruck einhergeht.
Frauen fungieren als Reprasentantinnen der Kategorie ,Frau® und mussen stellvertre-
tend brillieren — Manner reagieren mit Praktiken des Ausschliefiens und Grenzen-Zie-
hens, was den AuRenseiterstatus von Frauen verstarkt.

Untersuchungen zur geschlechtsspezifischen Segregation auf dem Arbeitsmarkt ha-
ben wiederholt gezeigt, dass Frauen und Manner eher dazu neigen, Berufsfelder und
Unternehmen zu verlassen, in denen sie zahlenmagig in der Minderheit sind — um sich

in Richtungen zu orientieren, in denen ihr Geschlecht starker reprasentiert ist.

1.3

Definition des MINT-Ausbildungs- und Berufsfeldes

Die in der Studie verwendeten Definitionen wurden breit angelegt, um MINT-Ausbildungen und
MINT-Berufe in ihrer Diversitat umfassend einzubeziehen:

O

O

O

MINT-Ausbildungen bericksichtigen alle Bildungsstufen — von der Lehrausbildung
uber mittlere und héhere berufsbildende Schulen bis hin zur tertidren Bildung.

MINT-Berufe orientieren sich an den MINT-Ausbildungen, um das Matching von Aus-
bildung und Beruf analysieren zu kénnen.

Far jene MINT-Bereiche, die im Zusammenhang mit dem MINT-Fachkraftemangel dis-
kutiert werden und eine besonders erfolgsversprechende Arbeitsmarktperspektive bie-
ten, wurde ein ,MINT-Fokusbereich“ definiert — neben dem ,erweiterten MINT-Be-
reich®.

Die konkrete Definition der MINT-Bereiche erfolgt auf Basis internationaler Klassifikationssys-
teme, den ISCED Bildungsfeldern? und den ISCO-Berufen?* (vgl. Tabelle 1 und 2).

23 Die internationale Klassifikation der Bildung (ISCED) dient als konzeptueller und methodologischer Rahmen fiir
die internationalen Bildungsstatistiken und umfasst eine Einteilung der Bildungsebenen wie auch eine Gliede-
rung der Bildungsfacher.

24 Die Internationale Standardklassifikation der Berufe (ISCO klassifiziert die beruflichen Tatigkeiten einerseits liber
das Anforderungsniveau (Definition Uber Ausbildungsstufen der ISCED - International Standard Classification
of Education), andererseits Uber die berufsfachliche Spezialisierung.
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Tabelle 1: Definition der Bildungsabschliisse nach ISCED

ISCED Felder 1997 ISCED-F 2013
05 Naturwissenschaften, Mathematik und Statistik

4 Naturwissenschaften 06 Informations- und Kommunikationstechnologien

MINT I i technische Be-
> ngemeurweser?, echnische B¢ 07 Ingenieurwesen, Verarbeitendes Gewerbe und
rufe und Informatik
Baugewerbe
5 Ingenieurwesen, technische Be- 06 Informations- und Kommunikationstechnologien
MINT-  rufe und Informatik 07 Ingenieurwesen, Verarbeitendes Gewerbe und
Fokus Ohne 58 Architektur und Bauge- Baugewerbe
werbe Ohne 073 Architektur und Baugewerbe
14 Lehrer:i il Er-
. ehrer |.nnenausb| dung und Er 3 Erdchuns
BGS ziehungswissenschaften . .
. . 09 Gesundheits- und Sozialwesen
7 Gesundheits- und Sozialwesen
Erlauterungen: MINT = Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik (m&nnerdominiert),

BGS = Bildung, Gesundheit und Soziales (frauendominiert).

Bis 2015 wurden die Bildungsfacher mit ISCED 1997 klassifiziert. ISCED-F 2013 unterscheidet sich von der
friheren Klassifikation z.B. durch Implementierung des Feldes Informations- und Kommunikationstechnologien.
Fur die Kategorien der MINT- und GBS-Bildungsfacher ergibt dies keinen Bruch.

Der ,MINT-Fokusbereich®, wie er auf der tertiaren Bildungsebene verwendet wird, schlief3t ,Ar-
chitektur und Bauwesen“ sowie ,Naturwissenschaften“ aufgrund der weniger glinstigen Be-
schéaftigungschancen aus. Fachhochschulen und berufsbildende Schulen sind fast ausschlief3-
lich im ,MINT-Fokusbereich“ angesiedelt und kaum im ,erweiterten MINT-Bereich“ (Aus-
nahme: Baugewerbe). In der universitaren Hochschulbildung stehen Studierende und Univer-
sitaten im MINT-Fokusbereich vor anderen Herausforderungen als im erweiterten MINT-Be-
reich (z.B. Aufnahmebeschrankungen vs. Versuch, mehr Studierende anzuwerben; geringe
Frauenanteile; notwendige Vorkenntnisse etc.).

Bei den Berufsausstiegen werden den mannerdominierten MINT-Berufen die frauendominier-
ten Berufe in ,Bildung, Gesundheit und Soziales” (kurz: BGS) gegenubergestellt. Die Zuord-
nung zu den Berufsgruppen orientiert sich an der Segregationsanalyse von EIGE (2017).

Tabelle 2: Definition der Berufe nach ISCO

ISCO-88 ISCO-08

21 Physiker:innen, Mathematiker:innen und
Diplomingenieur:innen

25 Akademische und vergleichbare Fach-
krafte in der Informations- und Kommunikati-
onstechnologie

31 Ingenieurtechnische und vergleichbare

21 Physiker:innen, Mathematiker:in-
nen und Diplomingenieuer:innen

31 Technische Fachkrafte

71 Mineralgewinnungs- und Baube-
rufe

MINT

72 Metallarbeiter:innen, Mechani-
ker:innen und verwandte Berufe
74 Sonstige Handwerks- und ver-
wandte Berufe

81 Bediener:innen stationarer und
verwandter Anlagen

82 Maschinenbediener:innen und
Monteur:innen

Fachkrafte

35 Informations- und Kommunikationstechni-
ker:innen

71 Bau- und Ausbaufachkrafte sowie ver-
wandte Berufe, ausgenommen Elektriker:in-
nen

72 Metallarbeiter:innen, Mechaniker:innen
und verwandte Berufe

74 Elektriker:innen

29



ISCO-88 ISCO-08
81 Bediener:innen stationarer Anlagen und
Maschinen
82 Montageberufe
22 Biowissenschaftler:innen, Medizi-
ner:innen und Apotheker:innen
23 Lehrkrafte mit akademischer Aus- 22 Akademische und verwandte Gesund-

bildung heitsberufe
BGS 32 Biowissenschaftliche und Ge- 23 Lehrkrafte
sundheitsfachkrafte 32 Assistenzberufe im Gesundheitswesen
33 Lehrkrafte ohne akademische 53 Betreuungsberufe
Ausbildung

513 Pflege- und verwandte Berufe

Erlauterungen MINT = Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik (m&nnerdominiert),
BGS = Bildung, Gesundheit und Soziales (frauendominiert).
Umstellung von ISCO-88 auf ISCO-08 im Jahr 2011 kann Schwankungen zwischen 2005/06 und 2011/12
erklaren, da es zu einem Bruch in der Berufsklassifikation kann. Viele Berufe aus den Berufshauptgruppen 7 und
8 wurden den ingenieurtechnischen und vergleichbaren Fachkraften der Gruppe 3 zugerechnet. Fir die
Zurechnung der Berufskategorien von ISCO-88 auf ISCO-08 wurde die von der Statistik Austria zur Verfligung
gestellte Korrespondenztabelle der Berufe auf 3-Steller-Ebene verwendet.

1.4 Ziele und Aufbau der Studie im Uberblick

Ziel der vorliegenden Studie ist es, basierend auf der thematisch-inhaltlichen Einfihrung und
den einleitenden begrifflichen Definitionen, Antworten auf die in Kapitel 1.1 skizzierten Fragen
rund um das Ausmall und die Grinde flir MINT-Ausstiege (sowohl auf der Ebene von Bil-
dung/Ausbildung als auch im Berufsleben) insbesondere aus einer Geschlechterperspektive
Zu geben.

Auf Basis unterschiedlicher methodischer Herangehensweisen wird beantwortet,

O wie hoch 1) der Anteil von Frauen und Mannern ist, die in MINT-Ausbildungen einsteigen
bzw. wieder aussteigen, sowie 2) wie hoch der Anteil von Frauen und Mannern ist, die trotz
facheinschlagiger Ausbildung keinen MINT-Beruf ergreifen bzw. aus diesem wieder aus-
steigen. Die Erfassung geschlechterbasierter Unterschiede bei Abgangen/Zugangen im
MINT-Feld ermdglicht einerseits Aussagen Uber das Ausmalfl der MINT-Ausstiege und er-
fasst andererseits auch die Betroffenheit von Frauen und Mannern im Vergleich.

O welche Grinde flr den Ausstieg weiblicher Beschaftigter aus den MINT-Berufen identifi-
ziert werden konnen. Strukturelle, betriebliche und individuelle Faktoren, die zu vermehrten
MINT-Ausstiegen von Frauen flihren, liefern zudem wertvolle Hinweise fiir eine Gestaltung
des MINT-Feldes als geschlechtsunabhangig attraktives Arbeits- und Ausbildungsumfeld.

Die methodische Herangehensweise zur Beantwortung dieser Fragen kann als Mixed-Method-
Ansatz beschrieben werden, da in der vorliegenden Studie auf die Kombination unterschiedli-
cher Methoden der quantitativen und qualitativen Sozialforschung gesetzt wird. Die genaue
methodische Herangehensweise wird in Kapitel 2 beschrieben.

In Kapitel 3 wird der grofRe quantifizierbare Rahmen zum Thema aufgemacht: Was kann auf
Basis einer Sonderauswertung von vorhandenen Daten in Osterreich (iber Eintritts-,
Verbleibs-, Ubertritts- und Austrittsquoten betreffend MINT-Ausbildungen und MINT-Berufsfel-
der gesagt werden? Welche Unterschiede zeichnen sich fir die verschiedenen Stufen des
Bildungssystems fiir junge Frauen und junge Manner ab? Wer startet und vor allem wer bleibt
in einer MINT-Ausbildung? Wer verlasst das MINT-Berufsfeld und wechselt in andere Berei-
che? Auf Basis von Schulstatistik- und Hochschulstatistikdaten kdnnen Aussagen zu ganzen
Jahrgangskohorten und damit zu Uber 80.000 Schiler:innen und mehr als 40.000
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Studierenden gemacht werden. Mit den Daten der Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung liegt
eine reprasentative 1%-Stichprobe der dsterreichischen Bevdlkerung vor, mit der fur die Jahre
2023/24 194.000 Berufstatige erfasst wurden. Damit kann die Frage des Ausmales des MINT-
Ausstieges aus einer Geschlechterperspektive entlang unterschiedlicher Stufen erstmals fir
Osterreich umfassend beantwortet werden.

Nach der Herausarbeitung geschlechterbezogener Unterschiede in Bezug auf Eintritte in bzw.
Ausstiege aus MINT-Ausbildungen sowie dem MINT-Berufsfeld nehmen die Ausfiihrungen ab
Kapitel 4 die Erfahrungen von weiblichen MINT-Einsteigerinnen, MINT-Absolventinnen, im
MINT-Berufsfeld tatigen Frauen sowie vor allem von MINT-Aussteigerinnen in den Fokus.
Dazu werden die Ergebnisse der im Rahmen der vorliegenden Studie durchgefiihrten eigenen
Erhebung aufbereitet. Hier kann auf die Erfahrungen von knapp 750 Frauen zurtickgegriffen
werden, die in Kapitel 4 naher vorgestellt und beschrieben werden.

Kapitel 5 bildet den Kern der inhaltlichen Auseinandersetzung mit MINT-Berufsausstiegen von
Frauen. Entlang unterschiedlicher thematischer Schwerpunkte werden die Ausstiegsgrinde
von knapp uber 220 Berufsaussteigerinnen aus dem MINT-Feld aufgerollt und rickblickende
Wahrnehmungen — etwa zu Arbeitsbedingungen, betrieblichen Rahmenbedingungen, Verein-
barkeitsmdglichkeiten und zur Organisationskultur — dargestellt.

In Kapitel 6 stehen die Erfahrungen der knapp 180 befragten MINT-Bildungsabbrecherinnen
im Zentrum der Analyse. Welche Griinde benennen diese als ausschlaggebend fir den Aus-
stieg aus einem MINT-Bildungsfeld.

Kapitel 7 setzt sich im Anschluss an die beiden vorangegangenen Kapitel mit der zentralen
Frage auseinander, welche Bedingungen einen Verbleib im MINT-Berufsfeld beglinstigen
bzw. umgekehrt zu einem Ausstieg beitragen. Die Frage von ,Gehen oder Bleiben“ im MINT-
Feld wird dabei einerseits auf Basis der quantitativen Befragungsergebnisse betrachtet (hier
kénnen die Erfahrungen aller knapp 750 befragten Frauen mit MINT-Bezug genutzt werden),
andererseits entlang im Rahmen co-kreativer Workshops mit 19 Teilnehmerinnen erarbeiteter
biographischer Fallbeispiele.

Eine abschlieRende Gesamtbetrachtung wird in Kapitel 8 prasentiert. Hier erfolgt eine Syn-
these samtlicher Erhebungs- und Analyseergebnisse und es wird ein Gesamtresimee rund
um die Frage des Ausmalies und der Grunde fur MINT-Ausstiege von Frauen gezogen. Zu-
dem werden Ableitungen formuliert, wie ein Verbleib von Frauen in MINT-Ausbildungen und
dem MINT-Berufsfeld unterstitzt werden kann.
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2 Methodisches Vorgehen

In der Studie wurde ein multi-methodischer Zugang gewahlt. Zum einen wurden bestehende
empirische Untersuchungen sowie Daten analysiert, um die Frage nach dem Ausmal} der
Gender Gaps in den Drop-Out-Quoten zu beleuchten. Erganzend dazu wurden mittels einer
quantitativen, ésterreichweiten Umfrage die Griinde flir den Ausstieg aus dem MINT-Bereich
von Frauen entlang der Bildungs- und Berufslaufbahn identifiziert. Daraus gewonnene Er-
kenntnisse konnten durch lebensweltliche Einblicke aus drei co-kreativen Workshops mit
Frauen aus dem MINT-Feld erganzt und vertieft werden.

2.1 Analyse bestehender Studien und Literatur

Die Literaturrecherche diente der Konzeption und Interpretation sowohl der sekundarstatisti-
schen Analysen wie auch der quantitativen und qualitativen Erhebungen. Daflir wurde gezielt
wissenschaftliche Literatur recherchiert, die sich mit Ursachen auf Ebene der Organisationen
auseinandersetzt. Denn individuelle Berufswiinsche und Umsetzungsstrategien, inklusive je-
ner zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, kénnen besser Entscheidungen fiir Ausbildungs-
wege und die Berufswahl erklaren als Ausstiege aus eingeschlagenen Pfaden.

Die Literaturanalyse liefert erganzende Informationen zum Ausmald der Gender Gaps bei
Drop-Outs. Wahrend fir die Ursachen von MINT-Drop-Outs internationale Literatur einbezo-
gen wurde, konzentrierte sich die Recherche zu Abbriichen und Abbruchquoten auf Studien
im deutschsprachigen Raum, da das dsterreichische Berufsbildungssystem Parallelen zu je-
nem in Deutschland und der Schweiz aufweist.

2.2 Analyse sekundarstatistischer Daten

Die sekundarstatistischen Analysen bauen auf friiheren Arbeiten des IHS zu Geschlechterseg-
regation in MINT-Ausbildungen und MINT-Berufen auf, um das quantitative Ausmalf der Drop-
Outs von Frauen und Mannern in diesen beiden Bereichen zu beschreiben.

Um Bildungsabbriiche zu erfassen, wurde auf eine Sonderauswertung der Statistik Austria
zuruckgegriffen, die im Rahmen des Fachkraftezirkels MINT (Dibiasi et al. 2021) erstellt wurde
und jeweils gesamte Jahrgangskohorten fir die Schulbildung und die Hochschulbildung um-
fasst.?® In der Studie wird, wie in der Hochschulforschung Ublich, zwischen dem ,erweiterten
MINT-Bereich“ und dem ,MINT-Fokusbereich® unterschieden — um den Bereich von Ingeni-
eurwesen, Technik und Informations- und Kommunikationstechnologie hervorzuheben, der im
Zusammenhang mit dem MINT-Fachkraftemangel diskutiert wird (vgl. Abschnitt 1.3).

Mit der Jahrgangskohorte, die im Schuljahr 2012/13 in die Sekundarstufe Il eingestiegen ist,
sind von rund 80.000 Schuler:innen die Bildungslaufbahnen zwischen 2012/13 und 2019/20
erfasst. Die Beobachtungsgruppe startet mit der Sekundarstufe I, in der sich individuelle Bil-
dungswege ausdifferenzieren — in Richtung eines Verbleibs im allgemeinbildenden Schulwe-
sen (AHS-Oberstufe, Polytechnischer Lehrgang) oder des Umstiegs in eine berufsbildende
Schulform (BMS, BHS). Zusatzlich sind Informationen zur Vorbildung in der Sekundarstufe |
(Mittelschule bzw. Unterstufe eines Gymnasiums oder Realgymnasiums) enthalten. Mit dem
Beobachtungszeitraum bis 2019/20 kann auch festgestellt werden, inwieweit eine

25 Eine Aktualisierung der Daten konnte aus Ressourcengriinden im Projekt nicht umgesetzt werden, da schon die
Datenorganisation der Bildungsverlaufe die Dauer des Projektes lbertreffen wirde.
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Hochschulausbildung aufgenommen wird. Als Hintergrundinformation flr die Interpretation der
Abbruchquoten wird auch der Frauenanteil in unterschiedlichen Schulformen des MINT-Be-
reichs im Jahr 2019/20 beschrieben. Die Abbruchquoten von Studierenden werden durch Da-
ten der Hochschulstatistik erganzt. Diese beinhaltet alle Studierenden der &ffentlichen Univer-
sitaten und der Fachhochschulen in Bachelor-, Master- und Doktoratsstudien. Mit der Studien-
eingangskohorte 2013/14 wird der Studienerfolg und der Studienabbruch im Bachelorstudium
bis ins 13. Semester nachgezeichnet, mit der Mastereinstiegskohorte 2015/16 der Studienab-
bruch im 9. Semester. Die Hochschulstatistik erfasst insgesamt rund 75.000 Studierende in
den begonnenen Studien; rund 12.000 Studienverldufe werden fur MINT-Studienabbriiche
analysiert.

Tabelle 3: Datengrundlage fiir Bildungsabbriiche

Frauen Manner

Schulabbriiche (Vollerhebung einer Jahrgangskohorte der Schulstatistik)

) ) . . ) Gesamt 42.926  42.233
Frauenanteil nach Schulformen: Querschnittsanalyse in der 10. Schulstufe im Schuljahr MINT-Bereich 2386 11.286
2019/20 : :

MINT-Fokusbereich 1.923  10.070
Bildungsabbriiche: Langsschnittanalyse der Eintrittskohorte 2013/14 in Sekundarstufe
II, Beobachtungszeitraum 2012/13 bis 2019/20 Creseml SEE]  AEEE

Studienabbriiche (Vollerhebung einer Jahrgangskohorte der Hochschulstatistik)

Frauenanteil im Bachelor-, Master- und Doktoratsstudium an &ffentlichen Universitaten Gesamt 41.198  34.208
und Fachhochschulen Querschnittsanalyse der begonnenen Studien im Studienjahr .
2019/20 MINT-Fokusbereich 3.249 10.459
Abbriiche der Bachelorstudien Langsschnittanalyse der Eintrittskohorte 2013/14, - .
Beobachtungszeitraum 2012/13 bis 2019/20 HINTEFER USRI e G
Abbriiche der Masterstudien Langsschnittanalyse der Eintrittskohorte 2015/16, MINT-Fokusbereich 740 3.002

Beobachtungszeitraum 2015/16 bis 2019/20

MINT-Drop-Outs im Beruf sind schwieriger darzustellen als jene im Bildungsbereich, da in vor-
liegenden Beschaftigungsverlaufsdaten keine Informationen tber Berufe enthalten sind und
damit weder Drop-Outs beim Berufseinstieg noch solche wahrend der Berufslaufbahn analy-
siert werden kénnen.?® Dementsprechend wurde eine Bildungsmatching-Analyse durchge-
fihrt, die eine Ubereinstimmung oder Nichtiibereinstimmung der Fachrichtung des hdchsten
Bildungsabschlusses mit jener des derzeit ausgelibten Berufs misst.?” Im Fokus steht dabei
die Bevdlkerungsgruppe, die grof3teils die Ausbildung abgeschlossen hat und im erwerbsfahi-
gen Alter ist, d.h. zwischen 25 und 64 Jahren alt ist. Als Datenquelle dient hier die Mikrozen-
sus-Arbeitskrafteerhebung. Um die Stichprobengrélie zu erhéhen, wurden die Erhebungser-
gebnisse von 2023 und 2024 interpoliert. Fir die Beobachtung von Tendenzen und Entwick-
lungen in den vergangenen zwei Jahrzehnten wird auf bestehende Analysen des IHS zurilick-
gegriffen, konkret die Jahre 2005/06, 2011/12, 2016/17, 2019/20 und 2023/24.28 Die Stichpro-
bengréfRe umfasst 2023/24 rund 193.000 Personen mit Informationen hinsichtlich ihres hdchs-
ten formalen Bildungsabschlusses und rund 152.000 Personen, die zum Zeitpunkt der Befra-
gung einen Beruf auslbten.

26 Dije dafiir benotigten Daten werden erst mit den neuen Moglichkeiten der Registerforschung aufgebaut. Dabei
werden unterschiedliche, behdrdlich gesammelte Mikrodaten miteinander verknupft. Mit der Einrichtung des AMDC
(Austrian Micro Data Center) in der Statistik Austria sind diese Daten anonymisiert fiir die Forschung verfligbar.
Wie Vogtenhuber et al. (2024) zeigen, kdnnten fehlende Berufe auf Basis von AMS-Informationen in Bildungs- und
Beschaftigungskarrieren implementiert werden.

27 Die Analyse baut auf bestehenden Analysen auf und wurde aktualisiert und ergéanzt (vgl. Kreimer et al. 2021).

28 Die Auswahl der dargestellten Jahre hat pragmatische Griinde, ergibt sich teilweise aufgrund von Datenbriiche
durch Umstellungen bei der Erhebung des Mikrozensus, teilweise durch Nutzung bestehender Analysen des IHS.
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Tabelle 4:

Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2023/24

Stichprobe  reprasentativ fir 1% der 6sterreichischen Bevol-

kerung 2023 und 2024 interpoliert

Datengrundlage fiir Berufsausstiege

Frauen

Bevolkerung 25 - 64 Jahre 97.000

Manner

96.000

Gewichtete Werte

Héchste abgeschlossene Ausbildung Bevélkerung 25 - 64 Jahre 2.563.000 2.558.000

Erwerbstatige Bevolkerung 25 - 64
Jahre

Erwerbstatige Bevolkerung 25 - 64

Jahre mit héchstem Bildungsabschluss
im MINT-Bereich

Aktueller Beruf der erwerbstatigen Bevdlkerung 1.908.000  2.104.000

Berufsausstieg - Aktueller Beruf der MINT-Absol-
ventiinnen

Entwicklung 2005/06 bis 2023/24
2005/06, 2011/12, 2016/17, 2019/20

184.000  1.070.000

Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung, Daten aus bestehenden IHS-Analysen
(Kreimer et al. 2019; Leitner et al. 2023)

Der mannerdominierte MINT-Bereich wird in der Analyse dem frauendominierten Bereich der
Bildungs-, Gesundheits- und Sozialberufe (kurz: BGS) und sonstigen Fachrichtungen gegen-
ubergestellt (zur Definition der Bereiche vgl. Kapitel 1.3). Diese Kategorien werden sowohl fur
die Bildungs- wie auch die Berufssegregation verwendet und kénnen damit empirische Ergeb-
nisse zur Frage liefern, inwieweit MINT-Ausbildungen im Beruf genutzt oder Berufe mit ande-
rem inhaltlichem Schwerpunkt ausgeubt werden. Zuséatzlich wurde der Einfluss soziodemo-
grafischer Merkmale auf das Berufsausstiegsrisiko mittels eines Regressionsmodels ge-
schatzt.

2.3 Osterreichweite quantitative Befragung

Obwohl die bestehende wissenschaftliche Literatur vereinzelt Hinweise auf die Beweggriinde
von Frauen liefert, die MINT-Ausbildungs- und Berufswege verlassen, fehlen bislang systema-
tische und umfassende Erhebungen. Um diese Forschungsliicke zu schlieRen, wurde auf
Grundlage der Daten- und Literaturanalyse eine 6sterreichweite Befragung durchgefuhrt.

Im Rahmen der empirischen Erhebung lag der Fokus auf jener Gruppe von Frauen, die aus
dem MINT-Berufsfeld ausgestiegen sind, nach abgeschlossener MINT-Ausbildung keinen ent-
sprechenden Beruf ergriffen oder eine einschlagige Ausbildung abgebrochen haben. Ergan-
zend waren auch jene Frauen von zentralem Interesse, die nach wie vor in einem MINT-Beruf
tatig sind. Auf diese Weise konnten einerseits Personen identifiziert werden, die einen Aus-
stieg oder Berufswechsel in Erwagung ziehen, und andererseits Vergleichsgruppen gebildet
werden, um die Beweggrinde zu konkretisieren und potenzielle Unterschiede herauszuarbei-
ten.

Um keine Personen aus der Zielgruppe durch eine eingeschrankte Bewerbung der Befragung
zu verlieren, wurden auch Frauen einbezogen, die keinen Bezug zum MINT-Feld haben. Hier
wurden die Grinde flr den Nicht-Einstieg erhoben.

Einschrankungen wurden nur hinsichtlich des Alters vorgenommen. Erhoben wurden Daten
von Frauen im Alter zwischen 25 und 45 Jahren, die in Osterreich leben. Die Altersgruppe
wurde deshalb eingeschrankt, da diese Frauen sowohl bereits Bildungs- und Berufserfahrun-
gen sammeln konnten und gleichzeitig eine etwaige frihere MINT-Ausbildung noch nicht zu
lange zurtckliegt, um diesbezigliche Aussagen machen zu kénnen.

Da in der empirischen Erhebung die Zuordnung der Befragten zum MINT-Feld Uber eine
Selbsteinschatzung zu erfolgen hatte, war es ein Anliegen, die Ausbildungs- und Berufsberei-
che zum einen mdglichst verstandlich bzw. selbsterklarend und zum anderen ausreichend
umfassend zu operationalisieren. Es wurden berufliche Tatigkeitsfelder gewahlt, da dies eher
dem beruflichen Kontext entspricht als eine Abfrage der Branche.
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Konkret wurden folgende Kategorien als MINT-Berufsfelder definiert und abgefragt:

O Technik und verwandte Tatigkeiten (z.B. Elektrotechnik, Bautechnik, Medizintechnik,
etc.)

Naturwissenschaften

Informatik, IT und Kommunikationstechnik
Mathematik

Bau(-gewerbe)

Handwerk

OOoOo0ooao

Management im technischen oder naturwissenschaftlichen Bereich
O Eine andere technische oder naturwissenschaftliche Tatigkeit

Wesentlich fir das Gelingen der Befragung war eine breite und Uber viele Kanale gestreute
Bewerbung. Dafir wurden Netzwerke (Alumni-Netzwerke, Bildungs- und Arbeitsmarktpro-
jekte, Unternehmensnetzwerke etc.) kontaktiert sowie Gber Newsletter, Websites und Social-
Media-Kanale kommuniziert. Da vor allem die Gruppe der Bildungs- und Berufsaussteigerin-
nen besonders schwer zu lokalisieren ist, wurde eine Dienstleistung zur Datenerhebung?® in
Anspruch genommen. So konnte eine breit gestreute Stichprobe gewonnen werden, die eine
ausgewogene Verteilung nach soziodemografischen Merkmalen aufweist.

Die Befragung sollte eine relativ rasche Beantwortung erlauben und méglichst leicht verstand-
lich sein. Um dies zu erreichen, wurde sie mittels Filterfunktionen fir jede Gruppe bestmdoglich
angepasst. Wie in Abbildung 8 dargestellt, ergaben sich daraus sieben Befragungsgruppen:
1) Personen, die in einem MINT-Beruf tatig sind und darin bleiben wollen, 2) Personen, die
einen Berufsausstieg bereits in Erwagung gezogen haben (potentielle Drop-Outs), 3) Perso-
nen, die aus dem Berufsfeld ausgestiegen sind, 4) Personen, die nicht in das MINT-Berufsfeld
eingestiegen sind sowie 5) Personen, die eine MINT-Ausbildung abgebrochen haben. Zudem
wurden Daten von Personen erhoben, die einen Einstieg in das MINT-Feld zwar in Erwagung
gezogen hatten, dies jedoch nicht umsetzten (Gruppe 6) sowie von solchen, die einen MINT-
Einstieg nie in Betracht gezogen haben (Gruppe7). Die Erhebung erfolgte online (via Lime
Survey).

29 https://www.bilendi.de/academics
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Abbildung 8: Befragungsgruppen mit MINT-Bezug (Anzahl)
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Quelle: L&R Sozialforschung 2025

Um das Aussteigen aus dem Berufsfeld umfassend und differenziert erklaren zu kénnen, wur-
den zum einen Zustimmungsfragen bezogen auf den Tatigkeits- und Arbeitskontext erhoben
und zum anderen die zentralen Ausstiegsgriinde konkret erfragt (Mehrfachantworten). Ausge-
hend von der Literaturanalyse wurden folgende Themenbereiche abgedeckt:

Arbeitsrahmen (Gehalt, Sicherheit, Gestaltungsspielraum)

Arbeitszeiten und flexible Gestaltungsmaoglichkeiten

Vereinbarkeit von Beruf und Sorgearbeit

Berufliche Weiterentwicklungs- und Karrieremdglichkeiten
Arbeitsbelastungen

Einschatzung der eigenen Kompetenzen

Personliche Passung der Tatigkeit (Interesse, Freude und Sinnhaftigkeit)
Wertschatzendes/unterstiitzendes Arbeitsumfeld
Geschlechtsdiskriminierendes Umfeld bzw. geschlechtsbezogene Aspekte

Bezogen auf den Bildungsbereich wurden vergleichbare, jedoch etwas adaptierte Indikatoren
erhoben. Das Themenfeld der Rahmenbedingungen (Gehalt, Sicherheit, Gestaltungsspiel-
raum) sowie jenes der Arbeitszeiten und flexiblen Gestaltung wurden hier ausgeklammert.

OOO0OO0OO0OOGoORDoQO™ QaQOo

Zudem wurden Informationen Uber den Beruf erhoben — sofern der aktuelle, letzte oder ehe-
malige Beruf im MINT-Bereich verortet war. Diese umfassen Daten zum Beschéaftigungsaus-
malfd (Vollzeit/Teilzeit), zur Lage der Arbeitszeiten (Nacht-, Schicht-, Wochenendarbeit), zum
Geschlechterverhaltnis im Betrieb sowie zur Positionierung (Arbeiterin, Angestellte, leitende
Angestellte). Zur Erfassung potentieller anderer Einflussfaktoren wurden soziodemografische
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Merkmale (Alter, Migrationshintergrund, Kinder, Bundesland, Art des Wohnortes, aktuelle Ta-
tigkeit, Bildungsniveau) erhoben.

Die Auswertung der Daten erfolgte mittels der Analysesoftware SPSS. Dabei wurden Grup-
pen- und Mittelwertvergleiche durchgefiihrt. Multivariate Analysen (Regressionsmodelle)
konnten aufgrund der geringen Fallzahlen in den jeweiligen Untergruppen nicht durchgefihrt
werden.

Wie in Tabelle 5 ersichtlich, konnten insgesamt 741 Frauen mit MINT-Bezug und 1.009 ohne
MINT-Bezug erreicht werden. Dabei sind in beiden Gruppen die Alterskategorien relativ aus-
geglichen. Auch konnten mit der Befragung alle Bundeslander erreicht werden. Gerade in der
Gruppe der Frauen mit MINT-Bezug haben viele der Befragten einen tertiaren Bildungsab-
schluss, aber auch jene mit Lehr- bzw. BMS-Abschluss und Matura-/Meisterniveau sind gut
abgedeckt. Nur wenige Befragte mit MINT-Bezug hatten maximal einen Pflichtschulabschluss.
Diese mussten bei Vergleichen nach Bildungsniveau aufgrund niedriger Fallzahlen ausge-
schlossen werden.

Tabelle 5: Soziodemografische Merkmale der Stichprobe
MINT-Bezug Kein MINT-Bezug
Gesamt 741 1.009
Zwischen 25 und 29 Jahren 189 25,5% 220 21,8%
e R Zwischen 30 und 34 Jahren 191 25,8% 263 26,1%
zwischen 35 und 39 Jahren 192 25,9% 235 23,3%
zwischen 40 und 45 Jahren 169 22,8% 291 28,8%
Wien 243 32,8% 242 24,0%
Niederosterreich 127 17,1% 204 20,2%
Oberosterreich 109 14,7% 143 14,2%
Burgenland 15 2,0% 37 3,7%
Bundesland Karnten 38 5,1% 64 6,3%
Steiermark 96 13,0% 139 13,8%
Salzburg 27 3,6% 61 6,1%
Tirol 57 7,7% 82 8,1%
Vorarlberg 29 3,9% 36 3,6%
Wohnort Eher stédtisches Gebiet 416 56,9% 451 44,9%
Eher landliches Gebiet 315 43,1% 554 55,1%
e kein Migrationshintergrund 518 71,2% 763 76,5%
Migrationshintergrund (selbst oder Eltern) 210 28,8% 234 23,5%
Kinder im gemeinsamen  Ja 318 43,3% 501 50,0%
Haushalt Nein 417 56,7% 502 50,0%
Héchste abgeschlossene  Lehrabschluss/berufsbildende mittlere Schule (BMS) 150 20,5% 347 34,5%
Ausbildung (ohne Pflicht- Matura und Meisterabschluss 212 29,0% 286 28,5%
schule) Tertidrer Abschluss (Universitét, FH, etc.) 369  50,5% 372 37,0%
Erwerbstétig (unselbststindig) 540 72,9% 734 72,7%
Erwerbstitig (selbststandig) 49 6,6% 46 4,6%
Arbeitslos/arbeitssuchend 45 6,1% 47 4,7%
Aktuelle Tatigkeit In Aus- oder Weiterbildung 24 3.2% 34 3,4%
In Elternkarenz/Mutterschutz 65 8,8% 118 11,7%
Haushalt/Sorgearbeit 10 1,3% 18 1,8%
Anderes 8 1,1% 12 1,2%

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, ‘MINT-Drop-Out’ 2025
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2.4 Co-kreative Workshops zu Erfahrungen in MINT-Ausbil-
dungen und MINT-Berufen

Wahrend bei der Online-Erhebung die quantitative Betroffenheit von unterschiedlichen Drop-
Out-Ursachen im Zentrum stand, konnten mit einem ergéanzenden innovativen qualitativen An-
satz ambivalente Entscheidungssituationen, verdeckte Ausschlussmechanismen, informelle
Regeln und Normen, die einer erlebten Zugehdrigkeit entgegenwirken, erhoben werden. Ver-
geschlechtlichte Rdume und Strukturen kédnnen besser in einem qualitativen Setting erfasst
werden und werden haufig erst dann explizit angesprochen, wenn die eigenen Erzahlungen in
einem sicheren und respektvollem Gesprachsumfeld im Austausch mit anderen geteilt und
gemeinsam reflektiert werden.

Zu diesem Zweck wurden drei co-kreative Workshops mit Gruppendiskussionen durchgefihrt.
Ziel dieser Workshops war es, die individuellen Erfahrungen von Frauen, die den MINT-Be-
reich verlassen haben, sowie auch von jenen, die nach wie vor in diesem Feld arbeiten, sicht-
bar zu machen. Dabei sollten zentrale Grinde fir den Ausstieg sowie positive und negative
Erfahrungen in Ausbildung, Studium und Beruf abgebildet werden.

Dazu wurden jene Befragungsteilnehmerinnen, die in der Online-Befragung ihre Bereitschaft
zur Workshopteilnahme bekundet hatten, kontaktiert und zu einem der drei co-kreativen Work-
shops eingeladen. Insgesamt nahmen 19 Frauen teil.

Um unterschiedliche Regionen abdecken zu kénnen, wurden zwei Workshops online durch-
gefihrt, einer fand vor Ort (bei L&R Sozialforschung) in Wien statt. Die Teilnehmerinnen wur-
den schriftlich und mundlich Uber den Zweck der Forschung und die Verwendung erhobener
Daten informiert und hatten jederzeit die Mdglichkeiten, etwaige Fragen oder Bedenken zu
aulern (Przyborski und Wohlrab-Sahr 2021, S. 45). Samtliche personenbezogenen Daten
wurden nach strengen wissenschaftlichen Kriterien anonymisiert.

Die Erzahlungen und die Diskussion wurden entlang folgender Leitfragen strukturiert:
O Welche Erfahrungen haben Sie in lhrer MINT-Ausbildung gemacht?

O Wie ist es Ihnen im Studium ergangen? Haben Sie eine Ausbildung abgebrochen oder in
ein anderes Feld gewechselt?

O Wie gestaltete sich der Berufseinstieg?

O War es schwierig, einen Job zu finden? Welche Erfahrungen haben Sie bei der Arbeitssu-
che gemacht?

O Wie ist es Ihnen im Beruf ergangen?
O Positive/Negative Erfahrungen? Haben Sie den Beruf oder den Betrieb gewechselt?

O Reflexion: Was wirden Sie sich fir das MINT-Feld wiinschen? Wie kdnnen sich Frauen in
diesen Bereichen gut etablieren?

Einen zusatzlichen Hintergrund zur Reflexion mdglicher Ursachen und Griinde fur die Abbri-
che bot die Auseinandersetzung mit einer ,typischen“ Drop-Out-Biografie. Dazu wurde eine
zuvor fiktive Biografie im Workshop vorgestellt, um anschlieRend mit den Teilnehmerinnen die
moglichen Beweggrtinde fir einen Ausstieg zu diskutieren. Dabei sollten die Teilnehmerinnen
die Beweggrunde fir getroffene Entscheidungen, auf Basis der bereitgestellten Drop-Out-Bi-
ografie entwickeln und diskutieren sowie auf diesem Weg auch die eigenen Ausstiegsgriunde
aktivieren und einbringen konnen. Das gewahlte methodische Vorgehen tragt dazu bei, die
Gesprachsbereitschaft zu erhéhen, da durch den Einstieg Uber eine fiktive Biografie die eige-
nen Erfahrungen bessert geteilt werden kdnnen. Mdgliche Bedenken, von anderen Ge-
sprachsteilnehmerinnen verurteilt oder missverstanden zu werden, kénnen so verringert wer-
den.
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Die so entstandenen Erzdhlungen wurden aufgezeichnet, wortlich transkribiert und anlehnend
an die inhaltlich-strukturierende qualitative Inhaltsanalyse (Mayring 2010) ausgewertet. Diese
Methode erlaubt es einerseits, entlang der Forschungsfragen vorab definierte Kategorien im
Datenmaterial abzuprifen, sowie andererseits durch den offenen Zugang gegebenenfalls er-
ganzende Erkenntnisse abzuleiten. Zur Unterstitzung der Auswertung wurde die Analysesoft-
ware MAXQDA verwendet.

Die lebensweltlichen Einblicke aus den co-kreativen Workshops wurden schlie3lich thema-
tisch in die entsprechenden Kapitel des Berichts eingearbeitet. Zudem wurde das Material zu
funf Kurzbiografien verdichtet, die exemplarisch unterschiedliche Verlaufe, Herausforderun-
gen und Entscheidungsmomente in MINT-Biografien von Frauen abbilden (siehe Kapitel 7).
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3 Gender Gaps in MINT-Bildungsabbruchen und -
Berufsausstiegen: Theoretischer und empirischer
Hintergrund

Die sekundarstatistischen Analysen erfassen das Ausmaf von MINT-Bildungsabbriichen und
MINT-Berufsausstiegen von Frauen und Mannern. Damit liefern sie empirische Hintergrundin-
formationen fir die quantitative und qualitative Befragung junger Frauen zu den Griinden fur
Drop-Outs. Erklarungsansatze zu den Ursachen von Bildungsabbriichen und Berufsausstie-
gen werden zudem durch bestehende wissenschaftliche Literatur erganzt.

3.1 Geschlechtstypische Wege in und aus MINT-Ausbildun-
gen

Wenn wir von MINT-Ausbildungen sprechen, haben wir gewéhnlich das Bild von Schiler:innen
der hdheren technischen Lehranstalten (HTL) oder der Studierenden an technischen Univer-
sitaten in Ingenieurwissenschaften oder Informations- und Kommunikationstechnologie im
Kopf. Doch sowohl hinsichtlich der inhaltlichen Definition wie auch des Spektrums von Ausbil-
dungsformen ist der MINT-Bildungsbereich deutlich breiter ausgerichtet und weist in sich eine
grofde Diversitat auf (vgl. auch Kapitel 3.2):

O Den rund 15.000 Absolvent:innen von MINT-Studien (Universitat/FH) und héheren techni-
schen Lehranstalten (HTL) stehen rund 21.000 MINT-Absolvent:innen einer Lehre oder
einer berufsbildenden mittleren Schule (BMS) gegentber.

O Innerhalb der Sekundarstufe Il weisen die Schulformen einen unterschiedlichen Bezug
zum Arbeitsmarkt auf — mit einer starken Verknipfung von Bildung und Beruf bei der dua-
len Ausbildung (Lehre) und den starker allgemeinbildenden Elementen in den berufsbil-
denden Schulen.

O An den Universitaten ist die Zahl der Studierenden in den erweiterten MINT-Studien (d.h.
Naturwissenschaften, Bauwesen und Architektur) ungefahr gleich grofl3 wie die jener im
MINT-Fokusbereich. Die berufsbildenden Schulen und Fachhochschulen sind hingegen,
mit Ausnahme von Baugewerbe, auf den MINT-Fokusbereich konzentriert.

O Mit der Méglichkeit der unterschiedlichen Studiendauer sind auch die Erfolgs- und Ab-
bruchquoten der Universitatsstudien schwieriger zu definieren als in den vorgegebenen
Unterrichts- und Studienplanen der berufsbildenden Schulen (Lehre, BMS, BHS) und
Fachhochschulen (FH).

Die Diversitat der MINT-Ausbildungen bringt unterschiedliche Geschlechterverhaltnisse und
damit auch Arbeits- und Bildungsbedingungen mit sich. Daher erfolgt hier zunachst eine Dar-
stellung der Beteiligung von Frauen in unterschiedlichen Formen von MINT-Ausbildungen, be-
vor Abbruchquoten in den spezifischen Formen analysiert werden. Der Schul- und Hochschul-
bereich wird zunachst getrennt dargestellt und schlief3lich mit dem idealtypischen Bildungs-
verlauf (von einer MINT-BHS in ein MINT-Studium) verknlpft. In Anlehnung an Dibiasi et al.
(2021) wird jeweils der MINT-Fokusbereich mit Technik, Ingenieurwesen und IKT hervorbeho-
ben (vgl. Abschnitt 1.3).
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MINT-Bildungsabbriche in berufsbildenden Schulen

Betrachtet man die Schulstatistik von 2019/20, so besuchen in der 9. Schulstufe, so besuchen
2.386 Madchen bzw. Frauen und 11.286 Buben bzw. Manner eine berufsbildende mittlere oder
hdhere Schule im MINT-Bereich. Die Zahl der Schiiler:innen erhdht sich in der 10. Schulstufe
durch die Lehrlinge in den Berufsschulen: Mit 4.368 Frauen und 26.053 Manner starten 10%
der Frauen und 54% der Manner einer Jahrgangskohorte eine MINT-Ausbildung. Um auch die
Lehre mitzuerfassen, wird der Geschlechteranteil in MINT-Schulen in der 10. Schulstufe fir
das Jahr 2019/20 (als rezentestes Jahr) analysiert.

Frauen sind in allen Schultypen der Sekundarstufe Il im MINT-Bereich unterreprasentiert (Ab-
bildung 2). In den Berufsschulen liegt der Frauenanteil bei 12%, in den berufsbildenden mitt-
leren Schulen bei 16% und in den berufsbildenden héheren Schulen bei 17%. Der Frauenanteil
steigt also leicht in den Schulen mit langerer Bildungsdauer und ist in den schulischen Ausbil-
dungen etwas hoher als in der dualen Ausbildung. Da die berufsbildenden Schulen fast aus-
schlieRlich auf den MINT-Fokusbereich konzentriert sind, gibt es kaum Unterschiede zwischen
dem MINT-Fokusbereich und dem erweiterten MINT-Bereich. Bei den LehrabschlUssen ist der
Frauenanteil im MINT-Fokusbereich durch den hdheren Stellenwert des Baugewerbes gerin-
ger als im erweiterten Bereich.

Abbildung 9: Frauenanteil in MINT in der 10. Schulstufe der berufsbildenden Schulty-
pen, Anteil in %

Lehre | 12% |
61%
BMS | 16% |
64%
| 17%
BHS | 19% |
72%
Gesamt Sek2 | 14%
63%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
B MINT-Fokusbereich B MINT-Schulen gesamt ' Schulen ohne MINT-Schwerpunkt

Mint-Fokusbereich ohne Baugewerbe
Q: Schulstatistik, 10. Schulstufe im Schuljahr 2019/20, Berechnungen IHS.

Besonders gering ist der Frauenanteil in den Fachrichtungen ,Kraftfahrzeuge, Schiffe und
Flugzeuge® (6%), ,Elektrizitdt und Energie® (7%) sowie ,Maschinenbau und Metallverarbei-
tung“ (10%) oder auch in ,Informatik und Kommunikationstechnologie* (11%). Es gibt aber
auch frauendominierte Bereiche, wie die Fachrichtung ,Textilien“ mit 86% Frauenanteil, der
die Fachrichtung Mode zugeordnet ist. Stark vertreten sind Frauen auch in den Fachrichtun-
gen ,Nahrungsmittel“ (55%) und ,Chemie und Verfahrenstechnik® (42%). Im erweiterten MINT-
Bereich, der die Fachrichtung ,Baugewerbe, Hoch- und Tiefbau“ beinhaltet, ist der Frauenan-
teil mit 11% noch geringer. Das heif3t innerhalb der MINT-Ausbildungen gibt es nochmals eine
Ausdifferenzierung des Geschlechteranteils — mit den weiblich konnotierten Bereichen (Nah-
rungsmittel, Textilien u.A.) auf der einen Seite und den mannlich konnotierten Bereichen der
technischen Kernthemen (wie Elektrotechnik, Metallverarbeitung, Maschinen- und
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Kraftfahrzeugbau) auf der anderen Seite. Die traditionellen Arbeitsteilungsmuster zwischen
Frauen und Mannern zeigen sich also auch innerhalb der MINT-Ausbildungen (Abbildung 3).

Abbildung 10: Frauenanteil in MINT-Ausbildungsfachern der berufsbildenden Schulen,
Anteil in %
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Q: Schulstatistik, 10. Schulstufe 2019/20, Berechnungen IHS.

Insgesamt zeigen diese Segregationsanalysen’, dass schon im ersten Jahr der berufsbilden-
den Schulen der Frauenanteil im MINT-Bereich sehr gering ist und in den technischen Kern-
bereichen mit starker Fachkraftenachfrage (wie Elektrotechnik, Mechanik, Maschinenbau und
Metallverarbeitung) oder auch in der Informations- und Kommunikationstechnologie kaum ei-
nen kritischen Anteil von 30%3>' erreicht. Frauen nehmen damit haufig einen Minderheitensta-
tus in entsprechenden Schulklassen und Studienfachern ein. In der héheren Bildung, den ma-
turafihrenden Schulen ist der Frauenanteil etwas héher. Dies spiegelt auch die generell ho-
here Bildungsbeteiligung von Frauen wider. In den letzten Jahrzehnten hat sich die ,Problem-
gruppe” in der Bildung von Frauen auf Manner verschoben (Mayrhuber 2024). Wahrend Buben
und junge Manner starker mit schulischen Problemen kdmpfen und ein hdheres Risiko eines
Schulabbruchs aufweisen, zeigen Frauen im Allgemeinen bessere Bildungserfolge und gerin-
gere Abbruchquoten. Dies gilt fiir alle Schulstufen, von der Volkschule bis hin zu den matura-
fuhrenden Schulen.

Fir die Abbruchquoten an berufsbildenden Schulen werden die individuellen Berufskarrieren
der Schiler:innen beobachtet, die im Schuljahr 2012/13 eine Schulform der Sekundarstufe Il
begonnen haben. Konkret wurden die Verbleibsquoten im Folgejahr nach dem Schuleintritt
und die Abschlussquoten betrachtet. Damit kbnnen die Abbruchquoten berechnet und auch
Aussagen daruber getroffen werden, inwieweit sich Abbriche in der Anfangszeit haufen.

30 Gemeint ist die Analyse des Geschlechterverhaltnisses in den Schulformen.

31 Dieser kritische Wert wird gewdhnlich fiir die Argumentation des ,Tokenism“ (vgl. Abschnitt 1.2) verwendet.
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Beim Vergleich der Abbruchquoten an den verschiedenen Schultypen fallen zunachst die nied-
rigeren Abbrliche in den allgemeinbildenden Oberstufen der Gymnasien und Realgymnasien
und die deutlich hdheren Abbruchquoten in den berufsbildenden mittleren Schulen auf (Abbil-
dung 11) auf. Das hangt sowohl mit der starkeren Zielrichtung des Maturaabschlusses einer
AHS als Studienberechtigung zusammen wie auch mit der sozialen Herkunft von AHS-Schu-
ler:innen. Beides tragt dazu bei, dass in der AHS fir viele ein gradliniger Weg zum Studium
vorgezeichnet ist.

Die ersten Klassen in den berufsbildenden Schulen werden hingegen teilweise auch Uber-
gangsmalig zur Absolvierung der 9. Schulstufe verwendet und mehr oder weniger ,geplant”
abgebrochen. Besonders hoch ist der Abgang nach dem ersten Jahr der berufsbildenden mitt-
leren Schulen: Nur 65% der Schdler, die in der 9. Schulstufe eine BMS besuchen, sind auch
in der 10. Schulstufe in einer BMS zu finden. Bei Schilerinnen liegt die Verbleibsquote mit
68% etwas hoher.

Abbildung 11: Bildungsabbriiche in Sekundarstufe Il nach Schultypen, in %
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Q: Sonderauswertung der Schulstatistik der Statistik Austria, Schiiler:innenkohorte mit Eintritt in Sek 2 2012/13, Berechnungen
IHS.

Frauen weisen in fast allen Schulformen zumindest ebenso hohe oder héhere Erfolgsquoten
auf als Manner und schlieRen begonnene Bildungswege in einem héheren Ausmal} ab. Das
heil3t umgekehrt: die Abbruchquoten sind in fast allen berufsbildenden Schulen wie auch in
den allgemeinbildenden Schulen bei Frauen niedriger als bei Mannern. Besonders grof3 ist der
Unterschied bei den berufsbildenden mittleren Schulen. Der Geschlechterunterschied in den
Verbleibsquoten (3 Prozentpunkte in der 10. Schulstufe) vergréf3ert sich in den BMS bis zum
Abschluss. Letztlich brechen 58% der Schiler und 45% der Schilerinnen im Verlauf der wei-
teren Jahre eine BMS mit MINT-Fokusbereich ab. Die Abbruchquoten sind in den BMS aul3er-
halb des MINT-Fachbereichs noch etwas héher, die Geschlechterunterschiede ahnlich.

In den berufsbildenden héheren Schulen zeichnet sich bei den Abbruchquoten hingegen ein
deutlicher Unterschied zwischen MINT-Schulen und sonstigen BHS ab. 28% der Frauen bre-
chen eine BHS ohne MINT-Fokus ab, jedoch 36% eine MINT-BHS. Die Abbruchquoten von
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Frauen und Mannern sind hier somit ahnlich hoch. Anders ist dies auRerhalb des MINT-Be-
reichs, wo Frauen deutlich mehr Bildungserfolge verzeichnen. Wie Dibiasi et al. (2021) zeigen,
erhoht der Besuch eines Realgymnasiums in der Sekundarstufe | die spateren Erfolgsquoten
in der MINT-BHS bei Mannern starker als bei Frauen. Das deutet darauf hin, dass die unter-
schiedliche Vorbildung durch Mittelschule, Gymnasium oder Realgymnasium nur einen Teil
der unterschiedlichen Abbruchquoten erklaren kann. Subjektive Einschatzungen der eigenen
Kompetenzen und Fahigkeiten sowie auch fehlende soziale Integration in den mannerdomi-
nierten Bildungszweigen werden auch in hdherbildenden Schulen als Ursache diskutiert (Bar-
tosch 2014). In der MINT-Lehrausbildung weisen Frauen sogar héhere Abbruchquoten auf als
Manner. Dies ist angesichts der sonst besseren Schulergebnisse von Frauen bemerkenswert.
Far die hdheren Abbruchquoten in mannerdominierten Lehren durften die Erfahrungen in Aus-
bildungsbetrieben mitverantwortlich sein. Makarova et al. (2016) fuhren die héheren Abbruch-
quoten in der Lehre auf fehlende soziale Integration und schwer zu erflillende oder auch wi-
derspruchliche Geschlechtsrollenerwartungen zurick.

Insgesamt sind also die Abbruchquoten von Frauen in MINT-Schulen (mit Ausnahme der Be-
rufsschulen) zwar geringer als jene von Mannern, aber dennoch héher als in Schulen aul3er-
halb des MINT-Bereichs. Fur die hohen Abbruchquoten der BMS liefert deren Funktion zur
Absolvierung der 9. Schulstufe (teilweise) eine Erklarung — und zwar fur Frauen gleichermalien
wie fur Manner. Offen bleibt aber die Frage, was nach einem MINT-Schulabbruch passiert.
Wechseln Schulerinnen nach dem Abbruch einer MINT-BMS im gleichen Ausmalf} wie Schiiler
in eine MINT-Lehre oder verlassen sie diesen Bereich zugunsten einer geschlechtstypischen
Ausbildungsrichtung?

MINT-Abbruche bei Universitatsstudien

Der tertidre Bildungsbereich ist in sich nochmals zweigeteilt durch die akademisch ausgerich-
teten Universitaten und die starker praxisorientierten Fachhochschulen. Sie unterscheiden
sich hinsichtlich Aufnahmeverfahren, Studienvorgaben und Durchschnittsstudiendauer. An
beiden Bildungseinrichtungen kénnen im MINT-Bereich Bachelor- sowie Masterabschlisse er-
worben werden — in Fachhochschulen vor allem fir den MINT-Fokusbereich, wahrend Natur-
wissenschaften und Architektur primar als Universitatsstudien gefihrt werden. Um die Lesbar-
keit des Berichts zu vereinfachen, werden hier nur die Abbruchquoten von Universitatsstudien
dargestellt. Die Geschlechterunterschiede in den Studienabbriichen an Fachhochschulen sind
ahnlich, aber mit deutlich geringeren Abbruchquoten bei beiden Frauen und Mannern.?? In
Anlehnung an Dibiasi et al. (2021) wird der MINT-Fokusbereich nach den beiden Teilbereichen
,Ingenieurwesen und verarbeitendes Gewerbe“ sowie ,Informations- und Kommunikations-
technologie” getrennt betrachtet. Doch zuvor auch hier der Blick auf die Geschlechterverhalt-
nisse nach Fachrichtungen, bei dem auch Fachhochschulen berlcksichtigt werden.

2.071 Frauen und 8.841 Manner starteten im Studienjahr 2019/20%® ein Bachelorstudium im
MINT-Fokusbereich an einer Universitat oder Fachhochschule. Im Tertiarbereich ist der Frau-
enanteil in MINT-Bachelorstudien mit 23% groRer als in den berufsbildenden Schulen (14%
bei BMS bzw. 15% bei BHS) und steigt in den héheren Qualifikationsstufen der Master- und
Doktoratsstudien noch etwas an. In den anderen Studienrichtungen auf3erhalb von MINT stu-
dieren deutlich mehr Frauen als Manner.

32 Die Ergebnisse zu den Studienabbriichen in Fachhochschulen kdnnen bei Interesse gerne angefragt werden.
Vgl. auch Dibiasi et al. 2021 https://irihs.ihs.ac.at/id/eprint/6033/1/ihs-report-2021-dibiasi-et-al-geschlechterseg-
regation-mint-expertise-1.pdf .

33 Auch hier bildet das Studienjahr 2019/20 das rezenteste Jahr, vgl. Abschnitt 2.2.
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Abbildung 12: Frauenanteil in MINT-Studien an Fachhochschulen und Universitaten,
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Bachelor 51%
65%
Master
66%
24%
Doktorat 37%
56%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
B MINT-Fokusbereich B MINT erweitert Nicht-MINT-Facher

Q: Hochschulstatistik, Begonnene Erststudien an Universitaten und Fachhochschulen 2019/20, Berechnungen IHS.

In den Studienfachern des erweiterten MINT-Bereichs (d.h. in Naturwissenschaften sowie
Bauwesen und Architektur) ist der Frauenanteil deutlich héher als im MINT-Fokusbereich.
Doch der Anteil von Frauen sinkt in den erweiterten MINT-Studien mit den héheren Qualifika-
tionsstufen. Wahrend das Geschlechterverhaltnis am Beginn der Bachelorstudien noch aus-
geglichen ist, sinkt der Frauenanteil bei den Masterstudien auf 46% und in Doktoratsstudien
weiter auf 37%.

Der Frauenanteil in den einzelnen Studienfachern spiegelt die Muster in den berufsbildenden
Schulen wider — mit deutlich weniger Frauen in den Bereichen ,Kraftfahrzeuge, Schiffe, Flug-
zeuge®, ,Maschinenbau und Metallverarbeitung® sowie ,Elektrizitdt und Energie“. Deutlich
mehr Frauen finden sich wiederum in den Bereichen ,Chemie und Verfahrenstechnik® sowie
.Nahrungsmittel“. Die mannlich konnotierten Bereiche weisen in Bachelor- und Masterstudien,
an Fachhochschulen und Universitaten ahnlich niedrige Frauenanteile auf. GroRRere Unter-
schiede im Geschlechterverhaltnis gibt es innerhalb des Ausbildungsfaches ,Chemie und Ver-
fahrenstechnik®, was mdglicherweise auf die unterschiedliche fachliche Ausrichtung von Ba-
chelor- und Masterstudien sowie von Universitaten und Fachhochschulen zurlckzufuhren ist.
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Abbildung 13: Frauenanteil in MINT-Studien nach Ausbildungsfachern, in %
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Q: Hochschulstatistik, Begonnene Erststudien an Universitdten und Fachhochschulen 2019/20, Berechnungen IHS.

Der Frauenanteil in MINT-Studien ist also héher als in den berufsbildenden Schulen und steigt
im MINT-Fokusbereich Uber die Qualifikationsstufen noch etwas an. Eine ,leaky-STEM-pipe-
line“ (d.h. der Verlust der Frauen im MINT-Bereich mit steigenden Qualifikationsstufen), die in
den meisten Fachbereichen an Universitaten zu beobachten ist, ist nur fir den erweiterten
MINT-Bereich sichtbar, aber nicht bei den Studierenden im MINT-Fokusbereich.

Fir die Hochschulstudien sind die Erfolgs- und Abbruchquoten schwieriger zu erfassen, da
ein Teil der Studierenden weit Uber die Mindeststudiendauer im Studium verbleibt und dieses
entweder erst spater abschliel3t oder schliellich doch noch abbricht. AuRerdem sind Studien-
wechsel eher die Regel als die Ausnahme. Im Folgenden wird anhand des Beispiels der Ba-
chelorstudien fur Informations- und Kommunikationstechnologie beschrieben, warum fir die
Berechnung der Abbruchquoten das 13. Semester verwendet wird und wie die Gruppe der
Studierenden, die noch im Studium sind oder das Studium gewechselt haben, in der Abbrucha-
nalyse behandelt werden. Dieser Exkurs kann auch tUberlesen werden, das Fazit daraus ist
nach dem Exkurs zusammengefasst.

Exkurs: Definition von Abbruchquoten bei Hochschulstudien

Gerade in den technischen Studienfachern sind Uberlange Studiendauern Ublich. Bei-
spielsweise schlieRen nur 3% der Frauen und 4% der Manner das Bachelorstudium
in Informations- und Kommunikationstechnologie an einer Universitat innerhalb der
Mindeststudiendauer von 6 Semestern ab. Nach einem kontinuierlichen Anstieg der
Abschlussquoten weisen 21% der Frauen und 29% der Manner bis zum 13. Semester
einen erfolgreichen Bachelorabschluss auf. 10% der Frauen und 15% der Manner sind
zu diesem Zeitpunkt noch aktiv im Studium. Anders verlaufen die Erfolgsquoten in den
Fachhochschulen: 47% der Frauen und 49% der Manner schlieflen das IKT-Studium
mit einem Bachelor in einer Fachhochschule bis zum 6. Semester ab. Bei den berufs-
begleitenden IKT-Studien ist die Erfolgsquote der Frauen mit 42% etwas geringer,
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aber der Verlauf ist grundsatzlich dhnlich. Der Anteil der erfolgreichen Studienab-
schllsse steigt im Folgejahr noch deutlich, danach kaum mehr. Bis zum 13. Semester
haben demnach in den Vollzeit-Studiengangen an Fachhochschulen 56% der Frauen
und 63% der Manner das IKT-Studium abgeschlossen. In den berufsbegleitenden Stu-
diengangen sind die Abschlussquoten etwas geringer. Studierende verbleiben nach
dem 8. Semester kaum in den Fachhochschulen. Anders als bei den Universitaten
sind aber keine Informationen Uber Studienwechsel in andere MINT-Studien oder
sonstige Studienrichtungen verfugbar.

Abbildung 14: Entwicklung der Abschlussquoten in IKT-Bachelorstudien an
Universitaten und Fachhochschulen nach Studiendauer, kumulierte Werte in %
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Q: Hochschulstatistik des BMBWF und der Statistik Austria: Erfolgsquoten nach Studiensemestern an 6&ffentlichen
Universitaten und Fachhochschulen der Studienbeginnkohorte 2013/14, Berechnungen IHS.

Von jenen Frauen, die 2013/14 ein Universitatsstudium in Informations- und Kommu-
nikationstechnologie begonnen haben, haben also im 13. Semester 21% dieses Stu-
dium abgeschlossen und 34% das Studium abgebrochen, ohne in ein anderes Stu-
dium zu wechseln. Die restlichen 46% der Frauen sind noch im IKT-Studium oder
haben das Studium gewechselt, welches sie entweder schon abgeschlossen haben
(Erfolgsquote: anderes Studium) oder noch aktiv studieren (Verbleibsquote: anderes
Studium). Da der Fachbereich des Studienwechsels nicht bekannt ist, kann nicht ein-
deutig bewertet werden, wieweit diese 46% der Frauen tatsachlich MINT-Abbreche-
rinnen sind. Der Anteil der Studienwechsel ist bei Frauen deutlich héher als bei Man-
nern, wie auch deren Erfolgsquoten in den anderen Studien. Aufgrund der hohen Er-
folgsquoten ist davon auszugehen, dass Uberwiegend in Studien auferhalb des
MINT-Fokusbereichs gewechselt wurde. Daher werden auch Studienwechselquoten
zu den Abbruchquoten gezahlt (wie dies auch im Schulbereich Ublich ist). Die lange
durchschnittliche Studiendauer ist kein Spezifikum von Informations- und Kommuni-
kationstechnologien, sondern auch im Ingenieurwesen gegeben.
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Abbildung 15: Erfolgs- und Verbleibsquoten im begonnenen Studium, in einem
anderen Studium und Abbruchquoten in IKT-Studien an Universitéten, in %
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Q: Hochschulstatistik des BMBWF und der Statistik Austria: Erfolgsquoten nach Studiensemestern an 6&ffentlichen
Universitaten der Studienbeginnkohorte 2013/14, Berechnungen IHS.

Aufgrund der langen Durchschnittsstudiendauer an Universitaten wird die Abbruchquote von
Bachelorstudien im 13. Semester und von Masterstudien im 9. Semester gemessen. Um die
grofRe Gruppe der Studierenden, die sich im 13. bzw. 9. Semester noch im MINT-Studium
befinden oder das Studium gewechselt haben, in der Analyse nicht zu ignorieren, werden die
noch laufenden MINT-Studien mit den Erfolgsquoten dargestellt. Studienwechsel, mit Ab-
schluss oder noch laufend, werden den Abbruchquoten zugerechnet.

Abbildung 16: Erfolgsquote in Bachelorstudien im MINT-Fokusbereich an Universitaten,

in %
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der Studienbeginnkohorte 2013/14 im 13. Semester, Berechnungen IHS.



Die Studienverlaufe im MINT-Fokusbereich zeigen, dass nur rund ein Viertel der Studierenden
den Bachelor im MINT-Fokusbereich innerhalb von 13 Semestern abschlielt, also in der dop-
pelten Zeit der Mindeststudiendauer. Frauen weisen sowohl in IKT wie auch in den Ingenieur-
studien mit einer Abschlussquote von 21% geringere Studienerfolge auf als Manner — wobei
anzumerken ist, dass ein Teil der Frauen, die auch nach 13 Semestern noch im Bachelorstu-
dium aktiv sind, dies noch dennoch abschlieen wird.

Abbildung 17: Abbruchquoten in Bachelorstudien im MINT-Fokusbereich an Universi-
tiaten, in %
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Q: Hochschulstatistik des BMBWF und der Statistik Austria: Erfolgsquoten nach Studiensemestern an 6ffentlichen Universitaten
der Studienbeginnkohorte 2013/14 im 13. Semester, Berechnungen IHS.

Umgekehrt betrachtet brechen mehr als die Halfte der MINT-Studierenden das Studium an
einer Universitat ab (Abbildung 17): Studienwechsel miteingerechnet ist die Abbruchquote der
Frauen in IKT bei 70% und im Ingenieurwesen bei 63%. Bei Mannern betragt die Abbruch-
quote bei Bachelorstudien im MINT-Fokusbereich 55%. Dieser Unterschied ergibt sich vor al-
lem durch den hoheren Anteil der Frauen, die das Studium wechseln und ein anderes Studium
abschlie®en. Der Anteil der definitiven MINT-Studienabbrecher:innen (ohne Studienwechsel)
ist im Bereich IKT und Ingenieurwesen hingegen bei Frauen und Mannern ahnlich hoch.
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Abbildung 18: Erfolgsquote in Masterstudien im MINT-Fokusbereich an Universitaten,
in %
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Q: Hochschulstatistik des BMBWF und der Statistik Austria: Erfolgsquoten nach Studiensemestern an 6ffentlichen Universitaten
der Studienbeginnkohorte 2015/16 im 9. Semester, Berechnungen IHS.

In den Masterstudien sind die Erfolgsquoten insgesamt deutlich hdher als im Bachelorstudium.
Dies gilt fur Frauen und Manner gleichermalien. In Masterstudien zeigt sich allerdings bei bei-
den Geschlechtern ein deutlicher Unterschied, vergleicht man die Studienabschlisse in IKT
und in Ingenieurwesen. Die deutlich niedrigeren Abschlussquoten in IKT (Frauen: 36% vs.
68% Ingenieurwesen; Manner: 46% vs. 74% Ingenieurwesen) hangen vermutlich mit vorzeiti-
gen beruflichen Beschaftigungsoptionen in diesem MINT- Bereich zusammen.

Abbildung 19: Abbruchquote in Masterstudien im MINT-Fokusbereich an Universitaten,
in %
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Entsprechend den héheren Erfolgsquoten sind auch die Abbruchquoten bei den Masterstudien
geringer als bei den Bachelorstudien im MINT-Fokusbereich. Auffallend ist dennoch die tber-
durchschnittlich hohe Abbruchquote der Frauen in universitaren IKT-Masterstudien. Mehr als
ein Drittel der Frauen bricht ein solches Masterstudium an der Universitat ab und immerhin
10% wechseln nochmals das Studium.

Trotz der héheren Abbruchquoten von Frauen im Bachelorstudium steigt der Frauenanteil im
Masterstudium leicht an, wie in Abbildung 12 gezeigt. Das heil3t, ein héherer Anteil der Ba-
chelorabsolventinnen als der Bachelorabsolventen beginnt ein Masterstudium — so wie auch
der Frauenanteil in der Tertiarbildung eine héhere MINT-Beteiligung der Frauen als in der Se-
kundarstufe zeigt. Hoffnung gibt die Entwicklung, dass die Erfolgsquoten der Frauen langsam
steigen (Dibiasi et al. 2021). Doch im Vergleich zu Mannern ist der Anteil der MINT-Studien-
absolventinnen sowohl durch die deutlich niedrigere Anzahl von Studienanfangerinnen wie
auch die héheren Abbruchquoten weiterhin gering.

Die Abbruchquoten sind in der Tertiarbildung, als oberstes Bildungssegment, also deutlich
hoher als in der Sekundarstufe Il. Wie die Bildungsverlaufe zeigen, gibt es aber bereits in den
frihen Bildungsjahren Weichenstellungen, die Frauen von MINT-Bildungswegen abhalten.
Madchen wahlen in der Sekundarstufe | haufiger ein Gymnasium, wahrend Buben haufiger
eine Mittelschule oder ein Realgymnasium besuchen. Damit ist die Ubergangswahrscheinlich-
keit von Madchen in eine berufsbildende MINT-Schule, unabhangig vom Geschlecht geringer
(Dibiasi et al. 2021): Nur 10% der 39.529 Madchen in der analysierten Kohorte beginnen in
der Sekundarstufe Il eine MINT-Ausbildung und 3% eine MINT-BHS.

Abbildung 20 zeigt, wie die Zahl der Frauen in einem idealtypischen MINT-Bildungsweg (also:
ein MINT-Studium in Anschluss an eine MINT-BHS) schrumpft. Der Verlauf startet mit 3%
Schilerinnen der Jahrgangskohorte in der ersten Klasse einer MINT-BHS. Von jenen Mad-
chen, die auch die 2. Klasse der BHS besuchen (82%) und die eine maturafiihrende MINT-
Schule abschlieen (64%), beginnt nur rund ein Sechstel ein MINT-Fokusstudium. Bei Man-
nern ist der Anteil der MINT-BHS-Absolventen ahnlich hoch (62%), doch die Ausgangsbasis
ist sehr viel groRer (17% aller Einsteiger in die Sekundarstufe Il). Zusatzlich startet ein doppelt
so hoher Anteil der mannlichen BHS-Absolventen (33%) ein MINT-Fokusstudium und auch
die Studienabschlussquote im MINT-Fokusbereich ist bei Mannern héher als bei Frauen.
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Abbildung 20: Ubergangs-, Verbleibs- und Abschlussquoten im idealtypischen Bil-
dungsweg einer MINT-BHS bis ins MINT-Studium, in % der Schiiler:innen,
die eine BHS beginnen
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Q: Die %-Angaben beziehen sich, wenn nicht anders angegeben, auf die Schilerinnen und Schuler, die eine MINT-BHS starten.
Sonderauswertung der Schulstatistik:der Statistik Austria, Schiler:innenkohorte mit Eintritt in Sek 2 2012/13 sowie Hochschul-
statistik des BMBWF und der Statistik Austria: Erfolgsquoten nach Studiensemestern an 6éffentlichen Universitaten und Fach-
hochschulen der Studienbeginnkohorte 2013/14, Berechnungen IHS.

Besonders deutlich werden diese Geschlechterunterschiede, wenn die Absolutzahlen betrach-
tet werden: Von der analysierten Schiler:innenkohorte mit 39.529 Madchen starten 1.204
Schulerinnen eine BHS, aber nur 766 Frauen beenden diese auch. 117 MINT-BHS-Absolven-
tinnen beginnen ein MINT-Studium, das entsprechend den Abschlussquoten in MINT-Fokus-
studien jedoch nur 31 Frauen bis zum 13. Semester mit einem Bachelor abschliel3en werden.
Von den 4.448 MINT-BHS-Absolventen starten hingegen 1.480 mit einem MINT-Studium und
503 Manner werden dieses auch abschlieRen. Wahrend also fiir Manner der Ubergang von
einer HTL in ein MINT-Studium als ein idealtypischer MINT-Bildungsweg gilt, ist das bei
Frauen eher eine Ausnahme. Dies ist als Hintergrund auch insofern wichtig, als an technischen
Universitaten oft HTL-Absolvent:innen als ,ideale Student:.innen“ gesehen werden und teil-
weise Prifungsanforderungen sowie Studienplane auf diese Gruppe ausgerichtet sind (Guen-
ther 2021).

Angesichts der geringen Zahl von Schilerinnen, die sich flr eine berufsbildende MINT-Fokus-
schule entscheiden, sind die Verluste durch Schulabbriiche besonders relevant — auch fiir das
Bestreben, den Frauenanteil in MINT-Berufen zu erhdhen.

In der Ursachenforschung Gber MINT-Bildungsabbriiche spielen mangelnde mathematische
und naturwissenschaftliche Kenntnisse eine grof3e Rolle. Das betrifft in erster Linie MINT-Stu-
dien, wirkt sich jedoch bereits auf die Wahl einer berufsbildenden Schule aus sowie auf die
Erfolgsquoten. In einem internationalen Literaturreview schlussfolgern Sithole et al. (2017),
dass fast die Halfte der MINT-Studieneinsteiger:innen Probleme mit Mathematik angeben.
Auch andere Studien sehen Defizite in analytischen und mathematischen Fahigkeiten als
wichtigen Faktor fur Studienabbriiche (Mattern, Radunzel, & Westrick, 2015).

Mangelnde Mathematikkenntnisse sind auch eine mdgliche Erklarung hinsichtlich der Gender
Gaps bei MINT-Studienabbriichen, denn Schiilerinnen weisen in Kompetenztests in den
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meisten Landern geringere Mathematikkenntnisse auf als Schiler — obwohl ihre Schulnoten
grundséatzlich im Schnitt besser sind. Osterreich hat im OECD-Landervergleich bei den TIMSS-
und PISA-Tests?* einen der hochsten Gender Gaps (Varsik 2025). Bemerkenswert ist, dass
die Geschlechterunterschiede bei den 14-Jahrigen noch héher sind als bei den 10-Jahrigen —
d.h. dass Madchen von Buben bei den Mathematikkenntnissen im Laufe der Schulzeit zuneh-
mend weiter abgehangt werden (Mayrhuber et al. 2024). Hinzu kommt au3erdem, dass Mad-
chen und Frauen auch dann weniger Vertrauen in ihre MINT-bezogenen Fahigkeiten haben,
wenn sie ahnlich gute Leistungen erbringen wie Buben oder Manner. Der ,Confidence-Gap®,
das geringere Selbstvertrauen in mathematische Fahigkeiten, Versagensangste und Selbst-
zweifel behindern den Weg von Frauen in MINT-Ausbildungen oder fiihren sie wieder daraus
hinaus (Bartosch 2014, Grosch et al. 2020, Guenther & Kdszegi 2017, Oppermann & Keller
2018, Dibiasi et al. 2024). Diese Uberforderung im Studium ist auch strukturell bedingt: durch
weniger Unterstltzung seitens der Lehrenden, die Ausbaufahigkeit von didaktischen Metho-
den oder z.B. auch den zusatzlichen hohen Zeitaufwand bei Labortatigkeiten. Das Stereotyp
von MINT-Fachern als ,nur fir Hochbegabte geeignet® wird damit bewusst oder auch unbe-
wusst gestarkt und als Abgrenzung zu Sozial- und Geisteswissenschaften eingesetzt (Sithole
et al. 2017, Guenther 2021).

Ein zweiter wichtiger Ursachenkomplex fir MINT-Bildungsabbriiche von Frauenbezieht sich
auf die fehlende soziale Integration — d.h. das Fremdsein in der Ausbildung, soziale Isolation,
den fehlenden Austausch mit Lehrenden und Kolleg:innen oder mangelnde Identifikation mit
der Bildungskultur (Spady 1970, Mayer & Straufd 2019, Severiens & Dam 2012). Makarova et
al. (2016) zeigen in einer qualitativen Studie, wie sehr die mannliche Arbeitskultur in Ausbil-
dungsbetrieben Ausbildungsabbriiche von weiblichen MINT-Lehrlingen férdert. Isphording &
Qendrai (2019) kommen in ihrer Studie zu MINT-Studienabbriichen zum Ergebnis, dass der
grofRe Gender Gap in den Studienabbruchquoten nicht durch beobachtbare Faktoren, wie so-
zialer Hintergrund, schulische Vorerfahrungen, Personlichkeitsprofile oder Arbeitsmarkterfah-
rungen erklart werden kann. Denn Frauen bringen hier bessere Voraussetzungen mit. Sie
nehmen daher an, dass es starker nicht-beobachtbare Faktoren sind, die das Abbruchsrisiko
erhéhen und die in der Literatur diskutiert werden, wie z.B. die Rolle der Lehrkrafte und Pro-
fessor:innen oder die Vorbereitung auf das Studium.

Auch Meyer und Straul® (2019) zeigen in ihrer Studie zu Studienabbriichen, dass mangelnde
soziale Integration die Wahrscheinlichkeit eines Studienabbruchs verstarkt, Frauen aber den-
noch auch nach dem Abbruch eher in einem atypischen Berufsbereich bleiben. Hingegen fih-
ren Zweifel an der fachlichen Eignung bei Frauen nicht nur zum Abbruch geschlechtsatypi-
scher Studien, sondern in Folge zu einem Wechsel in einen anderen, geschlechtstypischen
Bereich. Diese Befunde liefern Erklarungen fiir die hier dargesteliten Bildungsabbriiche in Os-
terreich.

3.2 MINT-Berufsausstiege von Frauen und Mannern

Der Anteil der Berufsausstiege wird anhand des Mismatch von Ausbildung und aktuellem Be-
ruf gemessen — also durch jenen Anteil von Frauen und Mannern im Alter von 25 bis 64 Jahren,
die nach einer MINT-Ausbildung nicht in einem ausbildungsadaquaten Beruf beschéftigt sind.
Dies entspricht einer Anndherung an die Frage der MINT-Berufsausstiege, denn es werden
nicht individuelle Berufsverlaufe betrachtet, sondern die Fachrichtung der aktuellen Berufsta-
tigkeit mit der des Bildungsabschlusses verglichen. Der Vergleich der Berufsausstiege mit

34 Nahere Informationen zu den Tests: https://www.igs.gv.at/timss und https://www.igs.gv.at/pisa.
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deutschen Berufsverlaufsdaten spricht fur die hier gewahlte Vorgangsweise (Busch-Heizmann
2015).

Fir den Vergleich der MINT-Berufe mit MINT-Ausbildungen wurden einheitliche Kategorien
definiert (vgl. Abschnitt 1.3). Die Beschreibungen zur Datengrundlage findet sich in Abschnitt
2.2. Als Datenbasis dient die dsterreichische Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung fir die Jahre
2023/24 sowie die Entwicklung Gber 20 Jahre.

Vor den Ausstiegsanalysen wird ein Blick auf die Verteilung der Bildungsabschlisse und Be-
rufe von Frauen und Mannern geworfen, um auch hier Segregationsmuster fiir die Interpreta-
tion der Abbruchquoten anzubieten. Der Einfluss soziodemografischer Merkmale auf die Be-
rufsausstiegswahrscheinlichkeit wird in Form deskriptiver Differenzierungen und eines logisti-
schen Regressionsmodels vertiefend analysiert. Die Grinde fir MINT-Berufsausstiege von
Frauen werden zudem durch Erkenntnisse anderer Forschungsarbeiten sowie durch Ergeb-
nisse der qualitativen Erhebungen erganzt.

Die Verteilung der héchsten formalen Bildungsabschllisse der erwachsenen Bevoélkerung auf
1) den MINT-Bereich, 2) den frauendominierten Bereich der Bildungs-, Gesundheits- und So-
zialberufe (BGS) und 3) sonstige Fachrichtungen zeigt eine hohe Konzentration der Manner
im technisch naturwissenschaftlichen Bereich (rund 50%). Hingegen hat weniger als ein Zehn-
tel der Frauen eine MINT-Ausbildung abgeschlossen. Hoffnung gibt die Entwicklung des
MINT-Anteils im Beobachtungszeitraum: Wahrend sich der Anteil der Manner im MINT-Be-
reich kaum verandert hat, ist der Anteil der Frauen langsam, aber kontinuierlich gestiegen.
Eine Berechnung der Frauenanteile aus dem zugrundeliegenden Datenmaterial ergibt, dass
dieser bei MINT-Abschlissen zwischen 2005/06 und 2023/24 von 13% auf 16% gestiegen ist.
Im Vergleich dazu ist der frauendominierte Bereich der BGS-Ausbildungen insgesamt kleiner,
aber ebenfalls stark segregiert: 17% der Frauen und 5% der Manner haben eine Ausbildung
im Bildungs-, Gesundheits- und Sozialbereich absolviert — wobei dieser Anteil im Beobach-
tungszeitraum bei Frauen leicht und bei Mannern minimal gestiegen ist.

Abbildung 21: Hochster formaler Bildungsabschluss nach Fachbereichen 2005 bis
2024, Anteil in %
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B MINT mBGS Sonstige

Q: Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung Osterreich, IHS-Auswertungen; Altersgruppe: 25-64 Jahre, Berechnungen IHS.

Die Hoherqualifizierung der Frauen, die in den letzten Jahrzehnten stattgefunden hat, ist auch
bei den Niveaus der MINT-Bildungsabschlisse sichtbar: Mit 67% hat der weit Uberwiegende

54



Anteil der Manner eine Lehre absolviert, 13% ein Studium. Bei den Frauen hingegen liegt der
Anteil der Lehrabschliisse bei nur 42% und jener der Hochschulabschlisse bei 30%. Der Anteil
der MINT-Bildungsabschlisse auf Maturaniveau ist bei beiden Geschlechtern ahnlich hoch
(15% der Frauen und 14% der Manner). .

Abbildung 22: MINT-Bildungsabschliisse nach Bildungsniveau 2023/24, Anteil in %

Manner 67% 5% 14%
Frauen 42% 12% ‘ 15%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Lehre ™ Fachschule = Matura Hochschule

Q: Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung Osterreich, Altersgruppe: 25-64 Jahre, Berechnungen IHS.

Ahnliche Segregationsmuster zeigen die ausgelibten Berufe, allerdings mit einem geringeren
MINT-Anteil als bei den Bildungsabschlissen: 6% aller beschaftigten Frauen sind in MINT-
Berufen tatig — bei 9% der Bildungsabschlisse aller Frauen im MINT-Bereich. Auch bei den
Méannern ist der Anteil der in einem MINT-Beruf Tatigen mit 38% geringer als jener bei den
Bildungsabschlissen (49% MINT-Bereich) . Sowohl bei Frauen wie auch bei Mannern ist der
Anteil der MINT-Beschaftigten in den letzten 20 Jahren gestiegen. Das spiegelt den steigen-
den Fachkraftebedarf in den technisch naturwissenschaftlichen Berufen wider.
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Abbildung 23: Aktueller Beruf nach Fachbereichen 2005 bis 2024, Anteil in %
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Q: Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Osterreich, Erwerbstétige Frauen und Ménner 25-64 Jahre, Berechnungen IHS.

Wie schon im Bildungsbereich, zeigen sich auch innerhalb der MINT-Berufe grof3e Unter-
schiede zwischen Frauen und Mannern, wenn diese nach Berufsgruppen differenziert werden.
Annlich wie bei den Bildungsabschliissen sind Frauen starker in den héher qualifizierten MINT-
Berufen beschéftigt als Manner: 49% der Frauen sind als Akademikerinnen oder vergleichbare
Fachkrafte in Naturwissenschaften, Mathematik und IKT tatig. Manner arbeiten mit 23% in den
beiden hdchsten Berufsgruppen und sind starker als ingenieurtechnische Fachkrafte (22%),
Baufachkrafte (18%) oder als Metallarbeiter und Mechaniker (18%) beschaftigt. Dementspre-
chend unterscheiden sich auch die Arbeitsbedingungen, Beschéaftigungs- und Einkommens-
chancen in MINT-Berufen.
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Abbildung 24: MINT-Berufe nach Berufsgruppen 2023/24, Anteil in %

Manner 11% 12% 22% 18% 18% 8% 5%1Y

Frauen 34% 15% 18% 5% 7% 3% 11% 3%
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M (74) Elektriker- und Elektroniker:innen
m (81) Bediener:innen stationarer Anlagen und Maschinen
M (82) Montageberufe

Q: Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Osterreich, IHS-Auswertungen; Erwerbstatige Frauen und Manner, Altersgruppe: 25-64
Jahre, Berechnungen IHS.

Wird bezogen auf den aktuellen Beruf die Gruppe der MINT-Bildungsabsolvent:innen geson-
dert betrachtet (also knapp 10% der Frauen und rund 50% der Manner, mit dem hochsten
formalen Bildungsabschluss im MINT-Bereich), so sind die Verteilungsmuster wieder ahnlich.
Bei MINT-Bildungsabsolventen ist der Anteil derer, die auch in einem MINT-Beruf tatig sind
(47%), fast doppelt so hoch wie bei den MINT-Bildungsabsolventinnen (24% MINT-Beruf).
Mehr als jede zehnte Frau (11%) mit dem hdchsten Bildungsabschluss im technisch-naturwis-
senschaftlichen Bereich ist trotzdem beruflich im Bereich der Bildungs-, Gesundheits- und So-
zialberufe tatig. Jedoch ist in den letzten 20 Jahren der Anteil jener Frauen, die ihre MINT-
Ausbildung fir einen MINT-Beruf nutzen, stark gestiegen und hat sich mehr als verdoppelt:
von 10% auf 24%. Dies hangt allerdings auch mit dem gesunkenen Anteil von Nichterwerb-
statigen zusammen: 2005/06 waren noch 35% der 25- bis 64-jahrigen Frauen nicht erwerbs-
tatig (aufgrund von Kinderbetreuung und Haushaltsflihrung, Pension, Krankheit oder Bildung);
2023/24 ist dieser Anteil auf 24% zurtickgegangen.
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Abbildung 25: Aktueller Berufsbereich von MINT-Absolvent:innen, 2005 bis 2024, Anteil
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Q: Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Osterreich, IHS-Auswertungen; Altersgruppe: 25-64 Jahre, Berechnungen IHS.

Betrachtet man nun ausschlielich die Gruppe der erwerbstatigen MINT-Absolvent:innen, so
haben 69% der Frauen und 43% der Manner den Beruf gewechselt — und kénnen als MINT-
Berufsaussteiger:innen gesehen werden. Im Vergleich dazu ist im BGS-Bereich der Berufs-
wechsel-Anteil deutlich geringer: mit 26% bei den erwerbstatigen Frauen und 31% bei den
Mannern. Interessant ist hier auch die Umkehrung mit Blick auf die Geschlechter: In MINT
betreffen Berufswechsel (bzw. Berufsausstiege) anteilsmaRig deutlich mehr Frauen, in BGS
hingegen tendenziell mehr Manner. Generell ist im frauendominierten BGS-Feld der Anteil von
Berufswechseln zwischen 2005 und 2024 minimal gestiegen, wohingegen er im MINT-Bereich
gesunken ist.

Abbildung 26: Berufswechsel nach MINT- und BGS-Abschluss, 2005 bis 2024, Anteil der
Erwerbstatigen in %
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Q: Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Osterreich, IHS-Auswertungen; Erwerbstatige Frauen und Manner, Altersgruppe: 25-64
Jahre, Berechnungen IHS.
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Wenn MINT-Absolvent:innen aus dem MINT-Bereich aussteigen, sind 37% der Frauen wie
auch der Manner als Fuhrungskrafte oder in akademischen Berufen auerhalb des MINT-Be-
reichs (z.B. Kulturberufe, Lehrkrafte, Management) tatig. Innerhalb dieser Gruppe gibt es
nochmals Unterschiede zwischen Frauen und Mannern, allerdings mit hohen Schwankungs-
breiten aufgrund der kleinen Gruppen: Manner sind haufiger als Flihrungskrafte tatig, Frauen
in sonstigen akademischen Berufen. Frauen sind nach dem MINT-Ausstieg auch starker in
Buro- und Dienstleistungsberufen tatig, Manner eher in den sonstigen Berufsgruppen (Militar,
Fachkrafte Land- und Forstwirtschaft, Handwerk und verwandte Berufe, Fahrzeugfuhrer:in-
nen, Hilfsarbeitskrafte).

Zusammenfassend kann also festgehalten werden, dass von dem geringen Anteil von Frauen,
die eine MINT-Ausbildung als héchsten formalen Bildungsabschluss aufweisen (9%), die
Mehrheit der erwerbstatigen Frauen (69%) aktuell nicht in einem MINT-Beruf tatig ist. Bei Man-
nern gibt es einerseits deutlich weniger Berufswechsel (43%) und gleichzeitig ist auch der
Anteil der MINT-Absolventen (49%) deutlich hdher. Immerhin steigt jedoch bei Frauen im Be-
obachtungszeitraum 2005 bis 2024 sowohl der Anteil von MINT-Absolventinnen wie auch der
Anteil derer, die in einem MINT-Beruf tatig sind.

Abbildung 27: Aktuelle Berufe der MINT-Berufsaussteiger:innen, 2023/24, Anteil in %

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Fihrungskréfte und akad. Berufe (1-3)

m Biirokrifte und Dienstleistungsberufe (4-5)
W Sonstige (6-9)

Q: Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung Osterreich, IHS-Auswertungen; Erwerbstéatige Frauen und Manner, Altersgruppe: 25-64
Jahre, Berechnungen IHS.

Diese Ergebnisse zu Berufsausstiegen aus MINT-Berufen erscheinen im Vergleich mit Langs-
schnittdaten plausibel. Beispielsweise berechnete Busch-Heizmann (2015) auf Basis der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung fir Deutschland, dass nur 51% der Frauen, die in ihrem
Erstberuf in einem ,Mannerberuf waren, noch in diesem Beruf tatig waren.

Um sich der Frage nach den Ursachen flir MINT-Berufsausstiege anzunahern, soll im Folgen-
den analysiert werden, inwieweit soziodemografische Merkmale hier eine Rolle spielen und
die Wahrscheinlichkeit fur Ausstiege beeinflussen. Dies erfolgt auf Basis einer multivariaten
statistischen Analyse. Konkret wird mit einem logistischen Regressionsmodell gepruft, wel-
chen Erklarungsbeitrag unterschiedliche Faktoren auf die Wahrscheinlichkeit haben, nach ei-
nem hochsten formalen Bildungsabschluss in MINT nicht in einem MINT-Beruf zu arbeiten.
Anders als in einer deskriptiven Analyse wird der Erklarungswert der einzelnen Faktoren ge-
pruft, ohne dass sich der Einfluss der einzelnen Faktoren Uberlagert. Es wird also der
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Erklarungsbeitrag geschatzt, der nur auf das jeweilige Merkmal zurtickzufiihren ist. Beispiels-
weise kann berechnet werden, wieviel hoher die Wahrscheinlichkeit eines Berufsausstieges
von Frauen ist, ohne dass dies durch deren Bildungsniveau, ihr Alter oder ihren Familienstatus
beeinflusst ist. Dafir werden die sogenannten erklarenden Variablen konstant gesetzt, d.h.
nicht variiert. Als erklarende Variablen werden soziodkonomische Merkmale verwendet, die in
bestehenden Studien als relevante Einflussfaktoren gesehen werden und die in der Mikrozen-
sus-Arbeitskrafteerhebung vorhanden sind.

Folgende Annahmen waren flir das Regressionsmodell relevant:

O

O

Es wird davon ausgegangen, dass die Wahrscheinlichkeit eines beruflichen Wechsels
in einen MINT-fremden Bereich bei Frauen durch hinderliche Rollenerwartungen und
subtile Diskriminierungsmechanismen wesentlich beeinflusst, aber nicht alleine durch
das Geschlecht bestimmt wird.

Mit dem Alter steigt die Wahrscheinlichkeit eines Berufsausstiegs, weil der Beobach-
tungszeitraum wie auch die Moglichkeit flr Karrierespriinge beispielsweise in Manage-
mentpositionen steigt.

Mit dem Bildungsniveau steigt das Matching von Bildung und Beruf, da die Kosten fir
einen Berufswechsel steigen (durch Einkommensunterverluste bei nicht-ausbildungs-
adaquater Beschaftigung).

Die unterschiedliche Partizipation von Frauen in MINT-Berufen in unterschiedlichen
Kulturen wird durch die Staatsangehdrigkeit einbezogen. Beispielsweise sind in sud-
und siidosteuropaischen Landern mehr Frauen in technischen Berufen tétig als in Os-
terreich.

Die Vereinbarkeitsproblematik von Beruf und Familie als Barriere fir einen MINT-Beruf
soll tber die Anzahl von Kindern und/oder die Arbeitszeit beriicksichtigt werden.

Die deskriptive Analyse (
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Abbildung 28) zeigt in der Gruppe der Frauen grol3e Unterschiede des Anteils der Berufsaus-
steigerinnen nach dem Bildungsniveau: Von den Fachschulabsolventinnen sind 92% nicht
(mehr) in einem MINT-Beruf tatig. Aber auch nach einem MINT-Lehrabschluss und einer be-
rufsbildenden héheren Schule nur rund ein Viertel im MINT-Bereich. Deutlich geringer ist der
Drop-out-Anteil mit einem MINT-Studienabschluss: Rund die Halfte dieser Frauen ist aktuell
nicht in einem MINT-Beruf und weist damit einen um 40 Prozentpunkte geringeren Anteil als
die Fachschulabsolventinnen auf. Bei den Mannern sind Schwankungen bei den Berufsaus-
stiegen nach Bildungsniveau deutlich kleiner, mit Anteilen zwischen 45% und 37%. Der Anteil
der Berufsaussteiger sinkt stetig mit der Bildungsdauer und ist bei den Hochschulabsolventen
um 7 Prozentpunkte geringer als bei Fachschulabsolventen.
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Abbildung 28: Berufsausstieg von MINT-Absolvent:innen nach Alter, Bildungsniveau,
Staatsbiirgerschaft, Kindern und Arbeitszeit (2023/24)
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Erwartungsgemal steigt das Risiko fir Berufsausstiege mit dem Alter.

Hinsichtlich ihrer Herkunft weisen Frauen aus ,EU-Mitgliedsstaaten mit Beitritt vor 2004“ die
niedrigste Ausstiegsquote, mit rund 50% auf (allerdings mit hoher Schwankungsbreite auf-
grund der geringen Fallzahlen). Ahnlich hoch wie in Osterreich sind die Berufsausstiege aus
dem MINT-Bereich bei EU-Landern mit spaterem Beitritt und etwas hdher bei den Nicht-EU-
Landern von Ex-Jugoslawien. Die Ergebnisse unterstitzen die Annahme, dass es fur Frauen
aus Deutschland (die einen Grof3teil der EU-Lander vor 2004 ausmachen) einfacher ist, ihre
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MINT-Ausbildungen in diesem Bereich umzusetzen als fur Frauen aus ost- und stidosteuro-
paischen Landern (EU-Lander vor 2004, Ex-Jugoslawien und Turkei) — obwohl in dieser zwei-
ten Landergruppe der Anteil von Frauen mit MINT-Berufen eine groRere Verbreitung hat. Auf-
grund der niedrigen Fallzahlen von Nicht-Osterreicherinnen und der damit héheren Schwan-
kungsbreite wurden in der Darstellung die Lander nach gréReren Gruppen zusammengefasst.

Die Unterscheidung von Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung sowie die Zahl der im Haushalt
lebenden Kinder sollen die familidre Situation abbilden, durch die das Risiko eines Berufsaus-
stiegs aufgrund von Vereinbarkeitsproblemen (von Beruf und Familie) steigt. Beide Variablen
kénnen sich jedoch im Laufe eines Lebens andern. Betreuungsaufgaben, die zum Berufsaus-
stieg in friheren Jahren geflihrt haben, sind damit nicht unbedingt sichtbar — wenn die Kinder
mittlerweile erwachsen sind und nicht mehr im gleichen Haushalt leben. Auch die Arbeitszeit
kann sich verandert haben, wenn beispielsweise nach einer intensiven Betreuungsphase von
einer Teilzeitbeschaftigung (wieder) in eine Vollzeitbeschaftigung gewechselt wurde. Eine Teil-
zeitbeschaftigung zeigt bei Frauen tatsachlich einen etwas hoheres Ausstiegsanteil. Auch bei
Mannern ist der Unterschied mit 7 Prozentpunkten ahnlich hoch wie bei Frauen. Dies verweist
auf die geringere Teilzeit-Moglichkeit in MINT-Berufen. Leben Kinder im gemeinsamen Haus-
halt, entsprechen die Unterschiede in den Ausstiegsanteilen ebenfalls den Erwartungen:
Frauen mit Kindern steigen 6fter aus dem Beruf aus, Manner eher weniger oft — wobei die
Unterschiede (mit und ohne Kinder) relativ gering sind.

Diese Informationen Uber Bildungsniveau, Alter (nach Jahren, zentriert), Staatsblrgerschaft,
Arbeitszeit und Kinder sind als erklarende Variablen in das Regressionsmodell eingeflossen.
Da Geschlechtsrollenerwartungen wesentlich mit Betreuungspflichten zusammenhangen,
wurden Interaktionen von Geschlecht und Arbeitszeit sowie von Geschlecht und Kinder einge-
fuhrt. Die Referenzgruppe bildeten Manner mit MINT-Hochschulabschluss, im Alter von 43
Jahren, mit 6sterreichischer Staatsblrgerschaft, in Vollzeitbeschaftigung und ohne Kinder im
Haushalt. Im ersten Modell erwies sich die Variable Kinder (konkret: die noch im Haushalt
lebenden Kinder) als statistisch nicht signifikant. Auch die Interaktion von Geschlecht und Kin-
der zeigte keinen wesentlichen Einfluss. Im hier beschriebenen finalen Modell wurden daher
diese beiden Variablen nicht berlicksichtigt, da anzunehmen ist, dass die Vereinbarkeitsprob-
lematik besser durch die Arbeitszeit abgebildet wird.3® Als erklarende Variablen sind in das
finale Regressionsmodell folgende Merkmale eingeflossen: Bildungsniveau (Hochschule,
BHS-/AHS-Matura, Fachschule bzw. BMS, Lehre), Alter (nach Jahren, zentriert), Staatsbir-
gerschaft (O, EU-Lander vor 2004, EU-Erweiterungslander ab 2004, Ex-Jugoslawien, Turkei,
Sonstige Drittstaaten), Arbeitszeit (Vollzeit, Teilzeit) und die Interaktion von Geschlecht und
Arbeitszeit.

Die Ergebnisse zeigen erwartungsgemaf den groten Einfluss durch das Geschlecht: Frauen
mit MINT-Bildungsabschluss haben eine um 111% hoéhere Wahrscheinlichkeit eines MINT-
Berufsausstiegs als Manner (Beta = 1,107) — wenn Bildungsniveau, Alter, Staatsbirgerschaft
und Arbeitszeit konstant gehalten werden. Die Wahrscheinlichkeit eins Berufsausstiegs steigt
mit dem Alter um 3,3% pro Jahr. Mit dem MINT-Fachschulabschluss einer berufsbildenden
mittleren Schule ist das Risiko eines Berufsausstiegs gegenuber eines MINT-Studienab-
schlusses um 45% hoher. Relativ gering sind die Unterschiede nach Staatsburgerschaft, mit
einer geringeren Wahrscheinlichkeit bei Staatsangehdrigkeit eines EU-Landes mit Beitritt vor
2004. Teilzeitbeschaftigung weist mit 34% eine mittlere Risikosteigerung auf und ist héher als
die Interaktion von Geschlecht und Teilzeit. Insgesamt zeigt das Modell also eine mehr als
doppelt so hohe Wahrscheinlichkeit eines MINT- Berufsausstiegs von Frauen als von

35 Die alternativen Regressionsmodelle mit der Beriicksichtigung der im Haushalt lebenden Kinder sowie mit der
Aktion von Geschlecht und Kinder kdnnen bei den Autorinnen angefragt werden.
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Mannern, wenn all die anderen erklarenden Merkmale konstant gehalten werden. Allerdings
ist der Erklarungswert des Modells mit einem R? von 0,108 recht gering.

Tabelle 6: Logistische Regression zur Erkldarung der Wahrscheinlichkeit eines Berufs-
ausstiegs aus dem MINT-Bereich (2023/24)

B S.E.

Geschlecht (Frau) 1,107*** 0,008
Fachschule 0,459*** 0,010
Lehre 0,424*** 0,006
Matura 0,320*** 0,007
anderes nach Matura -0,153*** 0,024
Alter (zentriert) 0,033*** 0,000
EU vor 2004 -0,132*** 0,010
EU nach 2004 0,145*** 0,007
Ex-Jugoslawien 0,137*** 0,010
Tirkei 0,074*** 0,025
Sonstige Drittstaaten 0,291*** 0,012
Arbeitszeit (Teilzeit) 0,347*** 0,008
Interaktion Frau*Teilzeit 0,238*** 0,013
Konstante -0,759 0,006
R2 0,108

Referenzgruppe: Manner mit Hochschulabschluss, 43 Jahre, Osterreichische Staatsbirgerschaft, vollzeit-beschaftigt, ohne Kin-
der. Signifikanz: *** p < 0,01, ** p< 0,05, *p < 0,1

SE = Standardabweichung

Q: Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2023/24, Frauen und Manner 25-64 Jahre, Berechnungen IHS.

Um die Robustheit des Modells zu testen und auch Veranderungen im Zeitverlauf zu sehen
wurden auch Regressionen flr weitere Jahre gerechnet. Die Vergleichswerte fiir 2011/123¢
zeigen einen noch gréReren Einfluss des Geschlechts mit 118%. In friheren Jahren hatten
Frauen im Vergleich zu Mannern eine noch gréRere Wahrscheinlichkeit eines MINT-Berufs-
einstiegs, wie dies auch bei den deskriptiven Ausstiegsquoten zu beobachten ist. Bei den Vor-
zeichen der Korrelationen andert sich wenig (Ausnahme: Staatsbuirgerschaft aus EU-Landern
mit Beitritt nach 2004), ebenso wenig die Hohe der Erklarungswertes.

Auch bei Einschrankung der Analyse auf die Altersgruppe der 25- bis 45-Jahrigen, die die
Zielgruppe der Online-Befragung darstellt, andern sich die Ergebnisse kaum. Alter zeigt damit
keinen signifikanten Einfluss und auch Gruppen mit geringerer Zellenbesetzung sind nicht sig-
nifikant.

36 Hier wird der Vergleich mit 2011/12 herangezogen und nicht die noch frilheren Werte fiir 2005/06, weil schon
die deskriptiven Ergebnisse fur geringe Anteile auf Verzerrungen durch die Umstellung von ISCO-88 auf ISCO-
08 hindeuten.
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Tabelle 7: Regressionsmodell fiir 25- bis 64-Jahrige fiir 2023/24 und 2011/12 sowie fiir
25- bis 45-Jahrige 20023/24

2023/24 — 25-64 Jahre 2011/12 - 25-64 Jahre 2023/24 - 25-45 Jahre

B S.E. B S.E. B S.E.
Geschlecht (Frau) 1,107*** 0,008 1,181*** 0,009 1,144*** 0,042
Lehre 0,424*** 0,006 0,458*** 0,006 0,454** 0,031
Fachschule 0,459*** 0,010 0,533*** 0,010 0,450*** 0,052
Matura 0,320*** 0,007 0,244*** 0,007 0,337*** 0,038
anderes nach Matura -0,152*** 0,024 -0,598*** 0,030 0,033 0,127
Alter zentriert (43 Jahre) 0,033*** 0,000 0,029*** 0,000 0,034 0,001
EU vor 2004 -0,131*** 0,010 -0,037*** 0,011 -0,121** 0,051
EU nach 2004 0,145*** 0,007 -0,103*** 0,008 0,211*** 0,042
Ex-Jugoslawien 0,137*** 0,010 0,074*** 0,011 0,135** 0,058
Tlrkei 0,074*** 0,025 0,428*** 0,023 0,080 0,130
Drittstaaten 0,291*** 0,012 0,461*** 0,016 0,253*** 0,073
Arbeitszeit (Teilzeit) 0,347*** 0,008 0,555*** 0,008 0,336*** 0,040
Interaktion Frau*Teilzeit 0,238*** 0,013 0,211*** 0,015 0,261*** 0,071
Konstante -0,759*** 0,006 -0,673*** 0,006 -0,782*** 0,029
R? 0,108 0,246 0,112

Referenzgruppe: Manner mit Hochschulabschluss, 43 Jahre, Osterreichische Staatsbirgerschaft, vollzeit-beschaftigt, ohne Kin-
der. Signifikanz: *** p < 0,01, ** p< 0,05, *p<0,1

SE = Standardabweichung

Q: Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2023/24, Frauen und Manner 25-64 Jahre, Berechnungen IHS.

Die Ergebnisse des Regressionsmodells unterstreichen die Ergebnisse aus der deskriptiven
Analyse: dass das Geschlecht unabhangig von den anderen Merkmalen (wie Bildungsniveau,
regionaler Herkunft, Alter) bei Frauen mit abgeschlossener MINT-Ausbildung zu einem héhe-
ren Berufsausstiegsrisiko fuhrt. Es zeigt sich aber auch, dass Teilzeitbeschaftigung (als ein-
geschrankte zeitliche Verfugbarkeit fir die Arbeit) flr Frauen, wie auch geschlechtsunabhan-
gig Berufsausstiege beglinstigt. Insgesamt erweist sich das Regressionsmodell auch fiir an-
dere Jahrgange und Altersgruppen als robust. Jedoch weist der geringe Erklarungswert des
Modells darauf hin, dass andere (in diesem Datensatz nicht beobachtbare Merkmale) die
Wahrscheinlichkeit eines Berufsaustritts erklaren. Diese Merkmale kénnen auf der personli-
chen/individuellen Ebene (z.B. Einstellungen von Frauen) oder auf der organisationalen Ebene
(z.B. Unternehmenskultur) zu finden sein. Auch andere Studien, wie z.B. Glass et al. (2013),
kommen mit Daten, die Merkmale zur Familiensituation sowie auch Einstellungen und Bewer-
tungen zur Arbeitssituation besser abbilden, zu einem ahnlichen Schluss. Das legt die Vermu-
tung nahe, dass die quantitativ schwer messbaren Einflussfaktoren sozialer Praktiken und Or-
ganisationskulturen in Unternehmen einen grofReren Stellenwert haben.

In der wissenschaftlichen Literatur findet sich eine ganze Reihe unterschiedlicher Griinde fur
Ausstiege von Frauen aus MINT-Berufen, oder noch allgemeiner: aus mannerdominierten Be-
rufen. Diese reichen von Ausgrenzungs- und Diskriminierungserfahrungen, fehlender Kompe-
tenzzuschreibungen, sexueller Belastigung, Arbeitsbelastungen, fehlender Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, zeitlicher Uberforderung, Abwertung weiblicher Kompetenzen bis hin zu
sexueller Diskriminierung. Viele Argumente sind der mannlichen Arbeitskultur im Sinne der
.ideal worker norm“ — d.h. der normativen Vorstellungen eines idealen Beschaftigten (vgl. S.
26), die weibliche Lebensrealitaten mit Betreuungsaufgaben benachteiligen — oder der fehlen-
den sozialen Integration von Frauen aufgrund von Geschlechterstereotypen und dem Minder-
heitenstatus von Frauen in mannlich dominierten Betrieben zuzurechnen. Busch (2013)
kommt in ihren Analysen des Drehtlreffekts zum Schluss, dass Frauen verstarkt einen man-
nerdominierten Beruf aufgeben, weil inre Kompetenzen geringer eingeschatzt werden oder sie
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als Storfaktor in Unternehmen gesehen werden. Glass et al. (2016) zeigen, dass die familiare
Situation das héhere Abbruchrisiko in MINT-Berufen nicht erklaren kann und auch nicht Ar-
beitsplatzcharakteristika wie Arbeitszeit, Einkommen oder Vereinbarkeitspolitiken. Anders ar-
gumentieren Kahn & Ginther (2015) mit der Einschatzung, dass vor allem Frauen mit Kindern
oder einem Kinderwunsch MINT-Berufe verlassen. Nach Hamjediers & Peters (2024) spielt
die Geschlechterzusammensetzung auf Unternehmensebene eine grofl3e Rolle. Frauen stei-
gen in diesem Kontext aus MINT-Berufen aufgrund negativer Erfahrungen durch Vereinbar-
keitsprobleme von Beruf und Familie, der mannlichen Arbeitskultur und sexueller Belastigun-
gen aus.

Die Mismatch-Analysen von Bildung und Beruf zeigen also sehr deutlich, dass ein groler Teil
der Frauen mit MINT-Ausbildungen nicht in diesem Berufsfeld bleiben. Ein Teil dieser berufli-
chen Mobilitat ist ,normal“, insbesondere wenn lange Berufskarrieren mit der Bevolkerung bis
64 Jahre betrachtet werden. Dennoch ist der Anteil der Berufsausstiege von Frauen im MINT-
Bereich deutlich héher als jener von Mannern oder auch im Vergleich zu Ausstiegen aus dem
(fir Frauen geschlechtstypischen) Bereich der Bildungs-, Gesundheits- und Sozialberufe. Ar-
gumente zur Erklarung der unterschiedlichen Ausstiegsquoten im MINT- und BGS-Bereich,
wie beispielsweise das hohere Bildungsniveau (durch viele akademische Berufe, wie Leh-
rer:innen, Arzt:innen etc.) werden durch die Ergebnisse des Regressionsmodells zumindest in
Frage gestellt. Die hohe Berufsausstiegswahrscheinlichkeit von Frauen in MINT besteht rech-
nerisch auch bei Kontrolle des Bildungsniveaus.

Die Analysen fir die Bildungsabbriiche sind mit Blick auf den auf den MINT-Fokusbereich und
der Unterscheidung verschiedener Bildungsniveaus differenzierter. Damit sind auch die Un-
terschiede zwischen Frauen und Mannern weniger deutlich. Nur bei den MINT-Hochschulstu-
dien weisen Frauen hier in den verschiedenen Bildungsstufen und Fachbereichen eine hdhere
Abbruchquote auf. Vergleicht man aber die Gender Gaps mit anderen Bildungsbereichen, so
wird deutlich, dass auch mehr Frauen aus den MINT-Fokus-Ausbildungen aussteigen und der
sonst Ubliche Vorsprung bei Bildungserfolgen in diesem Feld nicht gegeben ist. Auch in den
berufsbildenden Schulen scheiden Frauen haufiger aus MINT-Ausbildungen aus als Manner
und als das (entsprechend ihrer Leistung in anderen Bereichen) zu erwarten ware. Mit dem
noch immer geringen Anteil von Frauen, die eine MINT-Ausbildung beginnen, der stetigen
Verringerung des Frauenanteils Uber Bildungswege und dem hohen Anteil von Berufsausstei-
gerinnen bleibt schliellich nur ein sehr geringer Teil von Frauen im Berufsfeld MINT. Frauen
steigen aus dem Berufsfeld MINT aus, fur das sie sich meist aufgrund des persénlichen Inte-
resses, spezifischer Eignung bzw. Kompetenzen oder auch wegen guter Einkommens- und
Beschaftigungschancen entschieden haben. Diese Frauen fehlen letztlich am Arbeitsmarkt,
als Potential fur die Deckung des Fachkraftemangels im MINT-Bereich.

Die Ergebnisse der Datenanalysen werfen eine Menge neuer Fragen auf, die auch die wis-
senschaftliche Literatur nicht beantworten kann. Welche Erklarungen junge Frauen selbst fir
MINT-Berufsausstiege angeben, wird in den folgenden Kapiteln ausgefihrt.
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4

Empirische Erhebung: MINT-Bildungs- und MINT-
Berufsaussteigerinnen im Uberblick

Nachdem in Kapitel 3 der Fokus auf die Unterschiede zwischen Frauen und Mannern hinsicht-
lich MINT-Einstiegen und MINT-Ausstiegen gelegt wurde, stehen in den nachfolgenden Kapi-
teln die weiblichen Befragten der quantitativen Erhebung im Fokus. Somit wird nun der Blick
spezifisch auf die Situation von Frauen im MINT-Feld gerichtet. Kapitel 5 bis 7 riicken jene
Befragte in den Fokus, die einen Bezug zu MINT-Berufen und/oder MINT-Ausbildungen ha-

ben.

Im Rahmen der umfassenden quantitativen Befragung (siehe Kapitel 2.3) konnten 741 Frauen
im Alter zwischen 25 und 45 Jahren erreicht werden, die einen MINT-Bezug aufweisen und
damit im Zentrum der nachfolgenden Auswertungen stehen. Hier wurden in der Befragung und
werden in der Analyse folgende Gruppen unterschieden (siehe Abbildung 29):

O 342 Frauen, die zum Zeitpunkt der Befragung im MINT-Feld sind, davon:

O

O

320 Frauen, die aktuell in einem MINT-Beruf tatig sind oder in diesen Beruf wieder
einsteigen wollen (bei Karenz, Weiterbildung oder Arbeitslosigkeit), davon:

O 232 Frauen, die keinen Ausstieg aus dem MINT-Bereich andenken sowie

O 88 Frauen, die einen Wechsel in ein anderes Feld andenken (potentielle Berufs-
aussteigerinnen)

22 Frauen, die sich aktuell in einer MINT-Ausbildung befinden und in einen entspre-
chenden Beruf einsteigen wollen (potentieller MINT-Einstieg)

O 399 MINT-Berufs- oder Bildungsaussteigerinnen, davon:

O

O

221 Frauen, die in einem MINT-Beruf tatig waren und es jetzt nicht mehr sind bzw.
nicht mehr in den Beruf einsteigen wollen (Berufsaussteigerinnen)

95 Frauen, die eine MINT-Ausbildung abgeschlossen haben und nicht im MINT-Feld
beschéaftigt waren bzw. nicht in das MINT-Feld einsteigen wollen (Drop-Out Berufsein-
stieg)

83 Frauen, die eine MINT-Ausbildung abgebrochen haben (Bildungsabbrecherinnen)

Abbildung 29: Befragungsgruppen mit MINT-Bezug (Anzahl)

MINT Drop-Outs 221

0 200 400
MINT :
im MINT-Feld 232 [ Potentieller
Beruf Ausstieg Berufseinstieg

Berufaussteigerinnen Kein Berufs- Bildungs-
einstieg % abbruch 83

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT-Bezug, n=741
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4.1 Ausgewahlte soziodemografische Merkmale der Befrag-
ten mit MINT-Bezug

Wie in Abbildung 30 ersichtlich ist die Altersstruktur der befragten Frauen mit MINT-Bezug
relativ ausgeglichen: Ungefahr ein Viertel ist zum Zeitpunkt der Befragung zwischen 25 und
29 Jahre alt, weitere 26% zwischen 30 und 34 Jahre sowie zwischen 35 und 39 Jahre, 23%
zwischen 40 und 45 Jahre. Bei den Befragten ohne MINT-Bezug sind lediglich geringe Unter-
schiede feststellbar.

71% der befragten Frauenmit MINT-Bezug geben an, dass weder sie selbst noch ein Elternteil
bzw. beide Elternteile im Ausland geboren sind. Die restlichen 29% sind entweder selbst oder
es ist mindestens ein Elternteil im Ausland geboren. Davon sind die meisten in einem anderen
EU-Land geboren. Rund 10% der Frauen mit MINT-Bezug sind in einem Nicht-EU-Land ge-
boren oder mindestens ein Elternteil ist auBerhalb der EU geboren. Bei den Befragten ohne
MINT-Bezug ist der Anteil jener mit einem Migrationshintergrund etwas geringer (24%).

Etwas weniger als die Halfte (43%) der Befragten mit MINT-Bezug geben an, Kinder zu haben,
mit denen sie im gemeinsamen Haushalt leben. Davon ist bei knapp einem Viertel das jlingste
Kind maximal ein Jahr alt, bei 29% zwei bis flinf Jahre, bei 26% sechs bis zehn und 22% elf
Jahre und alter.

Ein Drittel der Befragten wohnt in Wien, gefolgt von 17% Niederdsterreich, 15% Oberdsterreich
und 13% Steiermark. Die Anteile der Befragten aus den restlichen Bundeslandern liegen je-
weils unter 10%, mit dem geringsten Anteil im Burgenland (2%). Uber die Halfte der Frauen
(57%) gibt darUber hinaus an, in einem eher stadtischen Gebiet zu wohnen; 43% leben in
einem eher landlichen Gebiet.

Abbildung 30: Ausgewadhlte soziodemografische Merkmale der Befragten mit MINT-

Bezug
Alter Bildungsniveau
0% 15% 30% 0% 20% 40% 60%

X ) Lehrabschluss und berufsbildende ‘ 20%
zwischen 25 und 29 Jahren | NN 5 mittlere Schule (BMS) 6
Zwischen 30 und 34 Jahren _ 26% Matura und Meisterabschluss | 29%

) | Tertidrer Abschluss (Universitat, _ 51%
zwischen 35 und 39 Jahren _ 26% Fachhochschule, etc.) ‘ o
zwischen 40 und 45 Jahren _ 23, . m Hochstens Bachelorniveau= Masterniveau und héher

Akademische
Abschidsse 8%
Kinder Sonstige Charakteristika
Wohnort
57% 43%
mKinder im m Eher stadtisch Eher landlich
gemeinsamem
Haushalt
57% keine Kinder

Migrationshintergrund

29% 1%

m Selbst / mind. ein Elternteil im Ausland geboren
Nichts davon

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT-Berufsbezug, n=741
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21% der befragten Frauen mit MINT-Bezug haben einen Lehrabschluss bzw. eine berufsbil-
dende mittlere Schule (BMS) absolviert, 29% haben eine Matura oder Meisterprifung und die
Halfte einen tertidren Abschluss (Universitdt, Fachhochschule). Davon besitzt wiederum
knapp ein Drittel héchstens einen Bachelorabschluss und zwei Drittel einen Master- oder hé-
heren Abschluss®’.

4.2 MINT-Berufs- und Ausbildungsfelder

Der Grofiteil der befragten Frauen (iber 70%) mit MINT-Bezug befindet sich zum Zeitpunkt
der Erhebung in einer unselbststandigen Erwerbstatigkeit. Weitere 7% sind selbststandig, 9%
karenziert, 3% in Aus- oder Weiterbildung und 6% arbeitssuchend.

Die meisten Befragten mit MINT-Berufsbezug geben an, in ihrer aktuellen, letzten oder friihe-
ren Tatigkeit im Bereich ,Informatik, IT und Kommunikationstechnik® zu arbeiten (28%)3. Ge-
nannte Tatigkeitsfelder sind unter anderem Softwareentwicklung, IT-Support, IT-Analyst, IT-
Consultant, Data Science oder IT-Projektmanagement. 26% arbeiten oder arbeiteten im Be-
reich ,Technik und verwandte Tatigkeiten®, unter anderem als Elektrotechnikerin, Bauingeni-
eurin, Elektrikerin, Medizintechnikerin, technische Zeichnerin, Architektin oder Prozesstechni-
kerin®. Weitere 15% geben an, im Bereich der Naturwissenschaften tatig zu sein oder gewe-
sen zu sein. Befragte, die sich diesem Feld zuordnen, arbeiten bzw. gearbeitet haben unter
anderem als Labortechnikerin, Biologin, Biomedizinerin, Chemikerin oder in der medizinischen
Forschung. Jene 12%, die in ,anderen technischen oder naturwissenschaftlichen Tatigkeiten*
arbeiten bzw. gearbeitet haben, sind unter anderem Geologinnen, Archaologinnen, Land-
schaftsplanerinnen oder Sachbearbeiterinnen in technischen Feldern. 11% der Befragten ord-
nen ihre Tatigkeit dem Handwerk zu, worunter unter anderem Tischlerei, Restauration und
Textiltechnik fallen. Jene, die angeben, in einem technischen oder naturwissenschaftlichen
Bereich im Management zu arbeiten oder gearbeitet zu haben, sind oder waren gréftenteils
im IT-Bereich tatig. Insgesamt trifft dies auf 9% zu (siehe Abbildung 31).

37 Dieser relativ hohe Anteil an Befragten mit einer tertidren Ausbildung ist vor dem Hintergrund zu sehen, dass
einerseits eine Vielzahl von MINT-Berufen einen akademischen Abschluss bedingen und andererseits die Be-
fragung in verschiedenen Netzwerken geteilt wurde, etwa in Alumni-Netzwerke oder spezifischen Initiativen.

38 Ahnlich wie in Kapitel 4.1 fiir die Ausbildungshéhe angemerkt wurde, ist auch der relativ hohe Anteil von Frauen
aus dem Fachbereich Informatik, IT und Kommunikationstechnik auf die Bewerbung der Studie in entsprechen-
den Netzwerken und Initiativen zurlickzufiihren. Gleichzeitig steigen viele Frauen aus diesem Berufsfeld aus,
weshalb die gute Erreichung von Frauen aus diesem Bereich im Rahmen der Befragung inhaltlich angemessen
ist.

39 Der Bereich Bau wurde aufgrund geringer Fallzahlen und vergleichbarer Berufe zu der Kategorie Technik und
verwandte Tatigkeiten zugeordnet.
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Abbildung 31: MINT-Berufsfelder (aktuell, letzte, friihere Tatigkeit)

0% 10% 20% 30%

Informatik, IT und Kommunikationstechnik

Technik und verwandte Tatigkeiten

Naturwissenschaften

Eine andere technische- oder
naturwissenschaftliche Tatigkeit

Handwerk

Management im technischen oder
naturwissenschaftlichen Bereich

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT-Berufsbezug, n=541

Dabei zeigen sich ausgepragte Unterschiede in den MINT-Fachbereichen, ob Frauen ihren
Betrieb eher mannlich dominiert, ausgewogen oder frauendominiert einschatzen: 71% der Be-
fragten, die im Bereich ,Technik und verwandte Tatigkeiten“ arbeiten, stufen ihren Betrieb als
mannlich dominiert ein, in den anderen Bereichen Uberwiegen ausgewogene oder frauendo-
minierte Betriebe. So geben lediglich 22% der Befragten mit einer naturwissenschaftlichen
Tatigkeit an, dass der Betrieb mannlich dominiert ist — bei jenen aus dem Handwerk sind es
44%, vergleichbar mit dem IKT-Feld, bei dem dies 45% der Befragten angeben (siehe Abbil-
dung 32).

Abbildung 32: Geschlechterverhaltnis im Betrieb nach MINT-Berufsfeld

0% 20% 40% 60% 80% 100%
' ' ' | |

29%

Technik und verwandte Tatigkeiten

Management im technischen oder
naturwissenschaftlichen Bereich

Informatik, IT und
Kommunikationstechnik
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naturwissenschaftliche Tatigkeit 61%

Naturwissenschaften

52%

mmannlich dominierter Betrieb nicht mannlich dominierter Betrieb

Gesamt

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT-Berufsbezug, n=541; als ,nicht mannlich dominiert® wurden jene
zusammengefasst, die angeben, dass in ihrem Betrieb vorwiegend Frauen beschéaftigt sind, sowie jene, die
angeben, das Geschlechterverhaltnis ist ausgewogen.
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5 MINT-Berufsaussteigerinnen: Welche Bedingun-
gen fuhrten dazu, dass Frauen MINT-Berufe ver-
lassen haben?

Ausgehend von Erkenntnissen bisheriger Forschung und im Rahmen der Studie durchgefihr-
ter Sekundardatenanalysen (siehe Kapitel 3) Iasst sich festhalten, dass Geschlecht als soziale
Kategorie die Wahrscheinlichkeit eines Ausstiegs aus dem MINT-Feld erhéht. Welche betrieb-
lichen, individuellen sowie strukturellen Bedingungen Ausstiege von Frauen aus MINT-Beru-
fen begunstigen und welche Griinde flir einen Ausstieg identifiziert werden kénnen, ist zentra-
les Thema dieses Kapitels. Strukturelle Bedingungen beziehen sich dabei auf den gesell-
schaftlichen Gesamtkontext — also die Ebene, die Uber Individuen und Betrieb hinausreicht.

Nachfolgende Abbildung 33 gibt einen Uberblick ber die MINT-Berufsaussteigerinnen. Je-
weils etwas mehr als ein Viertel dieser Frauen hat einen Lehrabschluss oder Abschluss einer
berufsbildenden mittleren Schule (BMS) bzw. einen Meisterabschluss oder Matura. Knapp die
Halfte der MINT-Aussteigerinnen hat einen tertiaren Abschluss, davon knapp zwei Drittel auf
Masterniveau. Fur fast ein Viertel der Aussteigerinnen erfolgte der Ausstieg aus dem Bereich
.informatik, IT und Kommunikationstechnik®, fir ein Funftel aus , Technik und Bau(-gewerbe)*,
gefolgt von Naturwissenschaften (16%), Handwerk (16%) und andere technische/naturwissen-
schaftliche Tatigkeiten (15%). Drei Viertel der MINT-Aussteigerinnen haben Vollzeit gearbei-
tet, 37% leisteten Nacht-, Schicht- oder Wochenendarbeit. Zudem waren drei Viertel der
Frauen Angestellte und ein Viertel Arbeiterinnen.

Abbildung 33: Uberblick iiber Stichprobe: Berufsaussteigerinnen

Bildungsniveau Kinder
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Lehrabschluss und berufsbildende _ 279%
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X . . Haushalt
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MINT-Berufsfelder Arbeitsrahmen
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naturwissenschaftliche Tatigkeit 154 wAngestelite: mArbeiterin
75% 25%

[
Management im technischen oder _ 79%
naturwissenschatftlichen Bereich ‘ °

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 0-6.
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5.1 Gesamtbewertung des MINT-Berufsfeldes aus Sicht der
Aussteigerinnen und Ausstiegsgrunde im Uberblick

Im Folgenden wird auf Basis der Befragungsergebnisse der knapp Gber 220 MINT-Berufsaus-
steigerinnen erortert, welche Erfahrungen diese in ihrem jeweiligen MINT-Berufsumfeld ge-
macht haben und welche Griinde fir sie ausschlaggebend waren, dieses Berufsfeld zu ver-
lassen.

Im Rahmen der quantitativen Befragung wurde dazu einerseits die Zufriedenheit mit unter-
schiedlichen arbeitsplatzbezogenen Aspekten sowie die Einschatzung weiterer relevanter
Faktoren (etwa bezogen auf die personliche Passung der Tatigkeit oder eigener Kompeten-
zen) erhoben. Die Befragten konnten dabei entlang unterschiedlicher Dimensionen angeben,
ob sie den diesbezliglich angefiihrten Einschatzungsfragen sehr, eher, eher nicht oder gar
nicht zustimmen.

Andererseits wurden zentrale Grinde fir den Ausstieg aus dem MINT-Berufsfeld abgefragt.
Hierzu wurde eine Liste mdoglicher Ausstiegsgriinde vorgelegt und gefragt, welche dieser
Grinde fir die Befragten relevant waren flur die Entscheidung, das MINT-Feld zu verlassen.
Hier waren Mehrfachantworten maoglich.

Die Antworten beider Befragungsbldcke wurden entlang inhaltlicher und statistischer Passung
zu Themenfeldern zusammengefiihrt und Indizes*® gebildet. Diese erlauben eine gewisse
Rangreihung der Relevanz der behandelten Themenfelder und erleichtern es, einen Uberblick
Uber die verschiedenen Themenfelder zu erhalten*’.

Dieses erste Unterkapitel setzt sich im Uberblick mit den Ausstiegsgriinden sowie der Gesamt-
bewertung des MINT-Berufsfeldes aus Sicht der befragten MINT-Berufsaussteigerinnen aus-
einander.

Bewertung des MINT-Berufsfeldes im Uberblick

Gesamt betrachtet zeigt Abbildung 34 im Uberblick, welche Aspekte riickblickend auf den, vor
dem MINT-Berufsausstieg ausgelibten MINT-Beruf aus Sicht der Befragten zutreffend oder
nicht-zutreffend eingeschatzt werden. An erster Stelle werden dabei fehlende berufliche Wei-
terbildungs- und Karrieremaoglichkeiten von mehr als der Halfte der Befragten kritisch einge-
schatzt (57%) und arbeitsbezogene Belastungen von knapp der Halfte (48%). 43% der MINT-
Berufsaussteigerinnen geben an, dass sie mit den Arbeitszeiten unzufrieden waren bzw. keine
flexible Gestaltung mdglich war. 40% wurden von den Vorgesetzten nicht oder wenig unter-
stutzt/wertgeschatzt; 38% berichten von einem schlechten Umgang im Team. Etwas Uber ein
Drittel erlebte geschlechtsbezogene Diskriminierungen oder eine latente ,Andersbehandlung®
als Frau in einem MINT-Berufsfeld. Etwas geringer ausgepragt ist die Unzufriedenheit mit den
Rahmenbedingungen (Gehalt und Arbeitsplatzsicherheit), mit Vereinbarkeitsmoglichkeiten
von Beruf und Betreuungspflichten sowie hinsichtlich des fehlenden Interesses, der fehlenden
Freude oder Sinnhaftigkeit des ehemaligen MINT-Berufes (jeweils 28% der befragten Frauen).
Eine fehlende Passung der eigenen Kompetenzen mit den beruflichen Anforderungen wird mit
9% am seltensten genannt.

40 Fr die Auswertungen der Erfahrungen und Erlebnisse wurden Summenindizes berechnet und kategorisiert. Die
Kategorien wurden beim Wert >2.5 geteilt (von Minimum 1 bis Maximum 4). Bei den Hauptgriinden wurden die
Einzelitems zu Kategorien zusammengefasst.

41 Die Themenfelder gesamt sind in Kapitel 5.1 in Abbildung 34 sowie Abbildung 36 ersichtlich, die konkreten Ein-
schatzungsfragen auf deren Basis die Themenfelder gebildet wurden, werden in Kapitel 5.2 in den einzelnen
Abschnitten dargestellt.
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Wahrend also die spezifischen Arbeitsbedingungen in MINT-Berufen als teils relativ kritisch
und auf Dauer belastend empfunden wurden und zudem Weiterentwicklungs- und Karriere-
moglichkeiten als nicht ausreichend vorhanden beschrieben werden, wird die eigene fachliche
Eignung hdchst selten in Frage gestellt. Das Geflihl einer ,Andersbehandlung” aufgrund des
Geschlechts rangiert im unteren Mittelfeld — vor dem Hintergrund eines insgesamt als wenig
wertschatzend empfundenen Umgangstons seitens der Vorgesetzten und einem unkollegialen
Arbeitsklima. Insgesamt zeigt sich eine Melange an suboptimalen Arbeitsbedingungen, die mit
dafur verantwortlich sein durften, dass dem MINT-Feld der Ricken zugekehrt wurde — zumin-
dest vorubergehend.

Abbildung 34: Einschdtzungen und Erfahrungen im MINT-Berufsfeld
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Betreuungspflichten 28%

Fehlendes Interesse, Freude, Sinnhaftigkeit 28%

Fehlende Kompetenzpassung - 9%

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 0-3.

Grunde fur den Ausstieg aus dem MINT-Berufsfeld

Direkt nach den zentralen Griinden fiir den Ausstieg aus dem MINT-Berufsfeld gefragt (Abbil-
dung 35), ergibt sich ein divergierendes Bild zur Bewertung des Berufsfeldes. Die Befragten
konnten im Rahmen von Mehrfachantworten jene Aspekte auswahlen, die zu ihrem Berufs-
ausstieg beigetragen haben.

An erster Stelle steht bei den Ausstiegsgriinden der Wunsch nach einem besseren Einkom-
men: 40% der MINT-Berufsaussteigerinnen fihren diesen als ursachlich an. In Kombination
mit dem Wunsch nach einem sicheren Arbeitsplatz wird deutlich, dass mehr als die Halfte der
MINT-Aussteigerinnen aufgrund schlechter Rahmenbedingungen das Feld verlassen haben.
Das weicht deutlich von der allgemeinen Einschatzung des ehemaligen Arbeitsplatzes ab: Hier
sind ,nur® 28% mit den Arbeitsrahmenbedingungen (Gehalt und Arbeitsplatzsicherheit)
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unzufrieden. Dennoch wird das Einkommen (bzw. der Wunsch nach einem besseren Einkom-
men) als Einzelgrund am haufigsten genannt. Dies kdnnte so interpretiert werden, dass das
Einkommensargument bei den Befragten mit ein ausschlaggebender Grund in einem Kanon
unterschiedlicher Grinde fur den MINT-Berufsausstieg war — zwar nicht unbedingt der einzige,
aber letztlich doch ein gewichtiger.

An zweiter Stelle steht fur jeweils rund ein Drittel der Befragten die Belastung im Beruf (35%),
gefolgt von dem Wunsch, die Arbeit zeitlich flexibel gestalten zu kénnen (29%). 17% geben
an, dass sie andere Arbeitszeiten wollten und 13%, dass sie gerne weniger gearbeitet hatten.
In Summe zeigt sich, dass die Arbeitszeiten bzw. fehlender Arbeitszeitflexibilitat ein wichtiger
Grund ist aus dem MINT-Feld auszusteigen. Diese Befunde spiegeln sich in der Bewertung
der Arbeitszeiten (Abbildung 27) wider.

Ein divergentes Ergebnis zeigt sich bei der erlebten Sinnhaftigkeit und bezogen auf das Inte-
resse an MINT — zumindest hinsichtlich der Reihung. So gibt der Grof3teil der Befragten an,
Interesse, Freude und Sinnhaftigkeit zu erlebt zu haben, gleichzeitig ist der Wunsch nach einer
sinnvolleren Arbeit sowie fehlendes Interesse fur jeweils ungeféhr ein Drittel ein zentraler Aus-
stiegsgrund gewesen.

Ahnlich verhélt es sich bei den Karrieremdglichkeiten: Wenngleich sich auch hinsichtlich der
fehlenden beruflichen Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten eine breite Zustimmung un-
ter den befragten Berufsaussteigerinnen zeigt, sind diesbezlgliche Aspekte dennoch ver-
gleichsweise weniger zentrale Griinde fir den Ausstieg aus dem damaligen Beruf. So geben
22% an, das Feld verlassen zu haben, weil sie einen Beruf mit besseren Karrieremoglichkeiten
anstrebten.

Auch hinsichtlich des Arbeitsklimas zeigen sich Unterschiede: Zwar gibt ein bedeutender Teil
der Befragten an, dass sie nicht geniigend Unterstiitzung und Wertschatzung erlebten, jedoch
werden entsprechende Aspekte seltener als Hauptgriinde fir den Ausstieg angegeben. So
geben 18% an, das MINT-Feld verlassen zu haben, weil das Arbeitsklima nicht gut war und
11%, weil sie von den Vorgesetzten bzw. den Kolleg:innen schlecht behandelt wurden. Noch
seltener werden Diskriminierungserfahrungen und sexuelle Belastigung als Ausstiegsgrinde
genannt. 6% haben das Feld verlassen, weil sie sich als Frau benachteiligt fihlten und 4%,
weil nicht auf sexuelle Belastigung reagiert wurde.

Vergleichsweise geringe Relevanz zeigt sich zudem beim Themenfeld der Vereinbarkeit. An-
ders als bei der Frage danach, wie zufrieden die Aussteigerinnen in ihrem damaligen Beruf
waren, spielt die Vereinbarkeit von Beruf und Betreuungspflichten bei den Ausstiegsgriinden
eine untergeordnete Rolle (6% geben fehlende Vereinbarkeit an). Mit Blick auf jene, die mit
Kindern im gemeinsamen Haushalt leben, sind es allerdings 12%; auRerdem bzw. zusatzlich
nennen 5% fehlende Betreuungseinrichtungen in der Umgebung als Grund fir den Ausstieg.
Auch wenn diesbeziigliche Nennungen gegenuber anderen Grinden — ahnlich wie in anderen
Studien (etwa: Busch 2013, Glass et al. 2016) — nicht an erster Stelle stehen, verweisen sie
trotzdem, gemeinsam mit der Thematik der Arbeitszeitgestaltung, auf einen Problembereich
von MINT-Berufen fir weibliche Beschéftigte.

Durchaus ahnlich stellt sich das Bild hinsichtlich der Kompetenzpassung dar: Lediglich 3%
erlebten sich als nicht ausreichend qualifiziert, womit dieser Aspekt an der letzten Stelle im
Ranking der Ausstiegsgriinde liegt.12% nennen hingegen ihre Uberqualifizierung als Aus-
stiegsgrund. Dass die Ausbildung nicht anerkannt wurde (etwa, weil sie nicht in Osterreich
erworben wurde), spielte fur 4% der Befragten eine Rolle.

Diese Befunde sind von grofder Bedeutung, da sie zeigen, dass Frauen aus ihrer Sicht sehr
gut fUr den jeweiligen MINT-Beruf qualifiziert sind und das ,Kompetenzproblem* vorwiegend
darin besteht, dass sie keinen ihren Kompetenzen entsprechenden Arbeitsplatz im MINT-Be-
reich gefunden haben und/oder ihre Kompetenzen zu wenig geschatzt werden.
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Abbildung 35: Griinde fiir den Ausstieg aus dem MINT-Berufsfeld im Detail (Mehrfach-
antworten)
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Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 4

Die Gegentberstellung von Ausstiegsgrinden mit den individuellen Erfahrungen und Ein-
schatzungen des Berufsfeldes verweisen darauf, dass negative Erlebnisse, fehlende
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berufliche Mdéglichkeiten und Wertschatzung sowie latente ,Andersbehandlungen® zwar bei
der Bewertung des ehemaligen Berufs zentrale Aspekte darstellen, jedoch nicht in diesem
Male als Griinde fiir einen Berufsausstieg angegeben werden.

5.2 Bewertungen des MINT-Berufsfeldes im Detail

Die nachfolgenden Unterkapitel widmen sich jeweils einzeln den identifizierten ,Ausstiegsthe-
men*“. Die Ergebnisse der quantitativen Befragung werden dabei in Erkenntnisse der aufgear-
beiteten wissenschaftlichen Literatur eingebettet. Veranschaulicht werden die quantitativen
Analysen zudem mit Schilderungen aus den co-kreativen Workshops. Diese werden unter dem
Titel ,Lebensweltliche Einblicke aus den Workshops® in grau unterlegten Boxen eingearbeitet.

Fehlende Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten auch in MINT-Berufen

In den nachfolgenden Kapiteln werden die, in Kapitel 5.1 im Ranking betrachteten Themen
rund um MINT-Berufsausstiege einzeln analysiert. Das erste Thema sind die von 57% der
Befragten als ungulnstig eingeschatzten Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten im zuletzt aus-
gelbten MINT-Beruf. Dies mag auf den ersten Blick Uberraschen, da im Allgemeinen das
MINT-Berufsfeld als glnstig fur einen beruflichen Aufstieg und Karriereoptionen angesehen
wird. Gerade im Vergleich zu Berufen im Sozial- und Gesundheitsbereich (insbesondere der
Alten- und Krankenpflege) werden hier diesbezuglich weitaus mehr Mdéglichkeiten verortet
(siehe bspw. Binder et al. 2021). Initiativen mit dem Ziel, Berufe im MINT-Bereich fir Frauen
zuganglicher zu machen, heben dieses Argument deshalb gerne hervor (Bergmann et al.
2023). Wenn auch die guten Karrieremoglichkeiten in vielen MINT-Berufen nicht in Frage ge-
stellt werden kdnnen oder sollen, ist dennoch zu bedenken, dass sich die Diversitat des Feldes
und der Berufe auch in diesem Aspekt niederschlagt. So zeichnen sich nicht alle MINT-Berufe
gleichermalden durch gute Karrieremdglichkeiten aus, wobei insbesondere ,klassische“ Lehr-
berufe teils weniger Aufstiegsoptionen bieten kénnen. Obwohl eine Lehre (insbesondere in
technischen Berufen) einen raschen Berufseinstieg und anfanglich héhere Einkommen ermaég-
licht, zeigen Studien, dass Akademiker:innen im Laufe ihres Berufslebens haufig vielfaltigere
Karrieremoglichkeiten vorfinden und hdhere Gesamteinkommen erzielen. Der sogenannte
"Break-even-Point", an dem Akademiker:innen die Einkommensvorspriinge von Lehrabsol-
vent:innen Uberholen, liegt je nach Studie zwischen dem 36. und 45. Lebensjahr (zusammen-
gefasst bei Brandle et al. 2019). Es ist jedoch wichtig zu betonen, dass individuelle Karriere-
verlaufe stark variieren kdnnen und von vielen Faktoren — wie: Branche, Berufserfahrung, Wei-
terbildungen und persénlichen Entscheidungen — abhangen. In diesem Zusammenhang ver-
weisen Studien auf Geschlechterunterschiede hinsichtlich Weiterbildungsangeboten und der
Méglichkeit, in hohe Positionen aufzusteigen. Unter dem Begriff der ,Glasernen Decke” wer-
den Befunde zusammengefasst, die aufzeigen, dass Frauen nach wie vor weniger in leitende
Positionen aufsteigen — vorrangig, weil ihnen aufgrund des Geschlechts die dafir als notwen-
dig erachteten Kompetenzen abgesprochen werden. Dieses bestehende Geschlechterun-
gleichgewicht konnte auch fir den MINT-Bereich belegt werden (siehe beispielsweise: lhsen
et al. 2017; Ridgeway 2001, S. 267ff.; Clarke 2020; Schneeweil’ 2016).

Vor diesem Hintergrund lassen sich die Ergebnisse der Befragung entsprechend einordnen.
So sind, wie erwahnt, 57% der Berufsaussteigerinnen mit den beruflichen Weiterbildungs- und
Aufstiegsmdglichkeiten im MINT-Bereich sehr oder eher unzufrieden.

Mit Blick auf die einzelnen Aspekte zeigt sich, dass insbesondere ein Aufstieg innerhalb des
Berufs bzw. des Unternehmens weniger gegeben ist. So stimmt Uber ein Viertel der Frauen
der Frage danach, ob es in der ehemaligen Tatigkeit berufliche Aufstiegsméglichkeiten

76



gegeben habe, gar nicht zu und weitere 38% stimmen eher nicht zu (gesamt: 65%). Ein Dirittel
hatte sogar Uberhaupt keine Mdglichkeit, eine fihrende Position zu erreichen; weitere 30%
stimmen dem eher nicht zu (gesamt: 62%). Etwas besser gestaltet sich die Situation bei den
Weiterbildungsmadglichkeiten, aber auch hier stimmen 20% gar nicht und 30% eher nicht zu,
solche gehabt zu haben (siehe Abbildung 36).

Abbildung 36: Berufliche Weiterentwicklungs- und Karrieremoglichkeiten
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Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 1

Durchgefiihrte Analysen zu Gruppenunterschieden geben Hinweise darauf, welche personen-
und arbeitsbezogenen Merkmale hier einen Einfluss haben kénnen. Aufgrund geringer Fall-
zahlen sind allerdings nur mogliche Tendenzen feststellbar. Signifikante Aussagen kdnnen
nicht getroffen werden. Es zeigt sich, dass jungere Personen (im Alter zwischen 25 und 29
Jahren) etwas haufiger mit den Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten im MINT-Beruf
unzufrieden sind. Aufierdem ftrifft dies vermehrt auf jene zu, die einen akademischen Ab-
schluss im Bachelorniveau aufweisen.

Lebensweltliche Einblicke aus den Workshops: Begrenzte Karriereméglichkei-
ten

Viele Frauen erleben im MINT-Bereich eine glaserne Decke, denn trotz fachlicher
Kompetenz und langjahriger Berufserfahrung bleibt der nachste Karriereschritt aus.
sEigentlich hétte ich erwartet, wenn ich jetzt vielleicht schon 10, 15 Jahre in der Firma
arbeite, dass der ndchste Karriereschritt kommt. Er aber einfach nicht gegeben wird
(W2P1).”

Gerade in schnelllebigen technischen Bereichen wird permanente Innovationsbereit-
schaft erwartet. Wer nicht stdndig neues Wissen mitbringt, gerat ins Hintertreffen,
doch strukturelle Entwicklungsmadglichkeiten und transparente Aufstiegschancen blei-
ben oft aus. ,Man ist halt ein Spezialist in seinem Gebiet und auf dieser Stufe steht
man (W2P3).“

Die Workshopteilnehmerinnen thematisierten, dass fir Manner Karriereschritte haufig
mit grofRerer Selbstverstandlichkeit verbunden seien, ihre Entwicklung aktiver gefoér-
dert werde und ihnen Fihrungsrollen eher zugetraut wiirden. Frauen hingegen sehen
sich oft mit unausgesprochenen Zweifeln konfrontiert, ob sie den Anforderungen tat-
sachlich gewachsen sind — besonders, wenn sie familiare Verpflichtungen haben oder
nicht in klassische Rollenmuster passen.
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Diese ungleichen Rahmenbedingungen kénnen dazu fihren, dass Frauen ihre Zu-
kunft in der Branche infrage stellen. ,Wenn meine Karriere hier an der Stelle zu Ende
ist, dann ist das vielleicht auch nicht mehr die richtige Branche (W2P5).“ Die Entschei-
dung, einen Karriereweg zu beenden, ist dann nicht Ausdruck mangelnder Ambition,
sondern oft das Resultat struktureller Hindernisse und fehlender Anerkennung.

Vielfaltige Arbeitsbelastungen

Die Bedingungen in MINT-Berufsfeldern werden in der Literatur allgemein als durchaus her-
ausfordernd beschrieben, wobei die belastenden Aspekte je nach MINT-Berufsfeld sowie auch
je nach beruflicher Position durchaus unterschiedlich sind (z.B. Schafer 2022). Neben den
korperlichen Anforderungen (vor allem in technisch-handwerklichen Arbeitsbereichen) werden
auch Zeitdruck, Unplanbarkeit und standige unvorhersehbare Veranderungen zunehmend als
Belastungen wahrgenommen, wie etwa die Erhebungen bei Facharbeiter:innen aus Industrie,
Gewerbe und Handwerk belegen (Ifes 2022). Wahrend vor allem technisch-handwerkliche
Ausbildungen auch in koérperlich fordernde Berufsfelder fihren (etwa Bergman et al. 2023),
wird in akademischen und forschungsintensiven MINT-Bereichen der permanente Leitungs-
druck, standige Einsatzbereitschaft und ein hoher Konkurrenzdruck als strapazidés angefihrt.
Da Frauen nach wie vor von einem ,Sich-starker-Beweisen-Miissen® berichten, erhoht sich
der Druck weiter (siehe Kapitel 3).

Auch die Befragung der MINT-Aussteigerinnen zeigt, dass das Spektrum der als belastend
empfundenen Faktoren von hohem Leistungsdruck bis hin zu physisch und psychisch stark
beanspruchenden Arbeitsbedingungen reicht: So schatzen 60% der Aussteigerinnen den Ar-
beitsdruck an ihrem ehemaligen MINT-Arbeitsplatz als hoch ein — gefolgt von 50% der Befrag-
ten, die sich durch kérperliche und psychische Aspekte belastet fiihlten. Ahnlich groR ist der
Anteil jener, die viele Uberstunden bzw. Mehrarbeit leisten mussten. Knapp die Hélfte (45%)
stimmen sehr oder eher zu, dass ihr friherer Beruf ihrer Gesundheit geschadet habe, und
mehr als ein Drittel (35%), dass es am Arbeitsplatz viel Konkurrenz gab.

Abbildung 37: Arbeitsbezogene Belastungen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Der Leistungsdruck war hoch. 35% 28% 12%
Ich fuhlte mich durch den Beruf stark 0 ’ . .
belastet (koérperlich oder psychisch). 2% 31% 19%
Ich musste viele Ub_erstunden / Mehrarbeit 26% - -
leisten.
Der Beruf schadete meiner Gesundheit. 30% 32% 24%
Am Arbeitsplatz gab es viel Konkurrenz. 23% 33% 31%
mstimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 0-3.
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Lebensweltliche Einblicke aus den Workshops: Arbeitsbelastungen

Im MINT-Bereich stehen viele Frauen unter einem erheblichen Druck, der weit tUber
die rein fachlichen Anforderungen hinausgeht. Die Belastungen sind dabei vielschich-
tig — sie betreffen die Arbeitszeit, die Karriereentwicklung sowie die psychische Ge-
sundheit im Arbeitsalltag.

Die Erfahrungsberichte von Frauen im MINT-Bereich zeigen ein komplexes Bild von
Arbeitsbelastungen, die den Arbeitsalltag stark beeinflussen und im schlimmsten Fall
zur Kundigung oder zum gesundheitlichen Zusammenbruch fuhren kénnen. Beson-
ders gravierend sind die psychischen Belastungen. Eine Teilnehmerin berichtete von
starkem Druck wahrend ihrer Lehrausbildung: ,/ch war ganz oft kurz davor, wirklich
aufzugeben [...]. Ich war dem Burnout sehr nahe (W3P2).“ Der standige Zeitdruck und
hohe Erwartungen flihrten zu einer dauerhaften Erschépfung. ,Wir waren halt so pro-
duktionsgebunden, alles stressig und alles sofort und man muss das jetzt sofort erle-
digen (W3P2).“ Auch eine schlechte Arbeitskultur trug zur Belastung bei: ,,Die haben
héufig Probleme gehabt mit Burnout [...]. Es war immer der Druck stark spiirbar von
allen Seiten. (W3P2).“ Die psychischen Belastungen sind insbesondere dann hoch,
wenn (geschlechtsspezifische) Abwertungen und sexuelle Belastigungen im Ar-
beitsalltag vorkommen.

Obwohl manche Frauen trotz dieser Belastung einige Zeit im MINT-Bereich ,durch-
halten®, fiihrt die permanente Uberlastung nicht selten zum Abbruch oder zur Kiindi-

gung.

Arbeitszeit: Auch eine Frage flexibler Gestaltungsmaoglichkeiten

Die Gestaltung bzw. Gestaltbarkeit der Arbeitszeit kann als eine weitere wesentliche Rahmen-
bedingung definiert werden, wenn es um die Einschatzung der Qualitat des Arbeitsplatzes
geht. So wird die Gestaltbarkeit der Arbeitszeit als ein wesentlicher Indikator im Rahmen von
Bedingungen fur ,Gute Arbeit“ genannt (Institut DGB-Index Gute Arbeit 2024). In mannerdo-
minierten Branchen wie Bau, Industrie und Transport sind die durchschnittlichen Arbeitszeiten
besonders hoch. Zudem bestehen in diesen Sektoren oftmals starre Zeitmodelle und eine ge-
ringe Flexibilitdt, was die individuelle Gestaltbarkeit der Arbeitszeit einschrankt (Sturn 2024).
Die daraus resultierenden Belastungen wirken sich oft negativ auf das Wohlbefinden der Be-
schaftigten aus.

Das breite MINT-Berufsfeld — von der Produktion, Gber technische Services bis zu Forschung
und Entwicklung reichend — ist hinsichtlich diesbezuglicher Rahmenbedingungen in seiner
Diversitat zu betrachten. Wahrend in manchen Bereichen Schichtarbeit (teils verbunden mit
Nacht- und Wochenendarbeit) notwendig ist, sind andere Arbeitsplatze ahnlich wie Office-Ar-
beitsplatze strukturiert, wo etwa Gleitzeit moglich ist. Bei wiederum anderen Bereichen steht
die Erbringung der Arbeitsleistung im Zentrum, bei eigenverantwortlicher Gestaltung des Ar-
beitsortes sowie der Arbeitszeit. Aus geschlechterbezogener Perspektive kdnnen je nach spe-
zifischer Situation, betrieblichen Rahmenbedingungen oder hierarchischer Position alle Ar-
beitsmodelle mit Vor- und Nachteilen verbunden sein. So wird etwa bezogen auf die Schicht-
arbeit hervorgehoben, dass diese nicht per se gegenlber autonomeren Modellen (wie Gleit-
zeit) von Nachteil sein muss, wenn Planungssicherheit oder Mitsprache bei der Einteilung der
Schichtarbeit gegeben ist (Meissner & Stockfisch 2011).

In wissenschaftlicher Literatur zum MINT-Bereich sind Arbeitszeitfragen haufig mit dem
Thema der (Un-)Vereinbarkeit von Beruf und privaten Betreuungspflichten verkntipft. Die Be-
fragungsergebnisse zeigen demgegenlber, dass Moglichkeiten einer flexiblen
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Arbeitszeitgestaltung grundséatzlich essentiell fur die Attraktivitdt von MINT-Berufen sind —
auch wenn keine privaten Betreuungsverpflichtungen bestehen.

Wie in Abbildung 38 ersichtlich, geben knapp Uber 60% der MINT-Berufsaussteigerinnen an,
dass sie ihre Arbeitszeit im ehemaligen MINT-Beruf als nicht gestaltbar erlebten. Hinsichtlich
der Lage der Arbeitszeit sowie des Ausmalies der Wochenarbeitszeit war die Zufriedenheit
zwar deutlich héher, aber immerhin rund ein Drittel waren mit diesen beiden Aspekten nicht
zufrieden. Hier zeigt eine detailliertere Auswertung, dass jene Befragten, die Nacht-, Schicht-
oder Wochenendart leisten mussten, haufiger mit der Lage der Arbeitszeit unzufrieden waren.

Abbildung 38: Arbeitszeit und flexible Gestaltungsmoglichkeiten

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich konnte meine Arbeit flexibel gestalten . o ) .
(Homeoffice, Gleitzeiten, etc.). 16% 2% 21%
Ich bin war mit meiner Wochenarbeitszeit . . 0 o
zufrieden (wie viele Stunden ich arbeite). 21% 45% 23%

Ich bin war mit der Lage der Arbeitszeit

, 27% 42% 21% 10%
zufrieden.

stimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu  mstimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 1

Umgang im Betrieb: Fehlende Unterstutzung und Abwertung

Soziale Integration ist sowohl bei Bildungsabbriichen wie auch bei Berufsausstiegen wichtig
und wird mit den Konzepten der ,gendered organizations® (Acker 1990, 2006) und dem Min-
derheitenstatus von Kanter (1989) argumentiert.

Bezogen auf das Arbeitsklima kommen mehrere Studien (Glass et al. 2013, Hunt 2016) zum
Ergebnis, dass sich Frauen in einer stark mannlich dominierten Atmosphare schneller unwonhl
fuhlen und eher dazu neigen, die Branche zu wechseln. Auch Busch (2013) stellt fest, dass
die Ursachen firr den diagnostizierten Drehtlreffekt weniger bei Vereinbarkeitsproblemen, als
vielmehr bei sozialen Kontrollfaktoren liegen. Frauen werden in geschlechtsuntypischen Be-
reichen nach wie vor geringere Kompetenzen zugeschrieben, oder sie werden als Storfaktoren
im mannerdominierten Bereich gesehen.

Diese Befunde aus der Literatur spiegeln sich auch in der durchgefihrten Befragung wider:
Etwas mehr als die Halfte der MINT-Berufsaussteigerinnen fiihlte sich von den Vorgesetzten
nicht ausreichend unterstitzt und geférdert bzw. konnten sie ihre Anliegen nicht gentigend
einbringen und deren Bedeutsamkeit nicht vermitteln.

Demgegeniber werden Aussagen bezogen auf einen respektvollen Umgang seitens der Vor-
gesetzten weniger negativ bewertet. Dennoch wurden 29% der Frauen von ihren ehemaligen
Vorgesetzten (eher) nicht mit Respekt behandelt (siehe Abbildung 39).
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Abbildung 39: Wertschatzung und Unterstiitzung durch Vorgesetzte

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich fuhllte mich von meinen Vorgeﬂsetzten o ) o
ausreichend unterstitzt und geférdert.
Ich konr_1te meine Anliegen einbringen und - _— o, -
sie werden ernst genommen.
Meine Vorgesetzten behandelten mich mit e P 20%
Respekt.
I | | I
stimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu  mstimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 1-2

Bezogen auf den Umgang im Team zeigt sich, dass knapp ein Drittel der MINT-Aussteigerin-
nen angibt, die Gemeinschaft im Team sei nicht gut gewesen. Zudem geben fast genauso
viele Frauen an, dass sie von Kolleg:innen gemobbt wurden — ein sehr hoher Anteil von Be-
rufsaussteigerinnen also, die in ihrem Arbeitsumfeld mit sozial héchst unerfreulichen und
schwierigen Bedingungenkonfrontiert waren (siehe Abbildung 40).

Abbildung 40: Umgang im Team

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich werde / wurde von meinen Kollegen ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
ung Kollgglnnen gern.obbt.(z.B. schlecht on 21% S P
Uber einen reden, ignoriert werden,
beleidigen).
Es gab keine gute Gemeinschaft im Team. A 22% 45% 24%
mstimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 1-2

Die unterschiedliche Relevanz bzw. Reihung deutet darauf hin, dass ein als negativ erlebtes
Arbeitsklima mit anderen Benachteiligungen in Verbindung steht, die schliellich zum Ent-
schluss fliihren, den Beruf zu wechseln bzw. das Feld zu verlassen. In den offenen Antworten
der quantitativen Befragung wird das Zusammenwirken eines negativ erlebten Arbeitsklimas
mit anderen Aspekten deutlich.

,Durch die Schichtarbeit habe ich effektiv keine Zeit gehabt. Ich war immer lustlos, habe nie
Energie gehabt. Die Vorgesetzten haben mich nicht gut behandelt, nur mir Weiterbildungs-
mdoglichkeiten unterbunden, mir das Gefiihl gegeben, dass ich nicht gut genug bin.” (Frage-
bogenerhebung, offenes Antwortfeld)
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Lebensweltliche Einblicke aus den Workshops: Fehlende Unterstiitzung und
Anerkennung

Der Berufseinstieg gestaltet sich fir Frauen sehr unterschiedlich und das Spektrum
reicht von wohlwollender Aufnahme ins Team bis hin zu subtilen oder offenen Zweifeln
an der fachlichen Kompetenz. Besonders in mannerdominierten Branchen oder
Teams wird die eigene Position haufig starker hinterfragt. ,Als Frau, insbesondere als
Berufsanféngerin, ist es nicht einfach, sich durchzusetzen — vor allem, wenn das Um-
feld ménnlich gepréagt ist (W1P5)", berichtete eine Teilnehmerin. Selbst wenn die Ar-
beitsleistung objektiv stimmt, entstehen immer wieder Situationen, in denen Frauen in
ihrer Position infrage gestellt werden: ,Es wurde angedeutet, dass ich nur aufgrund
einer Frauenquote eingestellt worden sei — das hat mir ein Kollege tatséchlich so ge-
sagt, als ich neu im Unternehmen war (W3P2)." Von mehreren Teilnehmerinnen der
Workshops wurde die Einschatzung geteilt, dass sie genauso viel oder sogar mehr
arbeiten als die mannlichen Kollegen, dass deren Arbeit jedoch hoher bewertet und in
héherem Ausmald gewurdigt wird als ihre eigene.

Auch bei Bewerbungsgesprachen spielt das Geschlecht eine Rolle. Manche Frauen
erleben, dass schon im Gesprach betont wird, sie waren ,die einzige Frau im Team"
(W3P2) — so, als ware das ein potenzielles Problem. Eine andere Teilnehmerin schil-
derte Fragen wie: ,Wie behaupten Sie sich denn in einem méannerdominierten Team?
(W2P5)" Solche Andeutungen wirken oft abschreckend und flihren dazu, dass sich
Bewerberinnen bewusst gegen eine Stelle entscheiden: ,Das war fiir mich ein klares
Ausschlusskriterium, denn da wusste ich sofort, das passt nicht zu mir (W2P5)."

Trotz gelungener Starts berichteten mehrere Frauen von Herausforderungen, die sich
im spateren Berufsverlauf ergeben, insbesondere wenn sich erste berufliche Erfolge
einstellen. ,Ich glaube, es wurde erst problematisch, als ich mir Expertise aufgebaut
hatte und dadurch eine gewisse Konkurrenz darstellte, dann kamen die Ellbogen zum
Einsatz(W2P4)." Ein weiterer kritischer Punkt ist die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie. Sobald Kinder ins Spiel kommen, begegnen Frauen oft verringerten Erwartun-
gen: ,Du bist doch mit den Gedanken bei den Kindern (W2P4)." Solche AuRerungen,
die in den Schilderungen der Workshopteilnehmerinnen immer wieder vorkamen, flih-
ren zu einer spurbaren Abwertung der beruflichen Kompetenz.

Im internationalen Arbeitsumfeld spielt auch die kulturelle Pragung eine Rolle. Der
Umgangston variiert stark je nach Herkunftsland der Kollegen. ,Ein Vorgesetzter aus
Ungarn sagte vor dem gesamten Team, das sei nichts fiir Frauen — das empfand ich
als zutiefst erniedrigend (W2P5)."

Dennoch gibt es auch zahlreiche positive Erfahrungen. Viele Frauen berichteten von
herzlicher Aufnahme und Bestarkung in ihren Fahigkeiten: ,/ch wurde sehr schnell und
gut ins Team integriert. Das Geschlecht war (iberhaupt kein Thema — alles lief ganz
selbstverstéandlich (W3P4)." Fir manche erwies sich das Frau-Sein sogar als Vorteil
beim Einstieg: ,Ich hatte den Eindruck, dass bei gleicher Qualifikation eher Frauen
bevorzugt werden — vermutlich, um den Frauenanteil im Team zu erh6hen (W1P5)."

(Latente) Diskriminierung: ,Andersbehandlung®, fehlende Zugehorigkeit aufgrund
des Geschlechts und sexuelle Ubergriffe

Mehrere theoretische Ansatze — darunter das Modell der mangelnden Passung (Heilman
1983) und die Theorie der Rollenkongruenz (Eagly & Karau 2002) — zeigen, dass geschlechts-
spezifische Voreingenommenheiten (,gender biases®) haufig daraus entstehen, dass
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weibliche Stereotype als unvereinbar mit den Anforderungen mannlich gepragter Berufsfelder
wahrgenommen werden. Die Eigenschaften, die Frauen traditionell zugeschrieben werden
(etwa Fursorglichkeit, Zurtckhaltung oder Gemeinschaftsorientierung), stehen im Wider-
spruch zu den durchsetzungsstarken, entscheidungsfreudigen und kompetitiven Merkmalen,
die mit Berufen in Technik oder Naturwissenschaften assoziiert werden (Heilman et al. 2024).
Diese ,Unvereinbarkeit” fuhrt haufig zur Annahme, Frauen seien fur den Erfolg in solchen Be-
reichen weniger geeignet — und begunstigt damit negative Erwartungen an ihre Leistungsfa-
higkeit und berufliche Eignung. Die Stereotype schaffen ein Umfeld, in dem sexistische Ver-
haltensweisen normalisiert und Opfer nicht ernst genommen werden. Larsson et al. (2023)
zeigen, dass Frauen in mannerdominierten Berufen einem hoéheren Risiko fur sexuelle Belas-
tigung ausgesetzt sind. Auch in einer Studie zu sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
(Schrottle et al. 2019) wurde bei Frauen in technischen und ,typischen“ Mannerberufen ein,
im Vergleich zu anderen Arbeitsbereichen, hdherer Anteil an Fallen von sexueller Belastigung
(13 Prozent) festgestellt.

In der im Rahmen der Studie durchgeflhrten Befragung geben 35% der MINT-Berufsausstei-
gerinnen an, eine ,Andersbehandlung” aufgrund des Geschlechts erlebt zu haben (siehe Ge-
samtindex zur Einschatzung und Erfahrung im MINT-Berufsfeld, Abbildung 34, Kapitel 5.1).
Dabei sind sowohl latente Formen der Diskriminierung oder einer fehlenden Zugehorigkeit
zentral als auch direkte Diskriminierung und sexuelle Ubergriffe. So stimmen 46% der Berufs-
aussteigerinnen der Aussage sehr oder eher zu, dass sie oft das Geflhl hatten ,fehl am Platz
gewesen zu sein“. Zudem stimmen 36% sehr oder eher zu, dass ihre Kompetenzen und Leis-
tungen oft in Frage gestellt wurden. Dartber hinaus werden erlebte Diskriminierungen auf-
grund des Geschlechts deutlich. So stimmen 36% der Frauen zu, dass von ihnen aufgrund
des Geschlechts mehr verlangt wurde. Ahnliche Werte zeigen sich bei Erfahrungen der Be-
nachteiligung aufgrund des Geschlechts. Hier stimmt ca. ein Drittel der MINT-Aussteigerinnen
eher oder sehr zu. (siehe Abbildung 41).

Abbildung 41: ,, Andersbehandlungen” aufgrund des Geschlechts

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ich hatte oft das Gefiihl, fehl am Platz zu sein. 33% 32% 22%

Ich hatte das Gefiihl, dass von mir als Frau

26% 25% 39%
mehr verlangt wurde als von anderen. 2 ° °
Ich fur]Ite mlch als Frau gegenuber.r'nelnen 25% — —
mannlichen Kollegen benachteiligt.
Meine Kompetenzen und Leistungen wurden - - _— -
oft in Frage gestellt.
mstimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 0-2

Fast jede dritte MINT-Aussteigerin gibt zudem an, an ihrem friiheren MINT-Arbeitsplatz von
sexueller Belastigung sehr (5%) oder eher (24%) betroffen gewesen zu sein (siehe Abbildung
42).%2 Vor dem Hintergrund der, auch in der Literatur herausgearbeiteten Beobachtung, dass

42 Aufgrund statistischer sowie inhaltlicher Uberlegungen wurde fiir den Index ,Andersbehandlungen aufgrund des
Geschlechts* die Frage nach sexueller Belastigung ausgeschlossen
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sexistische Verhaltensweisen und Belastigung haufig ,normalisiert* und Opfer nicht ernst ge-
nommen werden — nicht nur aber insbesondere auch in mannerdominierten Feldern (Larsson
et al. 2023, Schrottle et al. 2019) — I&sst sich auch im Rahmen der vorliegenden Befragung die
Verwendung von ,stimme eher zu“ in diese Richtung interpretieren. Der Ubergang von einem
als sexistisch erlebten Umfeld zu expliziter sexueller Belastigung wird als flieRend eingestuft.
Die prozentuell sehr hohe Zustimmung zu diesem Item verweist jedenfalls auf ein diesbezlig-
lich problematisches Arbeitsumfeld der betreffenden MINT-Aussteigerinnen.

Abbildung 42: Sexuelle Belastigung

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich wurde sexuell belastigt. B2 24% 19% 52%
mstimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221-2

Lebensweltliche Einblicke aus den Workshops: Stereotype und Diskriminierung

In den Workshops wurde deutlich, wie weit verbreitet geschlechterbezogene Stereo-
type im Berufsalltag in technischen oder handwerklich gepragten Berufsfeldern sind.
Viele Teilnehmerinnen berichteten von alltaglichen Erfahrungen, in denen sie auf-
grund ihres Geschlechts unterschatzt oder nicht ernst genommen wurden. So schil-
derte eine Teilnehmerin: ,Es ist sehr zweifelhaft, wenn gesagt wird: 'Fiir eine Frau ist
das aber sehr gut oder sehr intelligent.' Also so ist halt eine Frau inhdrenter Ort von
Beeintrachtigungen in diesen Bereichen (W1P2).“

Die auf3ere Erscheinung wird dabei haufig zum Anlass genommen, die fachliche Kom-
petenz in Frage zu stellen: ,Wenn man ein gewisses Aussehen hat, eine Frau ist,
huibsch ist, vielleicht auch geschminkt oder zieht eine Bluse an. Dann wird man unter-
schétzt und nicht respektiert, nicht ernst genommen, wenn man mal einen Vorschlag
bringt oder Kritik &uBert (W1P3)*

Im handwerklichen Bereich kommt es immer wieder vor, dass Frauen bestimmte Ta-
tigkeiten, wie das Loten oder das Tragen schwerer Gegenstande, abgenommen wer-
den — mit der unausgesprochenen Annahme, sie seien dafiir weniger geeignet. Eine
Teilnehmerin restimierte: ,Man nimmt der Frau das ab, dass sie das nicht machen
muss — obwohl es ganz normal zum Berufsfeld dazugehért (W1P2).“

Eine andere Teilnehmerin beschrieb hingegen, dass koérperliche Unterschiede zwi-
schen den Geschlechtern im Arbeitsalltag nicht berlicksichtigt werden. So wird weder
auf unterschiedliche kérperliche Voraussetzungen Riicksicht genommen, noch wer-
den entsprechende Hilfsmittel zur Verfligung gestellt. ,Wir mussten genauso heben
wie die Méanner — obwohl wir kleiner waren (W3P2)*.

Eine Teilnehmerin berichtete eindriicklich von sexistischen und erniedrigenden Erfah-
rungen, die letztlich zu ihrem Ausstieg flhrten. Bereits friih sei sie mit einem respekt-
losen Umgangston konfrontiert gewesen: ,Ja, und es war so, das war alles sehr vulgér
auch (W3P2).“ So sagte etwa ein Kollege in einem Arbeitszusammenhang ,jetzt bist
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du meine Bitch (W3P2)*. Solche Erlebnisse seien in ihrem Arbeitsalltag keine Einzel-
falle gewesen, sondern Ausdruck eines alltaglichen Klimas der Herabwirdigung: ,Das
ist ein Grund, warum viele Frauen so einen Beruf dann verlassen. Weil sie solche
Meldungen jeden Tag kriegen (W3P2).“ Solidaritat durch andere Kolleg:innen habe
sie kaum erlebt — mit Ausnahme eines Mitarbeiters, der selbst rassistische Diskrimi-
nierung erfahren habe: ,Also der hat das &hnlich erfahren wie ich. (...) Als Minderheit
sozusagen in der Abteilung (W3P2).“

Ein weiteres zentrales Thema war in den Gesprachen die Notwendigkeit, sich Respekt
erst ,erarbeiten“ zu missen. Viele Frauen erleben, dass ihre fachliche Kompetenz
nicht von Anfang an anerkannt wird. Eine Teilnehmerin meinte: ,Bei jedem Team-
wechsel wusste ich: Da sind wieder zwei Kollegen, die ich erst liberzeugen muss. Das
ist einfach kréftezehrend (W2P4).“

Oftmals verschwimmen auch die Grenzen zwischen Kollegialitdt und unangemesse-
nen Annaherungsversuchen, insbesondere in mannerdominierten Teams. Eine Teil-
nehmerin berichtete von romantischen Projektionen mannlicher Kollegen, die sie nicht
selten abblocken musse. ,Viele verwechseln die Freundlichkeit mit Flirten. Das kann
dann sehr unangenehm werden (W2P1).“

Einige Beitrage machten auch auf strukturelle Unterschiede zwischen stadtischen und
landlichen Regionen oder zwischen verschiedenen Industriezweigen aufmerksam.
Eine Teilnehmerin hatte das Gefiihl, ,je hardware-ndher man kommt, desto stérker ist
das traditionelle Rollenbild verankert — nach dem Motto: 'Die letzte Bastion diirfen uns
die Frauen nicht auch noch nehmen (W2P4)." In rein softwarebezogenen Teams sei
die Atmosphare oft offener.

Manche Teilnehmerinnen sprachen offen Uber eigene stereotype Denkmuster, die
ihnen erst durch konkrete Erfahrungen bewusstwurden: ,/ch war ein bisschen ent-
tauscht, als beim Support-Termin statt eines Mannes eine Frau erschien. Und ich habe
mich gefragt: Wo kommt das her? Das muss ja irgendwie in mich reingekommen sein
— durch Erziehung, durch die Gesellschaft (W2P2).*

Ein besonders einprdgsames Beispiel ist das einer jungen Diplomingenieurin, die
lange Zeit mit Lars® statt ,Lara“ angesprochen wurde, weil niemand glaubte, dass sich
hinter dem Namen eine junge Frau mit dieser Qualifikation verbergen kénnte.

Auch Themen wie Gehaltsverhandlungen oder Ambitionen wurden in den Workshops
reflektiert. Einige Teilnehmerinnen berichteten, dass es ihnen schwerfalle, Anspriiche
deutlich zu formulieren, aus Angst, als ,.zu fordernd“ wahrgenommen zu werden: ,Al-
lein meiner Vorgesetzten zu sagen, dass ich mich um eine Beférderung bemiihen
méchte, hat mich wahnsinnig viel Uberwindung gekostet (W3P4).“ Die Angst vor der
Abwertung als ,Suderei” oder ,Befindlichkeit“ sei dabei immer prasent gewesen.

Die personlichen Einblicke aus den Workshops zeigen: Diskriminierung im Arbeitsall-
tag ist oft subtil und strukturell verankert und auflert sich in unausgesprochenen Er-
wartungen, ungleichen Anforderungen und unausgewogenen Machtverhaltnissen bis
hin zu offenen Angriffen und Belastigungen, wie auch das Fallbeispiel von Frau A. in
Kapitel 7.1 verdeutlicht.

Zu wenig Geld — nicht alle haben gute Rahmenbedingungen

MINT-Berufe weisen im Allgemeinen hohe Erwartungen hinsichtlich Existenzsicherungsfunk-
tionen auf. Angesichts des Fachkraftemangels haben MINT-Berufe das Image von krisensi-
cheren Jobs mit hoher Arbeitsplatzsicherheit und vergleichsweise hohem Gehalt. Nicht zuletzt
aufgrund der Diversitat bzw. Unterschiedlichkeit der MINT-Ausbildungen und MINT-Berufe
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zeigt sich jedoch, dass auch die Berufs- und Einkommenschancen der MINT-Berufe sehr un-
terschiedlich sind. Im Kernbereich der technischen Berufe sind im Vergleich zu anderen Be-
rufsfeldern hdhere Gehalterzu erwarten. Untersuchungen belegen zudem auch, dass speziell
im MINT-Bereich ein grolRer Gender Pay Gap besteht (Achleitner 2024; Ransmayr & Weich-
selbaumer 2022).

Gemal einer Analyse von Achleitner (2024) entsteht bei Hochschulabsolvent:innen mit Mas-
ter- oder Diplomabschluss 18 Monate nach Bildungsabschluss eine Einkommensliicke zwi-
schen Frauen und Mannern von 13%. Mit Blick auf den MINT-Bereich wird dabei zum einen
ersichtlich, dass bei MINT-Berufen ein Gender Pay Gap zu beobachten ist, und zum anderen,
dass teils sehr starke Unterschiede zwischen den Berufen bezogen auf das Lohnniveau sowie
den Gender Pay Gaps feststellbar sind. Bei einem Studienabschluss in Fachern der Naturwis-
senschaften, Mathematik und Statistik liegt dieser bei 8,6%, bei Informatik und Kommunikati-
onstechnologie bei 7,7%. Bei Studienrichtungen, die unter das Ingenieurwesen, verarbeiten-
des Gewerbe und Baugewerbe fallen, liegt dieser bei 17,5% (Achleitner 2024).

Auch Arbeitsplatzsicherheit ist nicht in allen Berufen gleichermalien gegeben. Unter anderem
sind gerade Forschungstatigkeiten an Universitaten durch prekare Bedingungen und Unsi-
cherheiten gepragt (bspw. Breth et al. 2021).

Dass sich nicht das gesamte MINT-Feld durch hohe Léhne und sichere Arbeitsplatze aus-
zeichnet, zeigt sich auch in der Befragung. Die Halfte der Berufsaussteigerinnen war mit dem
Gehalt/Lohn im damaligen Beruf eher oder sehr unzufrieden, davon 19% sogar sehr. Die Si-
cherheit des Arbeitsplatzes (im Sinne des Behaltens der Stelle) wird weniger negativ bewertet,
aber auch hier stimmen 22% eher nicht und 11% gar nicht zu (Abbildung 43).

Abbildung 43: Rahmenbedingungen: Geld und Sicherheit

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ich war mit meinem Gehalt / Lohn zufrieden. 17% 33% 31%

Ich hatte einen sicheren Arbeitsplatz. 28% 38% 22%

stimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu  mstimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 1-2

Die offenen Antworten der Befragung zeigen die Problematiken nochmals genauer auf. Bezo-
gen auf die Unzufriedenheit mit dem Gehalt sowie die Wechselwirkung zu prekaren Bedingun-
gen kann folgende Aussage als stellvertretend gesehen werden:

,Gehalt oft viel zu spét, Uberstunden als Lehrling bestenfalls fiir 4€ (I) ausbezahlt, kérperlich
anstrengende Arbeit, psychische Belastung, schlechte Bezahlung“ (Fragebogenerhebung, of-
fenes Antwortfeld)

Unsicherheiten hinsichtlich des Arbeitsplatzes werden insbesondere im Bereich der For-
schung erlebt:

,Die Unsicherheit aufgrund der befristeten Anstellungsverhéltnisse war am schlimmsten. Ub-
lich sind Befristungen von 2-3 Jahren, danach muss ein neues Forschungsprojekt beantragt
werden. Es ist unklar, ob dieses genehmigt werden wird. Auslandsjahre in verschiedenen
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L&ndern werden erwartet, das ist mit einem Schulkind nicht méglich. Unbefristete Stellen gibt
es fast nur in Form einer Professur, diese Stellen sind aber so gut wie unmdglich zu bekom-
men. Die internationale Konkurrenz ist enorm.” (Fragebogenerhebung, offenes Antwortfeld)

Lebensweltliche Einblicke aus den Workshops: Einkommenssituation

MINT-Berufe gelten als gut bezahlt und werden Frauen auch aus diesem Grund als
Karriereoption nahegelegt. Je nach Berufssparte und Position bestehen allerdings
teils erhebliche Einkommensunterschiede zwischen Mannern und Frauen. Die Ein-
kommensungleichheiten wurden auch in den Workshops thematisiert. Besonders
deutlich wird das im Bereich der Gehaltsverhandlungen. Eine Teilnehmerin schilderte
ihre Beobachtung dazu: ,Ménner glaube ich, fragen halt auch jedes Jahr bestimmt
dreimal nach einer Gehaltserhéhung, wohingegen wir als Frauen uns das ja tiberhaupt
nicht so unbedingt als Thema oft reinbringen (W2P5).“ Wahrend Manner Gehaltsver-
handlungen aktiv und regelmafig fiihren, zeigen sich Frauen haufig zuriickhaltender,
was sich langfristig deutlich auf das Einkommen auswirkt. In diesem Zusammenhang
wurde von den Teilnehmerinnen aber auch diskutiert, dass die daraus resultierenden
Gehaltsunterschiede nicht allein mit individuellem Verhalten begriindet werden kon-
nen, sondern stark mit unterschiedlichen Rollenbildern zusammenhangen. Frauen er-
greifen weniger oft die Initiative in Richtung Gehaltserhéhung — wenn Frauen die Initi-
ative ergreifen, wird diese allerdings anders aufgenommen, als wenn sie von einem
Mann kommt.

Besonders in kleineren, landlich gepragten Betrieben wirden, so eine Workshopteil-
nehmerin, traditionelle Rollenvorstellungen sichtbar, die sich negativ auf die berufliche
und finanzielle Entwicklung von Frauen auswirken. Eine Teilnehmerin berichtete von
einer Aussage ihres Vorgesetzten: ,Ja, wie, hast du noch keinen Partner, der dich
unterstiitzen kann? (W2P4)*

Gleichzeitig zeigten sich in den Diskussionen auch positive Beispiele: ,/ch kann da
Jetzt in meinem jetzigen Unternehmen eigentlich tatséchlich nur sagen, dass ich das
vom Austausch, von der Philosophie oder auch wie sie bei dem Thema Frauen und
Ménner umgehen, dass sie das ganz gut im Griff haben (W2P5).“ Solche Unterneh-
menskulturen, die auf Fairness und Transparenz setzen, kdnnen entscheidend dazu
beitragen, Gehaltsunterschiede zu verringern — etwa durch klar definierte Karriere-
pfade und nachvollziehbare Gehaltsstrukturen.

Im IT-Bereich wurde von tendenziell hbheren Einstiegsldhnen berichtet und hier sehen
Frauen auch Chancen, gerade in gut bezahlten Branchen (wie der IT) Fuf zu fassen:
slch hétte ja eher gesagt, dass das ein Grund ist, warum man da einsteigt — weil das
Gehalt durchaus schon ein sehr gutes ist (W2P1).“

Vereinbarkeit von Beruf und Betreuungspflichten: Kritisch fur jene, die davon be-
troffen sind

Anknipfend an die alle Beschaftigten betreffenden Arbeitszeitgestaltungsfragen stehen spe-
zifische Arbeitszeitstrukturen in mannerdominierten Bereichen vor allem in Verbindung mit der
(Un-)Vereinbarkeit von Beruf und privaten Betreuungspflichten im Zentrum wissenschaftlicher
Analysen . So ist ein zentraler Kritikpunkt, dass der MINT-Bereich, wie auch andere manner-
dominierte Bereiche, durch ein Bild des idealen Arbeiters (,ideal worker norm*) gepragt ist, der
jederzeit verfugbar, beruflich sehr engagiert und frei von privaten Verpflichtungen ist. Diese
Erwartungen benachteiligen Frauen bzw. Personen mit Betreuungsaufgaben und stellen be-
rufliche Anforderungen Uber alle anderen Verpflichtungen (Acker 2006). Studien (Cha 2013,
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Chung & Van der Horst 2022, Kanter 1989, Williams et al. 2013) zeigen, dass derartige Erwar-
tungen etwa in der Organisation von Besprechungen und in Zusammenhang mit Uberstunden,
Verflgbarkeitserwartungen und Beférderungskriterien enthalten sind. Dies betrifft sowohl for-
male Regelungen zur Arbeitszeit als auch die informelle Organisation und Bewertungskrite-
rien. Nach Kahn & Ginther (2015) verlassen vor allem jene Frauen MINT-Berufe, die Kinder
bzw. einen Kinderwunsch haben. Allerdings werden diese Befunde auch kritisch reflektiert.
Busch (2014) sowie Glass et al. (2016) zeigen, dass Frauen mannerdominierte Berufe eher
aus anderen Griinden aufgeben (etwa, weil ihre Kompetenzen geringer eingeschéatzt oder sie
als Storfaktor in Unternehmen gesehen werden) und die Betreuungssituation das héhere Ab-
bruchsrisiko in MINT-Berufen nicht erklaren kann. Eine Studie fiir Osterreich (Bergmann et al.
2022) kommt zu der Einschatzung, dass Frauen mit Betreuungsaufgaben ihren Arbeitsplatz in
handwerklich-technischen Berufen ,vereinbarkeitsfreundlicher® einstufen, als dies Frauen
ohne Betreuungsaufgaben tun. Eine Schlussfolgerung auf Basis der gefiihrten Interviews ist,
dass Frauen mit Betreuungsaufgaben von vornherein vereinbarkeitskompatiblere Arbeits-
platze gewahlt haben — etwa durch die Auswahl von entsprechenden Unternehmen bei der
Bewerbung. Sie haben also bereits bei der Jobsuche innerhalb des Spektrums mdglicher Ar-
beitsplatze ,vereinbarkeitsfreundlichere” Arbeitgeber:innen bevorzugt.

Im Rahmen der durchgefiihrten Befragung zeigt sich, in Kombination mit der weiter oben auf-
gezeigten Bemangelung der Gestaltbarkeit der Arbeit, dass jeweils rund ein Drittel der Befrag-
ten angeben, dass ihr Beruf mit Betreuungspflichten nicht vereinbar war und/oder dass Be-
treuungspflichten nicht respektiert wurden.

Das bedeutet, dass ein Drittel der befragten Frauen in ihrem zuletzt ausgelbten MINT-Beruf
diesbezligliche Schwierigkeiten feststellten — entweder als Betroffene oder als potentiell Be-
troffene. Die kritischen Einschatzungen zur Vereinbarkeit hangen auch hier nicht zwingend mit
der personlichen Betroffenheit zusammen, denn auch Befragte ohne Betreuungspflichten se-
hen dies kritisch bzw. sogar etwas kritischer. Hier mag auch der eben skizzierte Effekt eine
Rolle spielen, dass Frauen (bzw. Personen) mit Betreuungsaufgaben bereits ,praventiv‘ eher
entsprechende, vereinbarkeitsfreundliche Arbeitsplatze wahlen. Nichtsdestotrotz ist der Anteil
jener Befragten, die an ihrem ehemaligen Arbeitsplatz keine Vereinbarkeit mit Betreuungs-
pflichten sehen, als durchaus hoch zu bewerten (24% ,eher nicht®, 14% ,gar nicht®). Eine ahn-
liche Einschatzung ergibt sich hinsichtlich der Frage, inwiefern Betreuungspflichten beim letz-
ten MINT-Arbeitsplatz respektiert wurden: Auch hier ist rund ein Drittel skeptisch.

Abbildung 44: Vereinbarkeit mit Betreuungspflichten

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Der Beruf war mit meinen . s 24% B
Betreuungspflichten vereinbar.
Betreuungspflichten wurden respektiert. 18% 46% 24%
stimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu m stimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 1-2
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Lebensweltliche Einblicke aus den Workshops: Vereinbarkeit von unbezahlter
Sorgearbeit und Beruf

Vereinbarkeit bleibt eine Herausforderung, insbesondere in mannerdominierten Bran-
chen. Der Wunsch nach Teilzeitmodellen oder flexiblen Arbeitszeiten stoft hier oft auf
wenig Verstandnis, trotz hoher Leistungsbereitschaft. ,Gerade wenn es mannerdomi-
niert ist, ist es auch sehr kompetitiv. Da ist viel weniger Verstdndnis dafiir da, dass
man Teilzeit arbeitet, auch wenn man fast dieselbe Leistung bringt (W1P2).*

Viele Frauen berichteten, dass Karrierewege mit Mutterschaft schwieriger werden —
nicht nur aufgrund struktureller Barrieren im Unternehmen, sondern auch aufgrund
gesellschaftlicher Rollenbilder: ,,Die Frau dbernimmt immer noch den Grof3teil von Kin-
derbetreuung und Haushalt, auch in der Planung. Das frisst Ressourcen (W1P5)“

Selbst in Flhrungspositionen bleibt das Thema prasent: ,Wenn man bereits im Ma-
nagement ist und schwanger wird, muss man oft zurtickstecken (W1P3).“

Teilzeit wird oft mit Relevanzverlust gleichgesetzt. Entweder Frauen steigen langfristig
aus oder sie kampfen sich mit erhohtem Druck zurlick: ,/ch war die Erste in der Firma,
die in Teilzeit kam. Da wusste mein Chef gar nicht, was er mit mir machen soll. Ich
musste mir wichtige Projekte regelrecht zuriickerobern (W2P4).“

Trotz positiver Einzelfélle — ,Ich hatte fast ein Wunschkonzert bei der Riickkehr, mein
Chef war sehr unterstiitzend (W2P6)“ — bleibt die im Sinne einer besseren Vereinbar-
keit notwendige Flexibilitdt nicht selbstverstandlich. Manche Frauen erlebten, dass
Homeoffice-Regelungen nur ,inoffiziell“ funktionieren — oder gar nicht: ,/ch hétte
Homeoffice gebraucht, aber das war offiziell gar nicht vorgesehen — und dann wurde
es extrem restriktiv eingefiihrt (W2P4).“

Manche Konstellationen stellen sich als besonders unflexibel heraus: ,/ch hétte eine
Stelle bekommen — aber nur in Vollzeit, mit tdglichem Pendeln. Fiir mich als Alleiner-
ziehende war das einfach nicht machbar (W2P7).“

Gleichzeitig zeigt sich auch, dass flexible Arbeitsmodelle in der IT-Branche ein Attrak-
tivitatsfaktor sein konnen: ,Ich bin nicht Mutter, aber die Flexibilitét hier ist wie in der
Selbststéndigkeit — das méchte ich nicht mehr missen. Ich glaube, das kénnte viele
Frauen anziehen (W2P5).“

Sinnhaftigkeit, Interesse und Arbeitsfreude prinzipiell hoch — aber nicht ausrei-
chend?

Die Befragung verdeutlicht eine durchaus positive Bewertung hinsichtlich der prinzipiellen
Sinnhaftigkeit der beruflichen Tatigkeit, der Freude bei der Arbeit sowie auch des Interesses
am MINT-Berufsfeld: Deutlich mehr als zwei Drittel der Befragten stimmen diesen Fragen be-
zogen auf ihren zuletzt ausgeiibten MINT-Beruf sehr oder eher zu; bei der Frage nach der

Sinnhaftigkeit der Arbeit sind dies sogar drei Viertel der Befragten (Abbildung 45).

Unterschiedliche Studien verweisen darauf, dass der Einstieg von Frauen in ein mannlich do-
miniertes Ausbildungs- und Berufsfeld zumeist von groRem inhaltlichem Interesse und hoher
Eigenmotivation gepragt ist — nachdem Frauen haufig bereits gegen Geschlechtserwartungen
agieren und sich durchsetzen mussten (Bergmann & Nikolatti 2024). Das unterstitzt die An-
nahme, dass insbesondere das Interesse an MINT bei der Berufswahl von zentraler Bedeu-

tung und umgekehrt wenig fir Berufsausstiege verantwortlich ist.
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Abbildung 45: Interesse, Freude und Sinnhaftigkeit des zuletzt ausgeiibten MINT-Be-

rufs
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Meine konkreteq Tatigkeiten bereiteten S o o a
mir Freude.
Ich fand meine Arbeit sinnvoll. 30% 44% 16%
Das Berufsfeld entsprach meinen S e e o
Interessen.
stimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu ~ mstimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 1

Fehlende Kompetenzpassung: Uber- nicht Unterqualifizierung ist das Thema

Sowohl in Bezug auf die Ausstiegsgriinde als auch hinsichtlich der Passung der eigenen Kom-
petenzen mit dem zuletzt ausgeibten MINT-Beruf rangieren fehlende oder mangelhaft erlebte
Kompetenzen im untersten Bereich. Die weit Uberwiegende Mehrheit der Befragten sah sich
als ausreichend qualifiziert. Wenn die Passung der Kompetenzen mit dem Beruf als Problem
angesehen wird, dann haufig auch deshalb, weil sich die Befragten fir ihren Beruf als Uber-
qualifiziert wahrgenommen haben.

So stimmen insgesamt 44% der Befragten der Frage zu, ob sie bezogen auf ihren letzten
MINT-Beruf Uberqualifiziert waren. Als (eher) nicht ausreichend qualifiziert oder den berufli-
chen Anforderungen (eher) nicht gewachsen erlebten sich weniger als 20% der Frauen — wo-
bei die Anteile in der Kategorie ,gar nicht® jeweils minimal sind.
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Abbildung 46: Einschatzung der Kompetenzen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich sah mich den Anforderungen - - p— I
gewachsen.
Ich fiihlte mlch far meine .Tatlgkelt — A p—
ausreichend qualifiziert.
Ich war fiir die Position Uberqualifiziert. 17% 27% 36%
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Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT- Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 1-2, Werte < 3% werden aus
Grunden der erschwerten Lesbarkeit nicht in der Grafik angezeigt

Eigene Kompetenzwahrnehmung

In den Erzahlungen der Workshopteilnehmerinnen wurde deutlich, dass die Frauen
eine starke Motivation sowie ein dauerhaftes Interesse an technischen Themen mit-
brachten und immer noch mitbringen. ,Also ich glaub, dass die Motivation fiir die Arbeit
und einfach das Interesse an der Arbeit grof3er ist, [egal] ob jetzt da mehr Ménner oder
Frauen in der Arbeit sind (W1P5).“ Die Begeisterung fiir Technik war dabei oft schon
frih vorhanden: ,Also ich hab“ mich immer schon fiir Technik interessiert (W3P3).“

Die eigene Leistung wurde von mehreren Frauen als Ausdruck besonderer Zielstre-
bigkeit und Kompetenz wahrgenommen. Eine Teilnehmerin formulierte: ,Ich habe
beide Studiengénge mit Auszeichnung abgeschlossen (W2P2).“ Dabei wird auch das
Bedurfnis deutlich, sich in einer mannlich dominierten Branche zu behaupten: ,/ch
mdochte es beweisen, dass ich das auch kann — als Frau (W2P2).“

Die biografischen Hintergriinde spielten eine wichtige Rolle fir die individuelle Moti-
vationslage. Eine der Workshopteilnehmerinnen hob besonders ihre Pionierrolle in-
nerhalb der Familie hervor: ,Ich bin die Erste meiner Familie, die studiert hat, und
vielleicht ist das was, was mich auch ein bisschen angesprochen hat (W2P4).“

Insgesamt zeigte sich in den Gesprachen, dass sich viele Frauen als kompetent und
leistungsfahig erleben — nicht zuletzt, weil sie sich in einem herausfordernden Umfeld
behaupten missen/mussten. Die eigene Motivation wurde haufig als etwas Besonde-
res beschrieben, das Gber den Durchschnitt hinausgeht: ,Es ist da vielleicht so, dass
das eine besondere Motivation in einem hervorruft (W2P2).“

Auch jene Workshopteilnehmerinnen, die sich entschieden haben, aus dem MINT-
Berufsfeld auszusteigen, zweifelten nicht an ihren eigenen Kompetenzen, sondern
stellten vielmehr die Rahmenbedingungen und strukturellen Hurden in Frage, die eine
langfristige Perspektive im technischen Bereich erschweren.
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6 MINT-Bildungsaussteigerinnen: Wie lasst sich der
Bildungsausstieg erklaren?

Neben der Identifikation zentraler Griinde fir MINT-Berufsausstiege, wurde in der durchge-
fuhrten Befragung auch erhoben, aus welchen Griinden MINT-Ausbildungen abgebrochen
wurden bzw. nach absolvierter MINT-Ausbildung kein Umstieg in ein ausbildungsadaquates
MINT-Berufsfeld erfolgte.

Im Rahmen der quantitativen Befragung wurden insgesamt 178 Frauen erreicht, die Uber ihre
diesbezlglichen Erfahrungen berichteten: 83 von diesen Befragten hatten ihre MINT-Ausbil-
dung abgebrochen; 95 hatten die Ausbildung zwar abgeschlossen, sind dann aber in ein
MINT-fremdes Berufsfeld umgestiegen. Im Folgenden werden diese beiden Gruppen als
,MINT-Bildungsaussteigerinnen“ bezeichnet, da kein Einstieg in einen MINT-Beruf erfolgte.

Die knapp 180 Bildungsaussteigerinnen wurden, analog zu den MINT-Berufsaussteigerinnen
in Kapitel 5, zu ihren Erfahrungen in der (abgebrochenen oder abgeschlossenen) MINT-Aus-
bildung befragt.. Entlang der Fragen wurden sechs Themenfelder gebildet*?, die verdeutlichen,
in welchen Bereichen Probleme wahrgenommen wurden und in welchen nicht. Die Aussagen
konnten jeweils mit ,trifft sehr zu®, ,trifft eher zu®, trifft eher nicht zu“ oder ,trifft gar nicht zu“
bewertet werden . Auf dieser Basis wurden entlang der Themenfelder wiederum Indizes gebil-
det.

Jene 83 Frauen, die ihre MINT-Ausbildung aktiv abgebrochen haben (also nicht erst nach dem
Abschluss in ein anderes Feld gewechselt haben), wurden aul’erdem erganzend zu ihren
Grinden fir den Ausbildungsabbruch gefragt.

Nach einem Uberblick Uber die Einschatzung des MINT-Ausbildungsfeldes aller knapp 180
befragten Frauen in Kapitel 6.1, erfolgt in Kapitel 6.2 eine nadhere Auseinandersetzung mit
ausgewahlten Themen. Kapitel 6.3 stellt die Griinde der 83 MINT-Ausbildungsabbrecherinnen
vor, die zum Ausstieg geflihrt haben. Die Auswertungsergebnisse in Kapitel 6.1 werden zur
Veranschaulichung durch lebensweltliche Einblicke erganzt, welche auf den Erfahrungen der
Workshopteilnehmerinnen beruhen.

6.1 Ruckblickende Bewertung der MINT-Ausbildung im
Uberblick

Wie auch beim Berufsausstieg, spielen (wie Abbildung 47 verdeutlicht) auch bei jenen Frauen,
die aus dem MINT-Feld wahrend oder nach Abschluss der Ausbildung aussteigen, ausbil-
dungsbezogene Belastungen eine zentrale Rolle. Zwei Drittel erlebten die Ausbildung als eher
oder sehr belastend. Darlber hinaus sind fehlende Kompetenzen/Qualifikationen im Bildungs-
bereich ein relevanter Faktor: Ein Drittel schatzt sich als nicht ausreichend kompetent ein oder
hat Schwierigkeiten in einschlagigen Unterrichtsgegenstanden. Sehr eindeutig zeigt sich dar-
Uber hinaus, dass der zwischenmenschliche Umgang und das ,Klima“ nicht von allen positiv
erlebt wird. Sogar ein Drittel der Frauen erlebte in der Ausbildung eine latente ,Andersbehand-
lungen® aufgrund des Geschlechts. Ein ahnlich hoher Anteil berichtet von einer eher schlech-
ten Klassengemeinschaft und 27% von fehlender Unterstitzung bzw. Wertschatzung seitens
der Lehrpersonen. 18% fehlte es in der Ausbildung an Freude, Interesse oder Sinnhaftigkeit
(siehe Abbildung 47).

43 Die Themenfelder gesamt sind in Kapitel 6.1 in Abbildung 47 ersichtlich, die konkreten Einschatzungsfragen auf
deren Basis die Themenfelder gebildet wurden, sind in Kapitel 6.2 in den einzelnen Abschnitten angefiihrt.
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Abbildung 47: Retrospektive Bewertung der MINT-Ausbildung: Themenfelder im
Uberblick

0% 30% 60% 90%

Ausbildungsbezogene

66%
Belastungen °

|

"Andersbehandlung" aufgrund

Geschlecht 34%

Fehlende Kompetenzen /
Qualifikation (individuelle
Einschatzung)

34%

Schlechter Umgang zwischen

Mitschiler:innen / Studierenden 32%

Fehlende Wertschatzung und

Unterstiitzung von Lehrenden 7%

N

Fehlendes Interesse, Freude,

Sinnhaftigkeit 18%

1

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Bildungsaussteigerinnen, n=178, miss = 0-1

Daruber hinaus zeigen sich Unterschiede hinsichtlich des Niveaus der absolvierten oder ab-
gebrochenen MINT-Ausbildung: So wird bei Ausbildungen im tertiaren Bereich haufiger von
negativen Erfahrungen bezogen auf fehlende Unterstlitzung und Wertschatzung seitens der
Lehrenden berichtet, im nicht-tertidaren Bereich hingegen haufiger von latenten geschlechts-
bezogenen ,Andersbehandlungen“ sowie schlechten Umgangsformen zwischen Schiiler:in-
nen oder Lehrlingen.

Mehr als 10% der Befragten geben zudem an, in der Ausbildung sexuelle Belastigung erlebt
zu haben (siehe Abbildung 48). Dieses Item wird hier separat ausgewiesen und nicht dem
Index im Gesamtuberblick zugeordnet.

Abbildung 48: Sexuelle Belastigung im Rahmen der MINT-Ausbildung

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich wurde sexuell belastigt. &z 10% 19% 68%
m stimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Bildungsaussteigerinnen, n=178, miss = 0-1
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Lebensweltliche Einblicke aus den Workshops: Erfahrungen von Frauen in der
Ausbildung

Technische Ausbildungen und Studiengange sind bis heute weitgehend Mannerdo-
manen und das spiegelt sich auch in den Erfahrungen vieler Frauen wider, die diesen
Weg gewahlt haben. Der Einstieg erfolgte dabei oft bewusst und mit klarer Motivation:
sIch hab eigentlich immer schon gewusst, dass ich was Technisches machen will
(W2P1).“ Besonders handwerklich-technische Lehrberufe bieten eine Alternative zum
Studium: ,/ch wollte nicht studieren, ich wollte mein eigenes Geld verdienen (W3P2).“

Nicht fir alle Frauen verlief der Einstieg in eine MINT-Ausbildung geradlinig und
manchmal verhinderte das Umfeld den Einstieg: ,/ch wollte in eine HTL gehen. Aber
meine Eltern haben gesagt: sicher nicht — du bist ja nicht gut in Mathe (W3P2)." Erst
Uber die Lehre gelang dieser Teilnehmerin der Einstieg, dank ihrer Eigeninitiative und
ihres Durchhaltevermégens.

In den Erzahlungen der Workshopteilnehmerinnen traten Unterschiede zwischen uni-
versitaren Ausbildungswegen und handwerklich-technischen Lehrberufen zutage.
Wahrend Teilnehmerinnen mit einem universitaren Bildungshintergrund kaum von ne-
gativen Erlebnissen wahrend ihrer Ausbildungszeit berichteten, schilderten Frauen,
die eine Lehre absolvierten, eine Vielzahl an belastenden Erfahrungen. Hier reichen
die Erlebnisse von mangelnder Wertschatzung bis hin zu offener Diskriminierung — oft
verbunden mit tradierten Rollenbildern und einem abwertenden und diskriminierenden
Umgangston im Betrieb.

Gerade in Berufsschulen, wo weibliche Lehrlinge die Ausnahme darstellen, zeigen
sich besondere Herausforderungen: ,Man ist in der Klasse mit 25 Personen und bis
auf ein oder zwei Ausnahmen die einzige Frau (W2P1).“ Die Atmosphare ist nicht im-
mer feindselig, aber fordernd: ,Man sollte eine dicke Haut haben. Vor allem Jungs in
dem Alter, in der Pubertét, das ist halt dann auch nicht so einfach (W2P1).“

Der Umgang mit sexistischen Kommentaren oder traditionellen Rollenbildern ist eben-
falls Teil vieler Erfahrungsberichte. So erinnerte sich eine Teilnehmerin an Aussagen
von Mitstudierenden wie: ,Wenn sich Méadels so anziehen, sind sie selbst schuld, da
muss man einfach zugreifen.” Solche Gesprache fanden zwar ,nicht direkt im fachli-
chen Kontext® statt, waren aber ,Pausengespréache, die man auch oft aushalten muss
(W2P4)".

Auch innerbetrieblich hangt vieles von der jeweiligen Kultur ab. Manche Betriebe leh-
nen Bewerberinnen offen ab — mit Aussagen wie: ,Ich baue jetzt nicht wegen einer
Frau meine kompletten sanitdren Anlagen um (W3P2).“ Andere wiederum zeigen Of-
fenheit und férdern weibliche Lehrlinge aktiv, teilweise auch motiviert durch finanzielle
Anreize.

Teilnehmerinnen erzahlten auch, dass sie sich in mannerdominierten Umgebungen
wohler fuhlen als in rein weiblichen Gruppen. ,Ich bin unter Mdnnern aufgewachsen,
ich war nie so wirklich mddchenhaft. Deswegen hab ich's in der Ausbildung leichter
gehabt (W2P1).“

Trotz aller Hirden gibt es positive Erfahrungen: Frauen, die als einzige ihres Ge-
schlechts im Studium auffallen, erfahren teils besondere Aufmerksamkeit: ,,Die Pro-
fessoren kannten mich alle — mich kannte man immer mit Namen (W2P3).“ Das kann
als Vorteil erlebt werden, auch wenn es eine gewisse zusatzliche Sichtbarkeit mit sich
bringt. Und es macht Stolz, die Ausbildungen geschafft zu haben: ,Ich habe beide
Studiengdnge mit Auszeichnung abgeschlossen. Ich bin die Erste in meiner Familie,
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die studiert hat. Vielleicht war es auch das: Ich wollte beweisen, dass ich das kann —
als Frau (W2P2).“

6.2 Ruckblickende Bewertung einzelner MINT-Ausbildungs-
themen

Die verschiedenen Themenfelder werden nachfolgend naher vorgestellt. Hier wird zwischen
Kompetenzwahrnehmung bzw. -passung, ausbildungsbezogene Belastungen, Interesse, Um-
feld, Umgang und Wertschatzung unterschieden.

Positive Kompetenzpassung und Interesse: Nur ein Fach fallt auf ...

Wie in Kapitel 3 naher ausgefihrt, spielt die (selbstkritische) Kompetenzeinschatzung bzw. die
(fehlende) Passung der eigenen Kompetenzen mit den Anforderungen bei jungen Menschen
in einer MINT-Ausbildung eine gréRRere Rolle, als dies bei im Berufsleben stehenden Erwach-
senen der Fall ist. Besonders betroffen sind hiervon junge Frauen. Nicht zuletzt aufgrund ge-
schlechtsstereotyper Haltungen der Lehrkréfte (siehe auch im Uberblick Bergmann et al. 2023)
entsteht fir junge Frauen haufiger als fur junge Manner der Eindruck, den Anforderungen nicht
gewachsen zu sein. Vor allem Mathematik ist ein Bereich, in welchem jungen Frauen weniger
fachliche Eignung zuerkannt wird als jungen Mannern — ein Umstand, der sich auf die Selbst-
wahrnehmung und letztendlich Bildungsbiografien auswirkt bzw. auswirken kann. Auch im
Rahmen der Befragung gibt die Halfte der jungen Frauen an, Schwierigkeiten mit Mathematik
gehabt zu haben. Insgesamt lasst sich aber, abseits von Mathematik, doch eine grol’e Pas-
sung der Kompetenzen mit den Anforderungen sowie praktischen Fachern ablesen (siehe Ab-
bildung 49).

Abbildung 49: Einschatzung der Kompetenzpassung und Anforderungen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich hatte oft Schwierigkeiten mit Y ) . .
Mathematik. St 20% 24%

Ich sah mich den Anforderungen nicht

7% 21% 49% 24%
gewachsen.

Praktlsphe Facher/Lab.or/.Pra{(lstage Vo o, - e
bereiteten mir Schwierigkeiten.
mstimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Bildungsaussteigerinnen, n=178, miss = 0-1

Hinsichtlich der Freude, des Interesses oder der Sinnhaftigkeit ist der Anteil jener MINT-BIl-
dungsaussteigerinnen, die ihre Ausbildung diesbezlglich negativ bewerten, relativ gering; um-
gekehrt ausgedrickt sehen rund 80% diese drei Aspekte (sehr) positiv.
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Abbildung 50: Freude, Interesse, Sinnhaftigkeit

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Meine Ausbildung hat mir Freude bereitet. 26% 48% 19%
Die Ausbildung entsprach meinen . pron 18%
Interessen.
Ich fand die Ausbildung sinnvoll. 40% 49% 9% !
I | | I
stimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu  mstimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Bildungsaussteigerinnen, n=178, miss = 0-1; Werte < 3% werden aus Griinden
der erschwerten Lesbarkeit in der Grafik nicht angezeigt

Hohe ausbildungsbezogene Belastungen

Die ausbildungsbezogenen Belastungen werden demgegeniber von den Bildungsaussteige-
rinnen hoch eingestuft. Vor allem die zeitliche Komponente wird von insgesamt knapp 80%
der Frauen als sehr oder eher sehr fordernd eingestuft, von rund 70% der Leistungsdruck als
sehr oder eher hoch. Etwas mehr als die Halfte stimmen der Aussage sehr oder eher zu, dass
es viel Konkurrenz gegeben habe. Diese Faktoren zusammengenommen erklaren auch, dass
sich 15% sehr stark und weitere 31% eher stark in ihrer MINT-Ausbildung belastet fuhlten
(siehe Abbildung 51).

Abbildung 51: Ausbildungsbezogene Belastungen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Die Ausbildung war zeitlich sehr fordernd. ﬁ 44% 16% 8%
Der Leistungsdruck war hoch. 42% 24% 9%
Am Ausbildungsplatz gab es viel 39% 30% 18%
Konkurrenz.
Ich fuhlte mich durch die Ausbildung stark 0 . .
belastet (koérperlich oder psychisch). m | 31% 29% | 25% |
mstimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Bildungsaussteigerinnen, n=178, miss = 0-1
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Umfeld und Umgang — Frauen bekommen das Gefuhl, ein ,bisschen
fehl am Platz zu sein®

Ahnlich wie im beruflichen Umfeld, verweisen Studien auch bezogen auf den Ausbildungsbe-
reich darauf, dass die gelebte Kultur, der zwischenmenschliche Umgang am Ausbildungsplatz
sowie explizite geschlechtsbezogene Benachteiligungen, sexuelle Belastigungen und Sexis-
mus entscheidende Faktoren fur den Verbleib von Frauen in mannlich dominierten Feldern
sind (siehe Kapitel 3).

In der Befragung zeigt sich, dass hier vergleichsweise geringere Unzufriedenheiten bestehen
bzw. weniger negative Erfahrungen gemacht wurden — aber trotzdem: gut ein Viertel der Be-
fragten fuhlte sich von den Lehrenden eher nicht und weitere 10% gar nicht ausreichend un-
terstitzt. 30% sind der Ansicht, dass sie sich eher nicht oder gar nicht einbringen konnten und
19% wurden von den Lehrenden (eher) nicht mit Respekt behandelt (siehe Abbildung 52).

Abbildung 52: Wertschiatzung und Unterstiitzung durch Lehrpersonen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich flhlte mich von meinen Lehrenden . ) ) .
ausreichend unterstitzt und geférdert 16% 48% 26%

Ich konnte mich einbringen und wurde

19% 51% 26% 4%
ernst genommen.
Die Lehrenden behandelten mich mit . o 5% M
Respekt.
stimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu ~ mstimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Bildungsaussteigerinnen, n=178, miss = 0-1

Kaum geringer sind die Werte bezogen auf die Klassen-/Studiengangsgemeinschaft: Hier ge-
ben 23% der Bildungsaussteigerinnen an, dass diese eher nicht gut gewesen sei; 9% emp-
fanden sie als gar nicht gut. Fast ein Viertel der Frauen wurde dartber hinaus in der Ausbil-
dung gemobbt (siehe Abbildung 53).
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Abbildung 53: Umgang in der Klasse bzw. unter Studierenden

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Es gab kelqe gute Klassquemelnschaft/ . 23% e e
Studiengangsgemeinschaft.
Ich wurde von anderen gemobbt (z.B. schlecht
M . . . - 14% 20% 57%
Uber einen reden, ignoriert werden, beleidigen).
| | | | |
mstimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Bildungsaussteigerinnen, n=178, miss = 0-1

Eine bedeutendere Rolle scheinen hingegen latente Andersbehandlungen sowie insbeson-
dere das Gefuhl, nicht am ,richtigen® Platz zu sein, zu spielen: 13% der Bildungsaussteigerin-
nen stimmen dem sehr und 32% eher zu. Zudem gibt Gber ein Drittel an, dass ihre Kompeten-
zen und Leistungen oft in Frage gestellt wurden (sehr oder eher). Etwas geringer ausgepragt
sind die Zustimmungswerte bezogen auf explizite Benachteiligungen und Diskriminierungser-
fahrungen. 22% der Befragten hatten das Gefiihl, dass von ihnen ,als Frau® in der Ausbildung
mehr verlangt wurde und ein Viertel fuhlte sich gegentuber mannlichen Kollegen, Schilern oder
Studierenden benachteiligt (siehe Abbildung 54).

Abbildung 54: Umgang und Wertschiatzung am Ausbildungsplatz (Drop-Out Bildung)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ich hatte oft das GseefiL;hI, fehl am Platz zu 509 259, 30%

Meine Kompetenzen und Leistungen 279 a6% 0%

wurden oft in Frage gestellt.

Ich hatte das Geflihl, dass von mir als
14% 37% 41%

Frau mehr verlangt wurde als von
anderen.

Ich fiihlte mich als junge Frau gegenuber

meinen mannlichen Kollegen / Schilern / 19% 33% 42%
Studenten benachteiligt. | ‘ ‘ | |
mstimme sehr zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Bildungsaussteigerinnen, n=178, miss = 0-1
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6.3 Grunde fur den Abbruch einer MINT-Ausbildung

Wie in der Einleitung von Kapitel 6 beschrieben, haben 83 befragte Frauen ihre MINT-Ausbil-
dung aktiv abgebrochen. Diese wurden nach den Griinden fur den Bildungsabbruch gefragt.
Dabei erweist sich die erlebte Belastung als ein wesentlicher Faktor: 40% geben diese als
Grund fir den Ausstieg an. Auch andere Aspekte, die mit Belastungen, Uberforderung und der
Kompetenzeinschatzung in Verbindung stehen, sind zentrale Griinde fir einen Ausbildungs-
abbruch: Fast 30% der Frauen geben an, dass die Anforderungen zu hoch waren, 27% fuhlten
sich nicht ausreichend kompetent und 22% meinen, die Noten seien nicht ausreichend gut
gewesen. Auch Interessen bzw. Interessensverlagerungen spielen eine relevante Rolle: Uber
ein Drittel der MINT-Abbrecherinnen gibt an, dass das Berufsfeld nicht (mehr) dem Interesse
entsprochen habe und 27% wollten etwas anderes machen (siehe Abbildung 55).

Abbildung 55: Griinde fiir den Abbruch einer MINT-Ausbildung

0% 20% 40%

Die Ausbildung war sehr belastend (psychisch /
korperlich).

Das Berufsfeld entsprach nicht (mehr) meinem
Interesse.

40%

Die Anforderungen waren zu hoch.
Ich fiihlte mich nicht ausreichend kompetent.
Ich wollte doch etwas anderes machen.

Meine Noten waren nicht gut genug.

Meine private Situation hatte sich verandert
(Betreuungspflichten, Umzug, Partner/Partnerin..

Ich wollte eine andere Ausbildung machen.

Aus gesundheitlichen Griinden.

Ich habe in der Ausbildung schlechte Erfahrungen
mit den Kolleg*innen / Mitschiler*innen /...

Ich rechnete nicht damit, dass ich als Frau einen
Job in diesen Bereich bekommen wiirde.

Die Ausbildung war nicht mit meinen
Betreuungspflichten vereinbar.

Ich wollte mit mehr Frauen zusammen eine
Ausbildung machen.

Ich dachte, dass ich als Frau gegeniiber meinen
mannlichen Kollegen benachteiligt werde.

Es gab keine / zu wenig Betreuungseinrichtungen
(Kindergarten, Krippe, etc.) in meiner Umgebung.

Mein privates Umfeld hat mir davor abgeraten.

Nichts davon

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, Bildungsabbrecherinnen, n=83, miss = 20

99



7 Ausstieg oder Verbleib im MINT-Feld: Erfahrungen
unterschiedlicher Befragungsgruppen im Vergleich

Bisher wurden jene Erkenntnisse der quantitativen Befragung dargelegt, die sich auf die Er-
fahrungen der MINT-Aussteigerinnen konzentrieren. Dabei wurden der Berufsbereich und Bil-
dungsbereich jeweils gesondert betrachtet.

Im Folgenden wird nun die Gruppe der MINT-Berufsaussteigerinnen verglichen mit:
O in einem MINT-Beruf tatigen Frauen (MINT-Beschaftigte: Abschnitt 7.2 und 7.3) sowie

O Frauen, die aus MINT-Ausbildungen ausgestiegen sind (MINT-Bildungsabbrecherinnen:
Abschnitt 7.4).

Auch in den co-kreativen Workshops waren Teilnehmerinnen aus diesen Subgruppen von
Frauen mit MINT-Bezug vertreten. Die flinf vorangestellten Fallgeschichten zeigen, welche
Faktoren Frauen den Verbleib im MINT-Feld erschweren oder verunméglichen, und welche
Strategien sie im Umgang mit den diversen Herausforderungen wahlen (Abschnitt 7.1).

7.1 Biografische Fallbeispiele zwischen Ausstieg und Ver-
bleib

In diesem Kapitel werden flinf biografische Fallbeispiele von Frauen vorgestellt, die unter-
schiedliche Wege im MINT-Bereich eingeschlagen haben: Einige sind im Berufsfeld geblieben,
andere haben sich entschieden, es zu verlassen. Ziel ist es, individuelle Erfahrungen sichtbar
zu machen, zentrale Einflussfaktoren auf berufliche Entscheidungen zu identifizieren und
strukturelle wie personliche Herausforderungen im Lebensverlauf nachvollziehbar zu machen.

Die Grundlage der Fallbeispiele bilden transkribierte Erzahlungen aus den drei co-kreativen
Workshops, in denen die Teilnehmerinnen gemeinsam reflektieren und ihre Geschichten teilen
konnten (zur Methode und Durchflihrung dieser Workshops siehe Kapitel 2.4). Ziel der co-
kreativen Workshops war es, die individuellen Erfahrungen von Frauen, die den MINT-Bereich
verlassen haben, und auch von jenen Frauen, die nach wie vor in diesem Feld arbeiten, sicht-
bar zu machen. Dabei sollten zentrale Griinde fiir den Ausstieg sowie positive und negative
Erfahrungen in Ausbildung, Studium und Beruf abgebildet werden. Die Erzahlungen und die
Diskussion wurden entlang von Leitfragen strukturiert:

O Welche Erfahrungen haben Sie in lhrer MINT-Ausbildung gemacht?
O Wie gestaltete sich der Berufseinstieg?

O Wie ist es Ihnen im Beruf ergangen?
O

Reflexion: Was wirden Sie sich fir das MINT-Feld wiinschen? Wie kdnnen sich Frauen in
diesen Bereichen gut etablieren?

Einen zusatzlichen Hintergrund zur Reflexion moéglicher Ursachen und Griinde flr die Aus-
stiege bot die Auseinandersetzung mit einer ,typischen Drop-Out-Biografie“. Dazu wurde eine
fiktive Biografie im Workshop vorgestellt und anschlieRend mit den Teilnehmerinnen die mog-
lichen Beweggriinde fir einen Ausstieg diskutiert.

Die Erzahlungen wurden aufgezeichnet, wortlich transkribiert und anschlieend qualitativ aus-
gewertet — wobei insbesondere wiederkehrende Themen, pragende Erfahrungen und indivi-
duelle Entscheidungswege im Fokus standen. Das kategorisierte Material wurde zu flnf Kurz-
biografien verdichtet, die exemplarisch unterschiedliche Verldufe, Herausforderungen und
Entscheidungsmomente darstellen. Bei der Aufbereitung wurde darauf geachtet, die authenti-
sche Erzahlweise der Frauen zu bewahren und gleichzeitig durch sorgfaltige Anonymisierung
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den Schutz der persdnlichen Daten zu gewahrleisten. Das ermdglicht Einblicke in strukturelle
Herausforderungen und individuelle Perspektiven von Frauen, die den MINT-Weg verlassen
haben.

Das Kapitel schlief3t mit einer vergleichenden Reflexion Uber Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede zwischen den Biografien.

Fallbeispiel 1, Frau A.

»Und wenn ich irgendwo angemerkt habe, das ist jetzt aber schon sexistisch,
dann war halt auch wieder dieses ‘war ja nur Spal8 "

Frau A. wollte nach der Unterstufe eine technische Ausbildung an einer HTL beginnen.
Da ihre Eltern dagegen waren, besuchte sie jedoch eine HLW (Hohere Lehranstalt fir
wirtschaftliche Berufe), die sie nach zwei Jahren abbrach. Sie organisierte sich selbst-
standig eine Lehrstelle in einem industrietechnischen Bereich. ,/ch habe mir dann Y-
outubevideos angeschaut, wie diese Maschinen funktionieren. Die, mit denen wir
dann arbeiten wiirden. Habe mich beworben, habe die Schnupperwoche gemacht und
ich war sofort dabei.” Bereits in der Ausbildung erlebte sie ein diskriminierendes Um-
feld: Ihr Ausbildner agierte autoritar und grenziberschreitend — unabhangig vom Ge-
schlecht — doch weibliche Lehrlinge waren zusatzlich sexualisierten Spitznamen und
unterschwelliger Abwertung ausgesetzt.

Es wurde keine Arbeitskleidung zur Verfiigung gestellt, die an weibliche Kérperformen
angepasst war, und die Frauen im Betrieb mussten die Kleidung in Mannergréf3en
tragen. Erst durch Intervention beim Betriebsrat konnten passende Hosen organisiert
werden. Darlber hinaus wurden korperlich belastende Tatigkeiten (wie etwa das He-
ben schwerer Lasten) gefordert, ohne die kdrperlichen Voraussetzungen weiblicher
Beschaftigter zu berticksichtigen und ohne entsprechende Hilfsmittel zur Verfligung
zu stellen. Nach auf3en wurde die Prasenz der ,Madels” im Betrieb zwar als Aushan-
geschild prasentiert, intern jedoch galt weiterhin die Erwartung, sich ,wie Ménner*ver-
halten zu missen. Trotz standiger Uberforderung, Herabwiirdigung und des Gefiihls,
sich allein wegen des eigenen Geschlechts beweisen zu mussen, schloss die Befragte
die Ausbildung erfolgreich ab.

Beim Berufseinstieg nach ihrer Lehrausbildung beim gleichen Betrieb wurde sie mit
der Erwartung konfrontiert, sofort jede Maschine perfekt bedienen zu kénnen. Beson-
ders schwere Maschinen wurden ihr gezielt allein berlassen, obwohl diese sonst von
zwei Personen bedient wurden. Es dominierte eine Kultur der Abwertung, Gering-
schatzung und Herabwirdigung. Ein pragendes Erlebnis in diesem Zusammenhang
war eine fachliche Diskussion, bei der die Befragte inhaltlich korrekt antwortete, woftr
sie mit einer sexistischen und vulgéaren Bemerkung abgewertet wurde. Des Ofteren
war sie sexuellen Belastigungen (etwa durch anziigliche Spriiche oder einmal durch
,Ubers-Gesicht-Schlecken®) ausgesetzt. Von Vorgesetzten wurde sie bei Ubergriffi-
gem Verhalten nicht unterstiitzt. ,Und wenn ich irgendwo angemerkt habe, das ist jetzt
aber schon sexistisch, dann war halt auch wieder dieses ‘war ja nur Spal3". Es ist
immer alles nur ein Spal3. Aber nicht fiir den, der das auch kriegt.” Auch Unterstlitzung
durch Betriebsrat oder Personalabteilung war nicht splrbar und ein Geflhl, allein ge-
lassen zu werden, bestimmte den Arbeitsalltag. Die Folge war, dass sie nach einem
Monat keinen anderen Ausweg sah, als zu kiindigen.

Erst der Wechsel in eine administrative Tatigkeit in einem IT-Unternehmen brachte ihr
erstmals die Erfahrung eines respektvollen Arbeitsumfelds. Spater fand sie im Kultur-
bereich eine sinnstiftende Beschaftigung in einem wertschatzenden Umfeld. Die
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Technik jedoch bleibt fur sie, trotz der negativen Erfahrungen, ein potenzieller
Wunschberuf — sofern die Bedingungen sich andern wirden. Die Befragte reflektiert,
dass nicht mangelnde Eignung, sondern unfaire Strukturen und eine frauenfeindliche
Arbeitskultur sie aus dem Berufsfeld gedrangt haben. Sie betont, wie wichtig es sei,
dass Probleme von Frauen ernst genommen und nicht als ,Befindlichkeiten“ abgetan
werden. Fir eine echte Gleichstellung brauche es ein grundlegendes Umdenken — auf
betrieblicher wie gesellschaftlicher Ebene. Nur so kénnten Frauen nicht nur einstei-
gen, sondern auch bleiben.

Fallbeispiel 2, Frau B.

»Karriereziele von Frauen werden eher infrage gestelit.

Frau B. war sehr frih an naturwissenschaftlich-technischen Fachern interessiert und
im Gymnasium nahm sie an Physik- und Informatikkursen teil. Dass in diesen Kursen
nur wenige Madchen vertreten waren, hat sie nicht als problematisch gesehen, denn
die Atmosphare sei stets respektvoll und unterstitzend gewesen.

Auch im Studium setzte sich dieses Bild fort: Sie studierte Technische Mathematik,
wo der Frauenanteil sehr gering war. Durch die gemeinsamen Lehrveranstaltungen
mit anderen Studienrichtungen, wie Wirtschaftsmathematik und Lehramt entstand
eine etwas ausgewogenere Gruppenzusammensetzung. Eine pragende Erfahrung
war, dass Aulienstehende oft (iberrascht reagierten, wenn sie erfuhren, dass sie Ma-
thematik studiert. Aussagen wie ,Du studierst Mathematik?“ zeugen aus ihrer Sicht
von tief verankerten geschlechtsspezifischen Stereotypen. Innerhalb der Studieren-
denschaft erlebte sie hingegen keine derartigen Vorurteile. Trotz einer hohen Ab-
bruchquote im Studiengang schloss sie gemeinsam mit einer weiteren Frau das Stu-
dium erfolgreich ab.

Beruflich arbeitet sie seitdem als Data Scientist, zunachst in einem Pharmaunterneh-
men, wo sie zeitweise die einzige Frau im Team war. In dieser Konstellation nahm sie
eine Veranderung der Teamatmosphare wahr — insbesondere durch das Verhalten
eines neuen Kollegen, der haufig einen unangenehmen Umgangston anschlug, der
von den mannlichen Kollegen mitgetragen wurde. ,Der hat dann immer so Schwanz-
vergleiche gestartet manchmal, und die ménnlichen Kollegen sind darauf eingestie-
gen.” Sie beschreibt dies als unangenehm und glaubt, dass die Anwesenheit einer
weiteren Frau dem entgegengewirkt hatte — was sich bestatigte, als ihre Kollegin aus
der Karenz zurtckkam.

In ihrem aktuellen Job in einem daten- und Kl-orientierten Team sei das Geschlech-
terverhaltnis ausgeglichener, was sie als positiv erlebt. In anderen IT-nahen Berei-
chen, wie IT-Security oder Softwareentwicklung sei der Manneranteil weiterhin deut-
lich héher. Auch wenn sie insgesamt positive Erfahrungen gemacht hat, schildert sie
subtile Unterschiede in der Wahrnehmung von Ambitionen: Wenn Frauen uber Karri-
ereziele sprechen, wirden diese eher infrage gestellt als bei mannlichen Kollegen.
Diese Erfahrungen sind schwer belegbar, stellen fiir Frau B. aber ein wiederkehrendes
Muster dar.
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Fallbeispiel 3, Frau C.

»ES kann super sein, aber man muss sich den Respekt erst erarbeiten.

Frau C. wusste schon friih, dass sie einen technischen Beruf ergreifen méchte. Nach
der Oberstufe war fir sie klar, dass ein Studium nicht infrage kommt, weshalb sie sich
fur eine Lehrausbildung entschied. In der Berufsschule war sie haufig die einzige Frau
in der Klasse. Diese Situation stellte sie vor besondere Herausforderungen — weniger
aufgrund aktiven Mobbings, sondern vielmehr durch einen rauen Umgangston und
das Gefiihl, sich als Frau starker beweisen zu missen. Respekt musste sie sich durch
Leistung und Fachwissen erarbeiten.

Frau C. betont, dass eine ,dicke Haut“ notwendig sei, um sich in solchen mannlich
dominierten Umfeldern zu behaupten. Ihr persénlicher Hintergrund — sie wuchs mit
Briidern auf und war nie besonders ,médchenhaft” — half ihr dabei. Wahrend der Aus-
bildung im Betrieb, der aus einem gemischten Team bestand, fuhlte sie sich hingegen
gut aufgenommen.

Der Einstieg ins Berufsleben verlief fur sie Uberraschend positiv. Sie berichtet, dass
sie sich auf dem Arbeitsmarkt nicht benachteiligt fihlte — im Gegenteil: Als Frau in der
IT wurde sie haufig bevorzugt eingeladen, vermutlich auch, weil Unternehmen gezielt
Frauenanteile erh6hen wollten. Die Zusammenarbeit mit den Kollegen war meist an-
genehm, dennoch musste sie sich bei manchen mannlichen Kunden und Kollegen
erst durch Kompetenz Respekt verschaffen.

Frau C. berichtet auch von sexistischen Kommentaren und Grenziiberschreitungen im
Arbeitsalltag — etwa durch Kollegen, die ihre Freundlichkeit mit Flirten verwechselten
oder sie als Objekt statt als Fachkraft behandelten. ,Wir bauen Arbeitsplatze auf und
eben genau da muss man halt einmal oft unter den Tisch und so weiter und da ist
dann wirklich mal von jemandem der Kommentar gekommen, dass es schade ist, dass
ich jetzt keinen Rock anhabe.” Trotzdem flhlt sie sich in mannerdominierten Teams
oft wohler als unter Frauen, weil ihrer Erfahrung nach dort weniger "Zickenkrieg"
herrscht.

Sie pladiert fur mehr Bewusstsein und Sensibilisierung in Ausbildung und Beruf, etwa
durch: weibliche Ausbildungsklassen zur Erleichterung des Einstiegs, klare Haltung
von Lehrpersonen und Flhrungskraften gegen Diskriminierung sowie aktives Ver-
trauen in die Kompetenz von Frauen in technischen Berufen.

Fallbeispiel 4: Frau D.

,»Man muss sich als Frau immer noch beweisen.*

Bevor sie ihr Studium begonnen hat, besuchte Frau D. eine HLW (eine Schule, die
stark madchendominiert war) und sie berichtet von Mobbing unter Madchen, das eine
Klassenkollegin nachhaltig belastete.

Im anschlieBenden naturwissenschaftlich-technischen Bachelorstudium, das durch
FIT (,Frauen in die Technik®) geférdert wurde, erlebte sie erstmals ein ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis. In ihrem Jahrgang waren sogar mehr Frauen als Manner —
eine Konstellation, die sie als sehr angenehm empfand. Auch im Masterstudium im
Bereich ,Umwelt- und Nachhaltigkeitsmanagement“ war das Geschlechterverhaltnis
ausgewogen, tendenziell sogar weiblich gepragt.
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Nach dem Bachelor fand sie tber einen personlichen Kontakt eine Anstellung in einem
nahegelegenen Labor. Fachlich war die Tatigkeit passend, doch die soziale Atmo-
sphéare war belastend. Zwei Kolleginnen im Buro machten durch Tuscheln, Schweigen
und abweisendes Verhalten deutlich, dass Frau D. nicht willkommen ist. Obwohl sie
sich sonst als kontaktfreudig beschreibt und schnell Anschluss findet, fiihlte sie sich
in dieser Situation ausgeschlossen — das war eine ihrer unangenehmsten Arbeitser-
fahrungen.

Uber eine Projektassistenz wahrend des berufsbegleitenden Studiums ergab sich
schlieBlich ihr heutiger Job im Nachhaltigkeitsmanagement. Die Stelle wurde fiir sie
geschaffen, als im Unternehmen ein Nachhaltigkeitsbericht notwendig wurde. Fach-
lich flhlte sie sich dafiir gut geriistet — ihre beiden Studienabschliisse hatte sie mit
Auszeichnung absolviert.

Frau D. reflektiert auch uber ihre eigenen Vorurteile: Bei einer Software-Schulung fur
den CO,-FuRabdruck ihres Unternehmens hatte sie einen mannlichen Supportmitar-
beiter erwartet. Als stattdessen eine Frau erschien, war sie zunachst enttauscht — ein
Moment, der sie selbst erschreckte. ,Ich dachte: hoffentlich kann die meine Fragen
beantworten. Und ich habe mich gefragt: Wo kommt das her?“In der Reflexion wurde
ihr bewusst, dass solche Gedanken nicht individuell, sondern kulturell gepragt sind
und bewusst hinterfragt werden mussen.

Ruckblickend sieht Frau D. ihre berufliche Laufbahn als erfolgreich, aber nicht frei von
Herausforderungen. Die Motivation, sich als Frau im technischen Bereich zu bewei-
sen, war stets prasent.

Fallbeispiel 5: Frau E.

,»Wo ich eigentlich hinwill, bin ich bis jetzt nicht angekommen.“

Frau E. wuchs in einer landlichen Gemeinde auf und wusste schon friih, dass sie in
einem technischen Beruf arbeiten méchte. Bereits bei der Lehrstellensuche erlebte
sie geschlechtsspezifische Ablehnung — etwa mit der Aussage eines Betriebsleiters,
man werde ,nicht wegen einer Frau die sanitdren Anlagen umbauen®. Schlief3lich fand
sie einen aufgeschlossenen Ausbildungsbetrieb, in dem sie als "Vorzeigefrau" prasen-
tiert wurde, was jedoch Spannungen mit mannlichen Kollegen ausléste. Dennoch
schloss sie erfolgreich eine technisch-handwerkliche Doppellehre ab.

Im Berufsalltag sammelte sie Uberwiegend positive Erfahrungen mit Kund:innen, die
ihre Kompetenz schatzten — insbesondere, wenn sie technische Sachverhalte ver-
standlich erklarte. Gleichzeitig waren innerbetriebliche Hierarchien stark geschlecht-
lich gepragt: Frauen wurden vor allem mit reprasentativen Aufgaben wie ,Kaffee ma-
chen” betraut, wahrend Manner technische Fuhrungspositionen innehatten. Als sich
die FUihrungsebene anderte, verschlechterte sich das Betriebsklima. Frau E. Uber-
nahm zunehmend Verantwortung und leistete unbezahlte Mehrarbeit, was zu Uber-
lastung fuhrte. Letztlich verliel3 sie das Unternehmen.

Nach der Corona Pandemie wechselte Frau E. in soziale Projekte und anschlief3end
in den Trainingsbereich. lhr Interesse an der Meisterprifung und einer Berufsschulta-
tigkeit blieb bestehen, scheiterte aber mehrfach an formalen Hirden. Besonders frust-
rierend waren fir sie strukturelle Benachteiligungen im Weiterbildungsbereich, etwa
durch starre Punktesysteme, die Akademiker:innen bevorzugen. Sie ist derzeit auf
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Jobsuche, nach wie vor an Technik interessiert und wunscht sich eine Position, in der
sie soziale Kompetenzen mit technischem Hintergrund sinnvoll verbinden kann.

Fazit zu den Fallbeispielen

Die funf Fallbeispiele schildern sehr individuelle Wege von Frauen in technische Berufe, bieten
jedoch zugleich auch Einblick in strukturelle Muster der Voraussetzungen und Barrieren, die
Frauen in MINT-Berufen vorfinden. Die ausgewahlten Fallbeispiele unterscheiden sich hin-
sichtlich der Ausbildungswege und der beruflichen Stationen, zeigen aber doch auch gewisse
Parallelen: Alle Frauen entwickelten bereits friih ein starkes Interesse an Technik oder natur-
wissenschaftlichen Fachern — ein Teil davon sogar entgegen den Erwartungen oder Vorstel-
lungen der Eltern. In Bezug auf die Ausbildung selbst zeigen sich vor allem Unterschiede zwi-
schen universitaren Bildungswegen und handwerklich-technischen Lehrberufen. Wahrend
Teilnehmerinnen mit einem Hochschulstudium kaum von negativen Erfahrungen wahrend ih-
rer Ausbildungszeit berichten, schildern Frauen mit einer abgeschlossenen Lehre eine Reihe
belastender und negativer Erlebnisse.

Ein zentrales Thema (das sich durch alle Biografien zieht) ist die Notwendigkeit, als Frau mehr
leisten zu missen als die mannlichen Kollegen, um dieselbe Anerkennung zu erhalten. Frauen
berichten von einem standigen Druck, sich durch Kompetenz und Durchhaltevermégen Res-
pekt zu verschaffen. Gleichzeitig ist auffallig, dass Frauen zwar 6ffentlich als ,Aushangeschild*
oder ,Vorzeigebeispiel“ prasentiert werden (wie etwa bei Frau A. oder Frau E.), intern jedoch
haufig nicht die nétige Unterstitzung oder Gleichstellung erfahren. Diese widerspriichliche
Sichtbarkeit fihrt oftmals zu zusatzlichen Belastungen und Spannungen im Kolleg:innenkreis.

Ein weiteres gemeinsames Merkmal ist das Erleben von Sexismus — in unterschiedlichen Aus-
pragungen. Wahrend Frau A. offene Herabwirdigungen, sexuelle Belastigung und fehlenden
Schutz durch Vorgesetzte erlebte, schildern andere Teilnehmerinnen (wie Frau B. oder Frau
D) eher subtile Formen von Benachteiligung — etwa durch das standige Infragestellen ihrer
Karriereambitionen oder durch stereotype Erwartungen an ihre Rolle. Auch Frau C. und Frau
E. berichten von sexistischen Kommentaren und abwertenden Verhaltensweisen, wobei diese
nicht immer aggressiv oder offen feindselig sind, sondern sich auch in alltaglichen Arbeitssitu-
ationen verbergen, die nicht auf den ersten Blick sexistisch erscheinen.

Trotz dieser Herausforderungen zeigt sich in den Fallbeispielen auch auch, dass Frauen Stra-
tegien entwickeln, um mit derartigen Situationen umzugehen. Frau C. konnte sich etwa durch
Fachwissen und Selbstsicherheit Respekt verschaffen, Frau B. fand in einem ausgeglichenen
Team einen Arbeitsplatz, an dem sie sich wohlfuhlt. Frau A. und Frau E. sahen hingegen kei-
nen anderen Ausweg, als ihre urspringlich gewahlte Berufslaufbahn zu verlassen — obwohl
sie weiterhin groRes Interesse am Tatigkeitsfeld haben. Diese beiden Beispiele fuhren vor
Augen, wie sehr strukturelle Ungleichbehandlung langfristig Berufswege beeinflussen kann,
Potentiale von Frauen systematisch ungenutzt bleiben und damit wertvolle Ressourcen verlo-
ren gehen.

Das jeweilige Arbeitsumfeld und die Arbeitskultur spielen eine entscheidende Rolle dabei, wie
sich Frauen in MINT-Bereichen etablieren konnen oder ob sie letztlich entscheiden, das Feld
zu verlassen: Wahrend Frauen in diversen Teams und mit unterstiitzenden Kolleg:innen ten-
denziell positivere Erfahrungen machen (z. B. Frau B. und Frau C.), verstarken mannerdomi-
nierte oder hierarchisch gepragte Kontexte oft das Gefiihl der Ausgrenzung oder Benachteili-
gung. Besonders kritisch wird in mehreren Fallen die fehlende Unterstitzung durch Vorge-
setzte oder betriebliche Strukturen hervorgehoben — wie etwa bei Frau A., die trotz massiver
Grenziberschreitungen keine Hilfe erhalten hatte.
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Auffallig ist, dass sich die Frauen trotz teilweise negativer Erfahrungen der Technik weiterhin
verbunden flhlen und dem Bereich erhalten bleiben méchten — unter der Bedingung, dass
sich die Rahmenbedingungen andern.

Alle finf Frauen reflektierten ihre Erfahrungen kritisch und wiinschen sich strukturelle Veran-
derungen: mehr Sensibilitat im Umgang mit Frauen in Technikberufen, eine klare Haltung ge-
gen Diskriminierung, geschlechtersensible Ausbildungsstrukturen und faire Zugange zu Wei-
terbildungswegen.

7.2 Berufserfahrungen von MINT-Berufsaussteigerinnen
und MINT-Beschaftigten

Auch aus dem Vergleich der Erfahrungen der MINT-Berufsaussteigerinnen mit denen jener
Frauen, die noch im MINT-Beruf tatig sind, lassen sich Einsichten gewinnen, inwiefern die
beruflichen bzw. betrieblichen Rahmenbedingungen mit dafur verantwortlich sind, dass ein
anderes Berufsfeld angestrebt oder aber die berufliche Tatigkeit fortgefuhrt wird.

Bevor die Erfahrungen und Erlebnisse im Arbeitsfeld genauer beleuchtet werden, sollen etwa-
ige soziodemografische Unterschiede von MINT-Berufsaussteigerinnen und MINT-Beschaf-
tigten dargelegt werden. Die knapp Uber 220 MINT-Berufsaussteigerinnen wurden in Kapitel
3 bereits ndher vorgestellt, da diese Gruppe im Zentrum des Berichts steht. Nachfolgend wer-
den sie mit jenen 320 Frauen verglichen, die zum Befragungszeitpunkt in einem MINT-Beruf
tatig waren (dazu Kapitel 4). Diese Gruppe unterteilt sich in knapp Uber 230 Frauen, die keinen
Ausstieg aus dem MINT-Bereich andenken, sowie knapp 90 Frauen, die einen Wechsel in ein
anderes Berufsfeld in Betracht ziehen — also als potentielle Berufsaussteigerinnen gelten.

Im nachfolgenden Vergleich werden die MINT-Berufsaussteigerinnen zuerst den im MINT-Be-
rufsfeld Tatigen gesamt gegenlibergestellt. Nur im letzten Abschnitt — wenn die Grinde fir
den (erfolgten oder geplanten) Berufsausstieg thematisiert werden — wird schliel3lich die
Gruppe der potentiellen Berufsaussteigerinnen mit jener der bereits Ausgestiegenen vergli-
chen.

Ziel des Vergleichs ist es, etwaige berufsbezogene Faktoren herauszuarbeiten, die einem Ver-
bleib im MINT-Feld férderlich sein kénnen.

Soziodemographische Hintergrinde von MINT-Berufsaussteigerinnen
und MINT-Beschaftigten

Bezogen auf das Merkmal Bildung lassen sich bedeutende Gruppenunterschiede feststellen.
In der Gruppe der MINT-Beschéftigten ist der Anteil der Hochschulabsolventinnen (58%) um
12% hoher als bei den Berufsaussteigerinnen (siehe Abbildung 56). Der Anteil von Frauen mit
Lehrabschluss bzw. Abschluss einer berufsbildenden mittleren Schule ist hingegen bei den
Berufsaussteigerinnen um 10 Prozentpunkte héher.
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Abbildung 56: Bildungsniveau von MINT-Beschaftigten und -Berufsaussteigerinnen
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Berufsaussteigerinnen
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(Universitat,

Fachhochschule, etc.)

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT-Bezug, n=741; Pflichtschule aufgrund geringer Fallzahlen ausgeschlossen;
Befragte in MINT-Berufen und potentielle Drop-Outs zusammengefasst

Daruber hinaus unterscheiden sich die Gruppen bezogen auf Charakteristiken der beruflichen
Tatigkeit bzw. Anstellungsart. So ist der Anteil an Arbeiterinnen bei jenen, die das Berufsfeld
verlassen haben, héher als bei jenen, die noch in einem MINT-Beruf tatig sind. Ein Viertel der
Aussteigerinnen gibt an, dass sie als ,Arbeiterin“ eingestuft waren. Bei jenen, die noch im Feld
sind, liegt der Anteil bei 17%.

Keine signifikanten Unterschiede zeigen sich hinsichtlich des Arbeitsumfangs: 72% der MINT-
Beschaftigten bzw. 73% der Aussteigerinnen sind oder waren Vollzeit beschaftigt. Allerdings
zeigt sich ein erheblicher Unterschied bei der Lage der Arbeitszeit: 37% der MINT-Aussteige-
rinnen stehen 17% der MINT-Beschéftigten gegenlber, die irregulare Arbeitszeiten durch
Nacht-, Schicht- oder Wochenendarbeit (siehe Abbildung 57) hatten bzw. haben.

Abbildung 57: Lage der Arbeitszeit von MINT-Beschaftigten und -Berufsaussteigerin-
nen

0% 20% 40% 60% 80% 100%

MINT- 37% 63%
Berufsaussteigerinnen
In MINT-Beruf 83%

| m Nacht-, Schicht- oder Wochenendarbeit Nichts davon

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT-Berufsbezug, n=541, miss = 6; Befragte in MINT-Berufen und potentielle
Drop-Outs zusammengefasst

Ein Vergleich der Tatigkeitsbereiche verweist auf weitere Gruppenunterschiede. So ist im Be-
reich ,Technik und Bau(-gewerbe)“ der Anteil an MINT-Berufsaussteigerinnen verglichen mit
jenen, die noch im Beruf tatig sind, geringer (21% vs. 30%). Ahnliches, wenn auch mit gerin-
gem Unterschied, zeigt sich im Bereich ,Informatik, IT und Kommunikationstechnik® sowie im
Managementbereich. Umgekehrt ist der Anteil von Berufsaussteigerinnen in der Kategorie
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»2Andere technische- oder naturwissenschaftliche Tatigkeit“ (worunter auch Handwerksberufe
fallen) doppelt so hoch wie jener der MINT-Beschéftigten (31% vs. 15%). Kaum Unterschiede
zeigen sich in den Naturwissenschaften (siehe Abbildung 58).

Bemerkenswerte Unterschiede bestehen bei der Geschlechterverteilung im Betrieb: Knapp
60% der im MINT-Feld Beschaftigten arbeiten in einem mannerdominierten Betrieb. Berufs-
aussteigerinnen geben deutlich seltener an, dass sie bei Ausiibung des MINT-Berufs in einem
mannerdominierten Betrieb beschaftigt waren — dies trifft hier lediglich auf ein Drittel zu.

Abbildung 58: Tatigkeitsfelder von MINT-Beschaftigten und -Berufsaussteigerinnen
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21%

Technik und Bau(-gewerbe) \
30%

) 16%
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Informatik, IT und 24%
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Management im technischen oder 7%
naturwissenschaftlichen Bereich 10%

Andere technische- oder 31%

naturwissenschaftliche Tatigkeit 15%

| m MINT-Berufsaussteigerinnen In MINT-Beruf |

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT-Berufsbezug, n=541, miss = 3; Befragte in MINT-Berufen und potentielle
Drop-Outs zusammengefasst

Erfahrungen und Einschatzungen von MINT- Beschaftigten und Be-
rufsaussteigerinnen

Werden nun die personlichen Erfahrungen im MINT-Feld bzw. die Einschatzungen dieses Be-
reichs der beiden Gruppen — Berufsaussteigerinnen und MINT-Beschaftigte — verglichen, zei-
gen sich bei allen thematischen Bereichen (ndher ausgefuhrt in Kapitel O fir die MINT-Berufs-
aussteigerinnen) Gruppenunterschiede.

Wie in Abbildung 59 ersichtlich, besteht der grofite Unterschied beim Thema Arbeitszeit: Die
Unzufriedenheit mit den Arbeitszeiten bzw. der fehlenden Flexibilitat ist bei den MINT-Berufs-
aussteigerinnen deutlich hdéher als bei der Vergleichsgruppe; die Differenz betragt 26 Prozent-
punkte. Die beiden Gruppen unterscheiden sich zudem deutlich beim Betriebsklima — sowohl
hinsichtlich des unterstitzenden und respektvollen Umgangs seitens der Vorgesetzten als
auch bezogen auf den Umgang zwischen Kolleg:innen. Bei diesen Aspekten ist der Anteil der
Unzufriedenen bei den Berufsaussteigerinnen jeweils rund doppelt so hoch wie bei den MINT-
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Beschéftigten. Relativ ahnlich sind hingegen die Erfahrungen in den Vergleichsgruppen mit

~<Andersbehandlung“ aufgrund des Geschlechtes.

Abbildung 59: Einschidtzungen und Erfahrungen im MINT-Berufsfeld von MINT-Be-

schaftigten und -Berufsaussteigerinnen
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Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 0-3 / in MINT-Beruf n=317, miss = 1-5

Auffallig sind zudem die Gruppenunterschiede betreffend das fehlende Interesse, Freude und
Sinnhaftigkeit: Davon ist mehr als ein Viertel der Berufsaussteigerinnen betroffen, jedoch nur
10% jener, die noch in einem MINT-Beruf tatig sind. Ahnlich verhalt es sich bei der
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Zufriedenheit mit den beruflichen Rahmenbedingungen Gehalt und Arbeitsplatzsicherheit.
Ebenso geben Berufsaussteigerinnen vermehrt an, dass sie wenig berufliche Weiterentwick-
lungs- und Karrieremoglichkeiten hatten sowie unter arbeitsbezogenen Belastungen litten —
wobei hiervon auch ein erheblicher Anteil der noch im MINT-Feld Beschaftigten betroffen ist
(57% der Aussteigerinnen vs. 40% der Beschaftigten).

Potentielle Ausstiegsgrunde von MINT-Beschaftigten und Ausstiegs-
grunde von Berufsaussteigerinnen

Werden nun die Erfahrungen und Erlebnisse der tatsachlichen MINT-Berufsaussteigerinnen
mit denen der potentiellen Aussteigerinnen (also jener Frauen, die bereits tberlegt haben, das
Feld zu verlassen) verglichen, sind die Unterschiede in fast allen Themenbereichen geringer
als zwischen den oben beschrieben Vergleichsgruppen, also den Berufsaussteigerinnen im
Vergleich zu den MINT-Beschéftigte gesamt. Lediglich bei den Rahmenbedingungen Gehalt
und Arbeitsplatzsicherheit, den beruflichen Weiterentwicklungs- und Karrieremdglichkeiten so-
wie dem Umgang seitens der Vorgesetzten und im Team bleiben die Unterschiede weitestge-
hend bestehen. Allerdings lassen sich aufgrund geringer Fallzahlen bei den potentiellen Aus-
steigerinnen keine gesicherten statistischen Aussagen treffen.

Auch bei den Griinden fiir das Verlassen des Feldes lassen sich nur geringe Unterschiede
zwischen den potentiellen MINT-Aussteigerinnen und den tatsachlich Ausgestiegenen fest-
stellen. Der groRte Unterschied mit 10 Prozentpunkten lasst sich hinsichtlich des Wunsches
nach neuen Herausforderungen ablesen: dies wird von potentiellen Aussteigerinnen haufiger
genannt. Selbiges qilt fiir die Belastungen im Beruf sowie hinsichtlich des Wunsches, einer
sinnvollen Arbeit nachzugehen. Umgekehrt geben die tatsachlichen MINT-Berufsaussteigerin-
nen vermehrt den Wunsch nach einem héheren Gehalt (40% vs. 32%) sowie nach besseren
Karrieremoglichkeiten (22% vs. 12%) an. Auch das Arbeitsklima spielt bei MINT-Berufsaus-
steigerinnen eine etwas gréRere Rolle bei den Griinden, das Feld verlassen zu haben (Abbil-
dung 60).
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Abbildung 60: Ausstiegsgriinde von MINT-Beschaftigten und -Berufsaussteigerinnen
(Auswahl)

0% 25% 50%

. . 40%
Ich wollte / will mehr Geld verdienen. °

l

32%

Der Beruf war / ist sehr belastend (psychisch / 35%
korperlich). 39%

28%

Ich wollte / will eine sinnvollere Arbeit. 35
(]

Ich suchte / suche eine neue Herausforderung. 7%
0

Ich wollte / will einen Beruf mit besseren
Karrieremdglichkeiten.

22%

18%

Das Arbeitsklima war / ist nicht gut.

14%

m MINT-Berufsaussteigerinnen = Potentielle Aussteigerinnen

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 4 / Potentielle Aussteigerinnen n=88,
miss = 3

111



7.3 Erfahrungen von MINT-Bildungsaussteigerinnen und
-Berufsaussteigerinnen

Die bisher dargelegten Ergebnisse lassen bereits darauf schlieRen, dass die erhobenen Ein-
schatzungen und Erfahrungen eine unterschiedliche Relevanz besitzen — abhangig davon, ob
der MINT-Bereich im Zuge der Ausbildung bzw. noch vor Berufsantritt (MINT-Bildungsausstei-
gerinnen) oder in der Berufstatigkeit (MINT-Berufsaussteigerinnen) verlassen wird. In Abbil-
dung 61 werden diese Unterschiede nochmals besonders deutlich. Es zeigt sich, dass bei der
Einschatzung der eigenen Kompetenzen Differenzen gegeben sind: 34% der Bildungsausstei-
gerinnen sehen sich als nicht ausreichend kompetent; bei den Berufsaussteigerinnen trifft dies
hingegen nur auf rund 10% zu. Dabei ist allerdings anzumerken, dass die gebildeten Indizes
nicht ident sind, da im Bildungsbereich auch Selbsteinschatzungen bezogen auf einschlagige
Fachrichtungen einbezogen wurden. Wird lediglich die Aussage ,Ich sah mich den Anforde-
rungen nicht gewachsen® verglichen, dann ist die Differenz etwas geringer: dies trifft auf 28%
der Bildungsaussteigerinnen und 19% der Berufsaussteigerinnen zu.

Ebenfalls im Bildungsbereich starker ausgepragt sind hohe Belastungen: 66% der Bildungs-
aussteigerinnen erlebten hohe Belastungen in der Ausbildung; bei den Berufsaussteigerinnen
trifft dies auf knapp die Halfte zu. Demgegeniber nennt ein geringerer Anteil der Bildungsaus-
steigerinnen ,Fehlendes Interesse, Freude, Sinnhaftigkeit* (18% vs. 28% bei Berufsaussteige-
rinnen). Auch von negativen Erfahrungen hinsichtlich fehlender Unterstitzung und Wertschat-
zung seitens der Vorgesetzen bzw. Lehrenden sind Personen, die einen MINT-Beruf aufge-
geben haben, vergleichsweise starker betroffen.

Geringere Unterschiede zeigen sich bezogen auf den Umgang zwischen Kolleg:innen bzw.

unter Schiler:innen/Studierenden sowie bei Erfahrungen der ,Andersbehandlung® aufgrund
des Geschlechts (siehe Abbildung 61).

Abbildung 61: Einschatzung und Erfahrungen von MINT-Bildungsaussteigerinnen
und -Berufsaussteigerinnen

0% 30% 60% 90%

Arbeits- / Ausbildungsbezogene [INNENEGNNEEEE /¢

Belastungen 66%
Fehlende Wertschatzung und _ 0%
Unterstltzung von Vorgesetzten / ’
Lehrenden
Schlechter Umgang zwischen Y
Kolleg:innen / Mitschiler:innen / °
Studierenden

"Andersbehandlung"” aufgrund [N 5%

Geschlecht 34%
Fehlendes Interesse, Freude, NG 25
Sinnhaftigkeit 18%

Fehlende Kompetenzen / )
Qualifikation (individuelle THN_%

Einschatzung) 4%

m MINT-Berufsaussteigerinnen MINT-Bildungsaussteigerinnen

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, MINT-Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 0-3 / MINT-Bildungsaussteigerinnen,
n=178, miss = 0-1
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Das Bild verdeutlicht sich mit Blick auf die Ausstiegsgriinde: Bei den Bildungsabbrecherinnen**
spielen die hohen Anforderungen sowie das Geflihl, nicht ausreichend kompetent zu sein, eine
bedeutende Rolle — im Berufsbereich sind diese Ausstiegsgriinde eher nebenséachlich. Ebenso
starker ausgepragt sind im Bildungsbereich die Belastung durch die Ausbildung sowie das
fehlende Interesse — wenn auch mit geringerer Differenz (Abbildung 62).

Abbildung 62: Griinde fiir Ausstieg von MINT-Bildungsabbrecherinnen und -Berufs-
aussteigerinnen
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m MINT-Berufsaussteigerinnen MINT-Bildungsaussteigerinnen

Quelle: L&R Sozialforschung 2025, mit MINT-Berufsaussteigerinnen, n=221, miss = 4 / Bildungsabbrecherinnen, n=83,
miss = 20

Die in Kapitel 7 naher beschriebenen Faktoren — etwa der als hoch empfundene Druck oder
der Genderbias, der bei der Einschatzung der Kompetenzen von jungen Frauen/Mannern
durch Lehrkrafte in Studien nachgewiesen wurde (zusammenfassend in Bergmann et al. 2023)
— verweisen auf die teils unterschiedlich gelagerten Ausstiegsgriinde im Bildungs- sowie Be-
rufsfeld.

Zusammenfassende Anregungen aus den co-kreativen Workshops

Neben der Diskussion mafigeblicher Faktoren, die zum Ausstieg aus einem MINT-Berufsfeld
sowie einer MINT-Ausbildung flihren kénnen, wurden in den co-kreativen Workshops von den

44 Aus statistischen Griinden wurden hier lediglich Vergleiche zwischen den Abbrecherinnen und den Berufsaus-
steigerinnen gezogen.
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Teilnehmerinnen auch konstruktive Ideen fir eine Gestaltung des MINT-Feldes eingebracht.
Diese werden in der nachfolgenden Box im Uberblick vorgestellt.

Wiinsche und Anregungen: Wege zu mehr Gleichstellung in MINT-Arbeitsfel-
dern

In den Diskussionen kristallisierten sich zahlreiche Wiinsche und Verbesserungsvor-
schlage heraus, wie Frauen im technischen und digitalen Bereich besser geférdert
und dort langfristig gehalten werden kénnen. Viele Teilnehmerinnen betonten, dass
eine bloRe fachliche Anerkennung nicht ausreiche, solange sexistische oder abwer-
tende Verhaltensweisen im beruflichen Alltag présent seien. ,Auch wenn das Fachli-
che gesehen und geehrt wird — das bringt nichts, wenn man die Frau dann irgendwie
abféllig behandelt (W2P1)*.

Ein zentraler Punkt war das Bedlirfnis nach vertrauensvolleren, diskriminierungsfreien
Lern- und Arbeitsumgebungen. Dazu wurde unter anderem angeregt, Frauen zu Be-
ginn einer Ausbildung durch kleinere Gruppen oder reine Frauengruppen den Einstieg
zu erleichtern. Dies wird nicht als Dauerldsung, sondern als Briicke zur Uberwindung
bestehender Hirden gesehen. ,Vielleicht eigene Klassen oder Gruppen bilden, wo
wirklich nur Frauen drin sitzen [...], weil die Hemmschwelle vielleicht niedriger ist, in
einem Saal zu sitzen, mit 20 anderen Méannern als einzige Frau (W2P1)* lautete ein
konkreter Vorschlag.

Daruber hinaus wurde der Wunsch nach mehr aktiver Sensibilisierung von Lehrper-
sonen, Ausbildenden und Vorgesetzten geaullert. Es braucht eine gezielte Anspra-
che, wenn Frauen als Minderheit in einer Gruppe vertreten sind, sowie institutionelle
Verantwortung fir ein férderliches Klima: ,Dass man von Anfang an sicherstellt, dass
jetzt die Mitarbeiter oder die Schiiler gut umgehen mit den Frauen (W1P5).*

Initiativen, Mentoring-Programme und Netzwerke werden als hilfreich erlebt. Eine
Frau berichtete von positiven Erfahrungen in einer Summer School fir Frauen in
MINT, in der ein Austausch mit Gleichgesinnten, das Kennenlernen von Unternehmen
und der Aufbau eines Netzwerks ermoglicht wurden: ,Es hat viel wéhrend dem Stu-
dium gebracht [...] allerdings muss ich sagen, dass viele inzwischen nicht mehr in ihren
Berufen sind — der gré3te Bruch kam mit den Familien (W2P3).*

Auch das Image und die AulRenwirkung von Unternehmen spielten flr viele Frauen
eine wichtige Rolle bei der beruflichen Orientierung. ,,/ch glaub, das hat auch viel damit
zu tun, wie ein Unternehmen sich préasentiert (W2P5)“ meinte eine Teilnehmerin, die
als Quereinsteigerin in die IT wechselte. Entscheidend sei, ob man sich als Frau will-
kommen flihlt und das nicht nur formal, sondern auch in der Unternehmenskultur. Eine
andere Teilnehmerin regte an, sich diesbezlglich bereits beim Vorstellungsgesprach
zu schlau zu machen: ,Da schon mal vorzufiihlen — wie gehen die mit Frauen um, mit
Miittern? Welche Chancen hat man dann wirklich? (W2P4)“

Der Grundtenor der Ideen, Vorschlage und Wiinsche der Teilnehmerinnen war, dass
Ausbildungs- und Arbeitsplatze aktiv so gestaltet werden mussen, dass Frauen sich
langfristig zugehorig, geférdert und respektiert flhlen kénnen. Dabei geht es nicht nur
um den Berufseinstieg, sondern auch um die Mdglichkeit zu bleiben: ,Wir haben mehr
Médchen bekommen kbnnen, als wir sie halten kénnen [...]. Wir brauchen ein méad-
chenfreundliches Umfeld, wo nicht Sexismus Platz hat und wo Vorbilder sichtbar sind
(W2P4).*
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8 Zusammenfassende Einblicke: Analyse ge-
schlechtsbezogener Ausstiegsmuster aus dem
MINT-Feld

Dieses abschlieltende Kapitel fasst nun, nach umfassenden Analysen, die zentralen Aspekte
zusammen, die einerseits hinsichtlich des Ausmales sowie andererseits auch der Griinde und
Motive fur den Ausstieg von Frauen aus dem MINT-Bereich eine Rolle spielen — sowohl auf
der Ebene der MINT-Ausbildungen als auch der MINT-Berufstatigkeit. Neben den gewonne-
nen Erkenntnissen, liegt ein Fokus des abschliefienden Kapitels darauf, Ansatzpunkte daftr
zu prasentieren, wie ein Ausstieg verhindert bzw. ein Verbleib unterstutzt werden kann.

Drop-Outs aus dem MINT-Bereich: Ein wenig beachtetes Thema in
den Mittelpunkt rucken

Die vorliegende Studie ist die zweite, die seitens ,LEA — Let's Empower Austria“ rund um das
MINT-Thema in Auftrag gegebene wurde. MINT steht fur ,Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaft und Technik® und damit fur ein breites und vielfaltiges Spektrum maéglicher Ausbil-
dungen und Berufsfelder im Rahmen dieser Fachbereiche.

Die erste Studie (Bergmann et al. 2023) setzte sich mit der Frage auseinander, mit welchen
Zugangsbarrieren Frauen beim Einstieg in MINT konfrontiert sind. Hierzu konnten 200 Studien
mit Fokus auf den deutschsprachigen Raum ausgewertet werden. Die Frage des Verbleibs im
bzw. des Ausstiegs aus dem MINT-Bereich stellte sich demgegeniber als deutlich weniger
beforscht heraus, weshalb die nun vorliegende zweite Studie dieses Thema in den Fokus
ruckt.

Im Zentrum der Forschung steht zum einen die Frage, wie hoch der Anteil von Drop-Outs aus
dem MINT-Bereich in Bildungs- und Beschéftigungsphasen in Osterreich ist und welche ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede sich dabei zeigen. Zum anderen zielt die Untersuchung
darauf ab, zentrale Grinde zu identifizieren, die insbesondere Frauen dazu bewegen, das
MINT-Feld zu verlassen: Welche Faktoren auf struktureller, betrieblicher und individueller
Ebene tragen dazu bei, dass Frauen aus dem MINT-Bereich aussteigen oder mit dem Gedan-
ken an einen Ausstieg spielen?

Um diesen Fragen nachzugehen, wurde einerseits eine Sonderauswertung von vorhandenen
Daten in Osterreich zu Eintritts-, Verbleibs-, Ubertritts- und Austrittsquoten in und aus MINT-
Ausbildungen und MINT-Berufsfeldern durchgefiihrt. Auf Basis von Schulstatistik- und Hoch-
schulstatistik-Daten kénnen Aussagen zu ganzen Jahrgangskohorten und damit zu Uber
80.000 Schiiler:innen und mehr als 12.000 Studierenden gemacht werden. Mit den Daten der
Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung liegt eine reprasentative 1%-Stichprobe der 6sterreichi-
schen Bevolkerung vor, mit der fur die Jahre 2023/24 194.000 Berufstatige erfasst wurden.
Damit wird die Frage des Ausmalles von MINT-Ausstiegen aus einer Geschlechterperspektive
entlang unterschiedlicher ausbildungsbezogener Stufen erstmals fir Osterreich umfassend
beantwortet.

Erganzend zu dieser Sonderauswertung, die Einblicke in geschlechtsbezogene Ein- und Aus-
stiegsmuster betreffend MINT-Ausbildungen sowie MINT-Berufe gibt, wurde im Rahmen der
vorliegenden Studie eine Befragung bei in Osterreich lebenden Frauen im Alter zwischen 25
und 45 Jahren durchgefiihrt. Auf Basis dieser Erhebungen kann auf die Erfahrung von knapp
750 Frauen mit MINT-Bezug zurlickgegriffen werden — sowohl von Frauen, die noch in einem
MINT-Beruf tatig sind als auch von jenen, die dieses Feld verlassen haben. Auf Basis der
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Befragungsergebnisse sowie erganzt durch eine Literaturanalyse werden die Ausbildungs-
und Arbeitsbedingungen im MINT-Feld reflektiert.

Um die Analysen aus Sekundardaten und quantitativer Befragung durch lebensweltliche Ein-
blicke zu komplettieren, wurden drei Gruppendiskussionen durchgefiihrt. Ziel der co-kreativen
Workshops war es, die individuellen Erfahrungen von Frauen, die den MINT-Bereich verlassen
haben, und auch von jenen, die nach wie vor in diesem Feld arbeiten, sichtbar zu machen.

Gender Gaps in den Abbruchquoten

Die Gender Gaps in den MINT-Bildungsabbriichen, die anhand von sekundarstatistischen
Analysen nachgezeichnet wurden, wirken auf den ersten Blick nicht alarmierend fir den wei-
terhin niedrigen Frauenanteil in MINT-Berufen. In allen Schulformen bis zur Sekundarstufe Il,
mit Ausnahme der Berufsschulen, sind die Abbruchquoten von Frauen im MINT-Bereich nied-
riger als jene von Mannern. In den Hochschulen hingegen sind die Erfolgsquoten der Frauen
geringer — wobei hier auch Studienwechsel eine Rolle spielen. Im Vergleich mit anderen Aus-
bildungsrichtungen an Schulen oder Hochschulen sind die Ergebnisse jedoch insofern beun-
ruhigend, als Frauen insgesamt im MINT-Bereich hinter Mannern zurtckbleiben - obwohl sie
grundsatzlich bessere Abschlussquoten erzielen. Die Gender Gaps bei den Bildungsabbri-
chen sind insbesondere in den héheren Qualifikationsstufen, die mit besseren Beschaftigungs-
, Einkommens-, Karrierechancen verbunden sind, gréfter: Frauen brechen MINT-Hochschul-
studien deutlich haufiger ab als Manner — unabhangig von der Fachrichtung, der Bildungsein-
richtung (FH/Universitat), der Organisationsform (berufsbegleitend/vollzeit) oder dem Ausbil-
dungsniveau (Bachelor-/Masterstudium). Durch die kontinuierlichen Verluste tber die Dauer
der Bildungslaufbahnen — von der friihen Bildung bis hin zu den Tertidrabschllissen — und die
geringen Frauenanteile in allen Bildungsformen ist die ,leaky-MINT-pipeline“4® héchstrelevant
fur den geringen Frauenanteil in MINT-Berufen. Beispielsweise schliel®en von den 1.204 Schii-
lerinnen, die eine BHS im MINT-Fokusbereich beginnen, nur 766 diese mit Matura ab und
starten 117 Frauen danach ein MINT-Studium. Auch bei den Mannern bricht mehr als ein Drit-
tel die BHS ab, aber von den verbleibenden 7.128 Schiilern erreichen 4.448 einen BHS-Ab-
schluss und von ihnen starten 1.480 mit einem MINT-Studium und werden dieses auch mit
grofRerer Wahrscheinlichkeit abschlieRen als Frauen.

Doch selbst wenn Frauen uber einen formalen Bildungsabschluss im MINT-Bereich verfugen,
sind weniger als ein Drittel (31%) anschlieRend in einem MINT-Beruf tatig. Hingegen sind mehr
als die Halfte der mannlichen MINT-Absolventen (57%) spater in MINT-Berufen zu finden. Die
generell hohen Anteile an MINT-Ausstiegen lassen sich teilweise darauf zurlckflhren, dass
entweder vor/nach dem formalen Bildungsabschluss Ausbildungen fir andere Fachrichtungen
absolviert wurden oder sich Ausstiege durch Aufstiege in Flihrungspositionen ergeben haben.
Letzteres ist fir Manner starker relevant als fur Frauen. Eine im Rahmen der Studie durchge-
fuhrte Regressionsanalyse verdeutlicht, dass insbesondere das Geschlecht die Wahrschein-
lichkeit eines Ausstiegs aus dem MINT-Feld erhéht: Die Ausstiegswahrscheinlichkeit aus dem
MINT-Beruf bei Frauen ist mehr als doppelt so hoch wie bei Mannern.

Hoffnung machen die sinkenden MINT-Berufsausstiegsquoten der Frauen in den letzten Jah-
ren: Waren es 2005/06 noch 84%, so sank dieser Wert 2023/24 auf 69%. Allerdings bezieht
sich dies nur auf den geringen Anteil von MINT-Absolventinnen (9% bei Frauen), im Vergleich
zu 47% MINT-Absolventen. Offen bleibt dabei, in welchen Phasen diese Berufsausstiege er-
folgen — ob es bereits am Beginn der Berufstatigkeit oder erst zu einem spateren Zeitpunkt
eine Neuorientierung gab oder ob es sich um Berufsunterbrechungen handeilt.

45 Als ,Leaky Pipeline* wird das Phanomen bezeichnet, dass Frauenanteile mit der Hohe der Positionen im Karri-
ereverlauf abnehmen.
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Die Abbriche in den Bildungsverlaufen vermitteln den Eindruck, dass Frauen anfanglich sehr
wohl ihre Ausbildungsplane durchhalten, dann aber Ausstiegsoptionen in weiterfliihrende Aus-
bildungen nutzen, um den MINT-Bereich zugunsten von geschlechtstypischen Ausbildungen
zu verlassen. Beispielsweise beginnen rund zwei Drittel der mannlichen MINT-BMS-Abbre-
cher eine MINT-Lehre. Auch ein Drittel der MINT-BMS-Abbrecherinnen beginnt eine Lehre,
diese aber mehrheitlich auRerhalb des MINT-Bereichs.

Trotz vieler punktueller Initiativen, Frauen und Madchen flir den MINT-Bereich zu gewinnen,
bleiben MINT-Ausbildungen bei Frauen nach wie vor die Ausnahme, wahrend fir Manner eine
Ausbildung in diesem Bereich eher die Regel ist — unabhangig von ihren Kompetenzen. Des-
halb ist es wichtig, nicht nur den Einstieg in MINT-Ausbildungen und Berufe zu férdern, son-
dern auch die Bedingungen zu verbessern, damit Frauen (ahnlich wie in anderen Fachrichtun-
gen) Ausbildungen abschlieRen und diese beruflich nutzen. Es sollten aber auch Moglichkei-
ten aufgezeigt werden, wie sie nach einem MINT-Ausstieg innerhalb des breiten MINT-Spekt-
rums eine fUr sie passende Alternative finden kénnen.

In der vorliegenden Studie konnte durch die Kombination verschiedener methodischer Zu-
gange ein differenziertes Bild der MINT-Berufsausstiege gezeichnet werden: Wahrend kon-
krete arbeitsplatzbezogene Aspekte — allen voran das Gehalt, die Belastung und fehlende Fle-
xibilitdt — fir eine Mehrzahl der Befragten hinsichtlich eines Wechsels in ein anderes Berufsfeld
im Vordergrund stehen, verweist die differenzierte Abfrage rund um die Einschatzung des letz-
ten Arbeitsplatzes im MINT-Feld auf eine breite Unzufriedenheit mit verschiedenen Faktoren.

Differenzen und Diversitat: MINT ist nicht gleich MINT

Die Analyse der Situation von Frauen im MINT-Bereich erfordert eine differenzierte Betrach-
tung, die der Vielfalt dieses Feldes Rechnung tragt. MINT ist kein einheitlicher Sektor, sondern
umfasst eine ganze Reihe unterschiedlicher Disziplinen, Berufsbilder und Arbeitskontexte, die
sich hinsichtlich ihrer Anforderungen, Karriereaussichten und Arbeitskulturen erheblich unter-
scheiden kénnen (Bergmann et al. 2023). Innerhalb des breiten Spektrums von Fachrichtun-
gen gibt es nochmals eine Ausdifferenzierung der Geschlechterverteilung — mit den mannlich
dominierten Bereichen in den technischen Kernthemen (wie: Elektrotechnik, Metallverarbei-
tung, Maschinen- und Kraftfahrzeugbau sowie Informations- und Kommunikationstechnologie)
und den starker mit Frauen besetzten Bereichen (wie: Nahrungsmittel, Textilien und Naturwis-
senschaften). Daher bedarf es einer differenzierten Betrachtung der jeweiligen Subfelder und
individuellen Erfahrungen, um strukturelle Hirden, geschlechtsspezifische Benachteiligungen
und Faktoren, die zum Ausstieg aus dem MINT-Feld fihren, erfassen und aufzeigen zu kén-
nen.

Auch wenn den MINT-Berufen im Allgemeinen hohe Verdienst- und Karrieremoglichkeiten zu-
geschrieben werden (siehe bspw. Binder et al. 2021), gilt das nicht fir alle Berufe in gleicher
Weise. Nicht alle Berufe im MINT-Bereich bieten gleichermal3en gute Karriereperspektiven.
Besonders in ,klassischen Lehrberufen sind die Aufstiegsmoglichkeiten oft begrenzt. Zwar
ermdglicht eine Lehre (insbesondere in technischen Bereichen) einen schnellen Einstieg ins
Berufsleben und anfénglich ein vergleichsweise hohes Einkommen. Doch Studien zeigen (z.B.
Brandle et al. 2019), dass Akademiker:innen im Laufe ihres Erwerbslebens in der Regel mehr
Karrieremoglichkeiten haben und ein hdheres Gesamteinkommen erzielen. Insgesamt variie-
ren Anerkennungsstrukturen, Arbeitsplatzsicherheit, Vereinbarkeitsmoglichkeiten und Unter-
nehmenskulturen teils erheblich — Faktoren, die fur Frauen eine zentrale Rolle bei der Ent-
scheidung fir oder gegen einen Verbleib im Beruf spielen kénnen.

Das breite MINT-Berufsfeld — von der Produktion, tber technische Services bis zu Forschung
und Entwicklung reichend — ist auch hinsichtlich der Rahmenbedingungen zur Arbeitsgestal-
tung und Arbeitsorganisation in seiner Diversitat zu betrachten: Wahrend in manchen
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Bereichen Schichtarbeit (teils verbunden mit Nacht- und Wochenendarbeit) notwendig ist, sind
andere Arbeitsplatze ahnlich wie Office-Arbeitsplatze strukturiert, wo etwa Gleitzeit moglich
ist. Bei wiederum anderen Bereichen steht die Erbringung der Arbeitsleitung bei eigenverant-
wortlicher Gestaltung des Arbeitsortes sowie der Arbeitszeit im Fokus. Aus geschlechterbezo-
gener Sicht betrachtet kdnnen je nach spezifischer Situation, betrieblichen Rahmenbedingun-
gen oder hierarchischer Position alle Arbeitsmodelle mit Vor- und Nachteilen verbunden sein.
So wird beispielsweise bezogen auf die Schichtarbeit hervorgehoben, dass diese nicht per se
gegeniber autonomeren Modellen (wie etwa Gleitzeit) von Nachteil sein muss, wenn Pla-
nungssicherheit oder Mitsprache bei der Einteilung der Schichtarbeit gegeben sind.

Rahmenbedingungen und hohe Belastungen in Beruf und Ausbildung
— zentrale Gruande fur den Ausstieg aus dem MINT-Feld

Eine wichtige Erkenntnis dieser Studie ist, dass weder individuelle Defizite oder mangelndes
Zutrauen in die eigenen Fahigkeiten noch geringes fachliches Interesse zentrale Ursachen fir
den MINT-Berufsausstieg darstellen. 44% der befragten Frauen sahen sich sogar als Uber-
qualifiziert, wahrend weniger als 20% sich als unterqualifiziert einschatzten. Uber zwei Drittel
bewerteten ihr Interesse und ihre Arbeitsfreude positiv und drei Viertel sahen Sinnhaftigkeit in
ihrer Arbeit. Der Ausstieg erfolgt somit nicht aufgrund mangelnder Kompetenz oder fehlenden
Interesses, sondern aufgrund struktureller Probleme — wie: schlechte Arbeitsbedingungen, un-
flexible Arbeitszeiten, mangelnde Wertschatzung und diskriminierende Praktiken. Die "gla-
serne Decke" und das Ideal des "allzeit verfligbaren Arbeiters" erschweren Frauen den lang-
fristigen Verbleib im MINT-Bereich erheblich.

Die quantitative Erhebung identifiziert die betrieblichen Rahmenbedingungen als den dominie-
renden Ausstiegsgrund aus MINT-Berufen. Dabei steht der Wunsch nach einem besseren
Einkommen im Vordergrund: 40% der Befragten nannten diesen Aspekt als ausschlaggebend.
In Kombination mit dem Beduirfnis nach Arbeitsplatzsicherheit fiihrten widrige Rahmenbedin-
gungen bei Uber der Halfte aller MINT-Aussteigerinnen zur Berufsaufgabe.

Besonders bemerkenswert ist die Diskrepanz bei Angaben zu wahrgenommenen Problemen
und zu tatsachlichen Ausstiegsgriinden: Wahrend 57% der Befragten fehlende Karrieremog-
lichkeiten kritisierten, nannten nur 22% diese als direkten Grund fur ihren Ausstieg. Hohe Ar-
beitsbelastungen hingegen motivierten 35% der Frauen zum Berufswechsel.

Die mangelnde Flexibilitat der Arbeitszeit erweist sich als zentrales Hindernis: 46% der Aus-
steigerinnen verlielRen ihren MINT-Beruf aufgrund unflexibler Arbeitszeiten. Verstarkend wirkt,
dass 60% ihre Arbeitszeit als nicht gestaltbar empfanden. Diese Problematik beschrankt sich
nicht auf Frauen mit Betreuungspflichten, sondern wurde generell als wesentlicher Attraktivi-
tatsfaktor fur MINT-Berufe betrachtet.

Die Arbeitsbelastung in MINT-Berufen wurde sowohl von Aussteigerinnen als auch von aktiv
Beschéftigten als hoch eingestuft. Zu den belastenden Faktoren gehdren hoher Leistungs-
druck, kérperliche und psychische Beanspruchung sowie Mehrarbeit und Uberstunden. Ein
Drittel der MINT-Berufsaussteigerinnen fihrte korperliche oder psychische Belastungen als
direkten Ausstiegsgrund an. In der Befragung wurde nicht zwischen kérperlichen und psychi-
schen Belastungen unterschieden — auch weil die Grenzziehungen fir die Betroffenen nicht
immer eindeutig sind. In den Diskussionen waren jedoch psychische Belastungen (auch durch
den sozialen Druck und die Selbstzweifel) deutlich starker Thema als kdrperliche Uberforde-
rungen. Der Vergleich zwischen Aussteigerinnen und noch in MINT-Berufen tatigen Frauen
zeigt, dass auch letztere von hohen Arbeitsbelastungen berichten. Der entscheidende Unter-
schied liegt jedoch in der hdheren Arbeitszeitflexibilitat, die den MINT-Beschéftigten einen ge-
wissen Ausgleich ermdglicht.
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Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurde in der Gruppe der Berufsaussteigerinnen mit
Kindern zwar nur von 12% als expliziter Ausstiegsgrund genannt — was jedoch nicht bedeutet,
dass dieses Thema von geringer Relevanz ist. Vielmehr wechseln Frauen haufig in vereinbar-
keitsfreundlichere MINT-Bereiche, anstatt das Feld generell zu verlassen. Sowohl die co-kre-
ativen Workshops als auch die Fachliteratur bestatigen diesen Befund.

Bei MINT-Bildungsaussteigerinnen nannten 40% psychische oder korperliche Belastungen als
zentralen Ausstiegsgrund. Hoher Leistungsdruck und zeitlich fordernde Ausbildungspro-
gramme werden von einem Grolteil der Befragten als problematische Rahmenbedingungen
wahrgenommen.

Die Studienergebnisse verweisen auf feldinterne Barrieren im MINT-Bereich, die sich in den
Rahmen- und Arbeitsbedingungen manifestieren. Diese Befunde fligen sich in ein groReres
Bild struktureller Ungleichheiten ein, das durch verschiedene Forschungsarbeiten dokumen-
tiert wird. Ihsen et al. (2017) und Schneeweil} (2016) belegen, dass Frauen im Vergleich zu
Mannern verstarkt mit Hindernissen beim Aufstieg in héhere Positionen konfrontiert sind. Der
bestehende Gender Pay Gap innerhalb des MINT-Feldes verdeutlicht zusatzlich die systema-
tischen Ungleichheiten, die Frauen zum Ausstieg bewegen kénnen (Ransmayr & Weichsel-
baumer 2022).

Geschlechtsbezogene Ungleichheiten: Mehrdimensional und tief ver-
ankert

Geschlechtsbezogene Ungleichbehandlung in MINT-Berufen ist mehrdimensional und um-
fasst strukturelle, kulturelle und individuelle Ebenen. Sie reicht von subtiler Ausgrenzung bis
hin zu offenen Grenzverletzungen. So gibt fast die Halfte der Befragten in der quantitativen
Erhebung an, haufig das Gefiihl gehabt zu haben, nicht dazuzugehdéren oder fehl am Platz zu
sein. Solche Erfahrungen weisen auf tiefsitzende kulturelle Ausschlussmechanismen hin, die
weit Uber offene Diskriminierung hinausgehen.

Darlber hinaus berichtet etwas mehr als ein Drittel der Befragten, dass ihre fachlichen Kom-
petenzen infrage gestellt wurden — ein klares Zeichen fiir eine geschlechtsbezogene Verzer-
rung der Wahrnehmung. Ebenso viele Frauen geben an, dass an sie aufgrund ihres Ge-
schlechts héhere Anforderungen gestellt wurden oder dass sie in beruflichen Situationen Be-
nachteiligungen erfahren haben. Diese Formen der Ungleichbehandlung sind haufig nicht of-
fen sichtbar, wirken jedoch langfristig demotivierend.

Besonders bedenklich ist, dass mehr als ein Viertel der befragten Frauen angibt, sexuelle Be-
lastigung am MINT-Ausbildungs- oder Arbeitsplatz erlebt zu haben. Solche Erfahrungen rei-
chen von unangemessenen Kommentaren bis hin zu tUbergriffigem Verhalten und stellen mas-
sive Grenzverletzungen dar, die nicht nur das berufliche Wohlbefinden, sondern auch die phy-
sische und psychische Sicherheit der Betroffenen gefahrden.

Die gewonnenen Erkenntnisse stehen dabei im Einklang mit bisherigen Untersuchungen aus
dem MINT-Bereich bzw. zu mannlich dominierten Arbeitsfeldern, die auf geschlechtsbezogene
Diskriminierungen, Ungleichbehandlungen und verstarkte sexuelle Ubergriffe gegeniiber
Frauen verweisen (Larsson et al. 2023; Schréttle et al. 2019). Bereits seit den 1970er Jahren
wird diese Thematik in der feministischen Theorie behandelt, wobei Acker mit der Theorie der
,Gendered Organizations” (1990) insbesondere die Ebene der Umgangsformen — und damit
auch die ,subtile” Ebene — in den Blick nimmt.

Im Rahmen der qualitativen Erhebung konnten zahlreiche Beispiele fir die Bandbreite an Dis-
kriminierungserfahrungen, sexueller Belastigung und subtilen Ungleichbehandlungen oder flr
das ,Hervorheben® von Geschlecht gefunden werden. Gerade die Fallgeschichten aus den co-
kreativen Workshops zeigen, dass von den Beschaftigten aufgrund ihres ,Frau-Seins” hdhere

119



Leistungen erwartet werden und sie unter besonderer Beobachtung stehen, sie sich als
Frauen in mannerdominierten Bereichen extra beweisen mussen oder auch als Konkurrentin-
nen abgewertet werden. Abwertungen passieren beispielsweise durch Infragestellen der fach-
lichen Kompetenz, durch soziale Ausgrenzung oder Ignoranz sowie auch durch sexistische
Bemerkungen. Diese Ausgrenzungsmechanismen erfolgen in der alltaglichen Praxis und
Kommunikation mit Vorgesetzten und/oder Kolleg:innen. Dabei wird deutlich, dass die erlebten
Benachteiligungen und ,Andersbehandlungen® nicht auf das individuelle Verhalten zurlickzu-
fuhren sind, sondern auf mannlich gepragte Organisationskulturen und gesellschaftliche Nor-
men, die beispielsweise das Technikverstandnis von Frauen selbst dann in Frage stellen,
wenn sie Uber die nétigen Qualifikationen verfigen. Auch wenn Frauen grolRes Interesse, En-
gagement und Kompetenz fir den technisch-naturwissenschaftlichen Bereich mitbringen, er-
leben sie derartige Abwertungen ,als Frau®. Trotz der Wahrnehmung geschlechtsbezogener
Herabsetzung (die auch in den Workshops thematisiert wurde) wird diese dennoch zu einem
Teil auch hingenommen bzw. muss sie hingenommen werden. Vor allem dann, wenn die Ta-
tigkeit an sich gerne ausgeubt wird, akzeptieren Frauen einiges bzw. finden sie Strategien fur
den Umgang mit ihrem betrieblichen Umfeld. In einigen Fallen sind die Ubergriffe jedoch so
massiv und die Unternehmenskultur wird als derart widrig wahrgenommen, dass ein Ausstieg
aus dem Betrieb oder sogar der Branche flr die Frauen die letzte Konsequenz ist.

MINT-Strukturen und -Kulturen und ihr Einfluss auf Verbleib und Aus-
stieg von Frauen

Im Vergleich der Erfahrungen von MINT-Berufsaussteigerinnen mit jenen von nach wie vor im
MINT-Bereich Beschéftigten sowie von Frauen, die eine MINT-Ausbildung abgebrochen ha-
ben, konnten die Faktoren fur den Verbleib bzw. den Ausstieg nochmals deutlicher herausge-
arbeitet werden. Erstens scheint es fur Frauen mit niedrigeren Qualifikationen und fur Arbeite-
rinnen schwieriger, sich in der Arbeitsorganisation und den sozialen Praktiken der mannlich
gepragten Kultur von naturwissenschaftlich-technischen Berufen durchzusetzen. Zweitens
zeigt sich auch, dass es einen Unterschied macht, ob die Erfahrungen in der Beschaftigung
abgefragt werden oder die Griinde fiir den Ausstieg: Auch wenn es beispielsweise eine hohe
Unzufriedenheit betreffend fehlende Wertschatzung seitens der Vorgesetzten und den Um-
gang mit Kolleginnen gibt, wird dies seltener als Ausstiegsgrund angegeben. Drittens stellte
sich heraus, dass Uberforderungen (z.B. durch den Zeitaufwand, die praktische Tatigkeit oder
auch die Erwartung der Lehrenden) sowie auch Selbstzweifel in der Ausbildung einen deutlich
héheren Stellenwert haben als im Beruf.

Die in den co-kreativen Workshops erhobenen Fallgeschichten machen nochmals deutlich,
dass individuelle Erfahrungen von Uberlastung und Benachteiligung grofRteils auf strukturelle
Ursachen zurlickzufiihren sind. Auch wenn Frauen grof3es Interesse, Engagement und Kom-
petenz fur den technisch-naturwissenschaftlichen Bereich mitbringen, kommt es zu Uberfor-
derungen, weil von ihnen ,als Frau®“ héhere Leistungen erwartet werden und diese unter be-
sonderer Beobachtung stehen, sie sich als Frauen in mannerdominierten Bereichen beweisen
muassen oder als Konkurrentinnen abgewertet werden. Abwertungen passieren beispielsweise
durch Infragestellen der fachlichen Kompetenz, soziale Ausgrenzung oder Ignoranz wie auch
durch sexistische Bemerkungen. Diese Ausgrenzungsmechanismen erfolgen in der alltagli-
chen Praxis und Kommunikation mit Vorgesetzten und/oder Kolleg:innen.

Ausbildungsabbriuche im MINT-Bereich: Griande und Erfahrungen

Im Rahmen der quantitativen Befragung wurden auch Frauen befragt, die entweder eine
MINT-Ausbildung abgebrochen oder nach Ausbildungsabschluss nicht in ein entsprechendes
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Berufsfeld eingestiegen sind (95 Personen). Die Ergebnisse zeigen, dass ahnliche Faktoren
wie beim MINT-Berufsausstieg auch bei Bildungsausstiegen eine Rolle spielen.

Rund zwei Drittel der Befragten haben ihre Ausbildung als belastend empfunden — insbeson-
dere Zeitdruck, Leistungsanforderungen und Konkurrenz werden als stressauslésend ge-
nannt. Viele Frauen berichten zudem von negativen Erfahrungen im sozialen Umfeld: Ein Drit-
tel fUhlte sich diskriminiert oder ungerecht behandelt, auch aufgrund ihres Geschlechts. Auch
das Verhaltnis zu Lehrpersonen und Mitschiler:innen war nicht immer unterstiitzend: Rund
ein Viertel beklagt mangelnde Unterstitzung oder eine schlechte Klassengemeinschaft. Zu-
dem geben mehr als 10% der Befragten sexuelle Belastigung wahrend der Ausbildung an.

Hinsichtlich der Kompetenzeinschatzung zeigt sich vor allem Mathematik als ,kritischer” Be-
reich. Viele Frauen zweifelten an ihrer Eignung, was teils mit geschlechtsstereotypen Zuschrei-
bungen zusammenhangt. Trotz dieser Herausforderungen bewerten etwa 80 % ihre Ausbil-
dung mit Freude und Sinnhaftigkeit — abgesehen von Mathematik wurde eine gute Passung
zwischen Fahigkeiten und Ausbildungsanforderungen empfunden.

Die Grinde fir den Abbruch einer MINT-Ausbildung spiegeln die erlebten Belastungen wider:
40 % nennen Uberforderung und emotionale Belastung als Hauptgrund, gefolgt von der Wahr-
nehmung fehlender Kompetenzen (27 %) und unzureichenden Leistungen (22 %). Ein Drittel
gibt an, dass das Interesse am MINT-Bereich nachgelassen habe oder ein anderer beruflicher
Weg attraktiver erschien. Deutlich wird, dass sich sowohl strukturelle Rahmenbedingungen als
auch personliche Faktoren auf den Verbleib in MINT-Ausbildungen auswirken.

In den Erzahlungen der Teilnehmerinnen der co-kreativen Workshops kamen Unterschiede
zwischen universitaren Ausbildungswegen und handwerklich-technischen Lehrberufen zu-
tage. MINT-Studentinnen berichteten weit weniger von negativen Erfahrungen in ihrer Ausbil-
dung. MINT-Lehrabsolventinnen hingegen erzahlten von vielen schwierigen Situationen — von
fehlender Anerkennung bis hin zu offener Benachteiligung. In Berufsschulen und Betrieben
sehen sich Frauen oft mit traditionellen Rollenbildern, sexistischer Sprache und strukturellen
Hurden konfrontiert, erleben aber auch Unterstiitzung und Férderung — je nach Betriebskultur.
Manche Frauen empfinden mannerdominierte Umgebungen sogar als angenehmer, andere
erleben durch ihre Sichtbarkeit im Studium Vorteile wie individuelle Aufmerksamkeit erfahren.
Trotz zahlreicher Herausforderungen berichteten viele Teilnehmerinnen auch von Stolz,
Selbstbestatigung und persdnlichen Erfolgen auf inrem Weg.

Vielfaltige Ansatzpunkte notwendig, um den Verbleib zu sichern und
den Ausstieg von Frauen aus dem MINT-Feld zu verringern

Trotz zahlreicher Initiativen, die darauf abzielen, den Einstieg von Frauen in MINT-Ausbildun-
gen und MINT-Berufen zu férdern, zeigt sich weiterhin eine deutlich geringere Verbleibsquote
von Frauen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen. Frauen absolvieren erfolgreich Aus-
bildungen oder Studiengange im technischen, naturwissenschaftlichen oder informationstech-
nologischen Bereich, doch der Ubergang in eine dauerhafte berufliche Tatigkeit in diesen Fel-
dern gelingt haufig nicht. Dies liegt nicht an fehlendem Interesse oder mangelnder Qualifika-
tion, sondern oftmals an strukturellen Barrieren im Berufsalltag, die den langfristigen Verbleib
erschweren oder sogar verhindern. Aus diesen Erkenntnissen muss der Schluss gezogen wer-
den, dass es nicht ausreicht, fir Frauen lediglich den Zugang zu MINT-Berufen zu erleichtern
— vielmehr ist es notwendig, umfassende Mallnahmen zu ergreifen, um die Ausbildungs- und
Arbeitsbedingungen in diesen Bereichen nachhaltig zu verandern und zu verbessern.

Um Frauen dauerhaft in MINT-Berufen zu halten, sind daher vielféltige und ineinandergrei-
fende Ansatzpunkte erforderlich, die auf verschiedenen Ebenen ansetzen mussen.

121



Betriebliche Ebene

Unternehmen kénnen zur Entwicklung einer inklusiven Organisationskulturbeitragen, indem
sie Vielfalt berlicksichtigen und Diskriminierungen sowie der (Re-)Produktion von Geschlech-
terstereotypen aktiv entgegenwirken. Zu konkreten MaRnahmen, die den Arbeitsalltag von
Frauen betreffen, zahlt beispielsweise die Anpassung von Arbeitskleidung, Werkzeugen und
technischer Ausstattung an unterschiedliche kérperliche Voraussetzungen.

Um die langfristige Beschaftigung von Frauen im Betrieb zu férdern, muss auf unterschiedliche
Lebensrealitaten und Bedirfnisse Rucksicht genommen werden. Flexible Arbeitszeitmodelle,
mobiles Arbeiten und verlassliche Teilzeitoptionen spielen hier ebenso eine Rolle wie transpa-
rente Karrierewege und faire Gehaltsmodelle. Es konnte im Rahmen der Studie gezeigt wer-
den, dass sich ungleiche Bezahlung und eingeschrankte Aufstiegsmdglichkeiten negativ auf
die Motivation und berufliche Entwicklung auswirken.

Nur eine gendersensible Personalentwicklung kann die Potentiale von Mitarbeiterinnen voll
erschlieBen — indem sie gezielte Férderangebote macht, Entwicklungsperspektiven aufzeigt
und strukturelle Barrieren fiur den beruflichen Aufstieg reduziert. Programme wie Mentoring,
Coaching oder interne Netzwerke kdnnen dabei unterstitzend wirken. Dartber hinaus ware
gilt es, Fuhrungskrafte flir unbewusste Vorurteile (Unconscious Bias) zu sensibilisieren und
sie dabei zu unterstiitzen, ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld zu gestalten.

Auch die Ebene von Betriebsrat und Personalvertretung bietet Ansatzpunkte, um Gleichstel-
lung zu férdern. Betriebsrat:innen und Personalvertreter:innen kénnen Gleichstellung aktiv mit-
gestalten — etwa durch die Aushandlung von Betriebsvereinbarungen zu geschlechtergerech-
ten Karrierewegen oder zur Férderung von Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Sie haben die
Méglichkeit, Missstande sichtbar zu machen, Beschéftigte zu unterstiitzen und die Umsetzung
gesetzlicher Gleichstellungsvorgaben zu Uberwachen. Gleichzeitig kdnnen sie als Vermitt-
ler:innen zwischen Belegschaft und Geschaftsflihrung fungieren und die Interessen aller Be-
schaftigten gezielt vertreten. Um diese Aufgaben wahrnehmen zu kénnen, benétigen Betriebs-
rat:innen und Personalvertreter:innen entsprechende Unterstiitzung durch Bewusstseinsbil-
dung und gezielte Schulungen. Nur so kénnen sie dazu beitragen, dass Arbeits- und Ausbil-
dungsplatze im MINT-Bereich so gestaltet werden, dass sich Frauen langfristig dort zugehdrig,
gefordert und respektiert fihlen.

Ausbildungsebene

Im Bereich der MINT-Ausbildungen muss Gleichstellung sowohl an betrieblichen als auch an
schulischen Lernorten starker bericksichtigt werden. Eine Sensibilisierung von Ausbildungs-
beauftragten flr genderspezifische Fragestellungen kann helfen, ein respektvolles und unter-
stitzendes Lernumfeld zu schaffen. Auch die Einbindung von Gleichstellungsthemen in den
Unterricht sowie eine reflektierte Auseinandersetzung mit Rollenbildern und den daraus resul-
tierenden Vorstellungen und Erwartungen sind Teil der Bewusstseinsbildung. In Studienein-
gangsphasen sollten verstarkt Angebote gegen mangelnde Vorkenntnisse (z.B. auch fur prak-
tische Kompetenzen in der Laborarbeit) gemacht werden, um Uberforderungen und Selbst-
zweifel wahrend eines MINT-Studiums entgegenzuwirken.

Weibliche Vorbilder kénnen als Expertinnen in Lehrveranstaltungen eingebunden oder sicht-
bar gemacht werden, um vielfaltige berufliche Perspektiven aufzuzeigen. Bei der Aufgaben-
verteilung in praktischen Ausbildungseinheiten ist auf eine ausgewogene Zuteilung zu achten,
um sicherzustellen, dass alle Auszubildenden Zugang zu unterschiedlichen fachlichen Téatig-
keiten erhalten. Auch im Bereich der Ausbildungen ist es wichtig, im Fall von geschlechtsspe-
zifischer Benachteiligung und Belastigung Ansprechpersonen zu haben, die Betroffene unter-
stlitzen kénnen. Vor allem bei MINT-Lehrausbildungen besteht hier Handlungsbedarf.
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Gesellschaftliche Ebene

Auf gesellschaftlicher Ebene ist ein grundlegender kultureller Wandel notwendig, der tradierte
Rollenbilder und Geschlechterzuschreibungen kritisch hinterfragt und tberwindet. Bereits in
der frihkindlichen Bildung sowie in der schulischen Berufsorientierung sollten technische und
naturwissenschaftliche Interessen bei Madchen und jungen Frauen gezielt geférdert werden,
ohne dass sie mit geschlechtsstereotypen Erwartungen konfrontiert werden. Um junge Frauen
fur MINT-Felder zu begeistern, ist es ratsam, die Vielfalt der Arbeitsbereiche méglichst konkret
zu vermitteln. Hier kann an unterschiedliche Initiativen angeknipft werden — beispielsweise an
.FiT - Frauen in Handwerk und Technik®, die ,MINTality Stiftung®“, FIT und MINT-Initiativen an
technischen Universitaten, Girl's Days oder die ,LEA-Role Models* und ,LEA-Workshops* in
Schulen.

Aber auch Medien und Bildungsinstitutionen tragen eine gro3e Verantwortung, die Fille und
Vielfalt beruflicher Optionen jenseits klassischer Geschlechterrollen aufzuzeigen und zu kom-
munizieren. Gleichzeitig sollten Wiedereinstiegsmoglichkeiten fur Frauen in MINT-Berufe nach
einer (haufig betreuungsbedingten) Unterbrechung bzw. einem erfolgten Ausstieg aktiv aus-
gebaut werden — etwa durch geférderte Programme, praxisnahe Qualifizierungsangebote und
eine gezielte beruflichen Orientierung fir Rickkehrerinnen. Fir Frauen, die aus MINT-Betrie-
ben aufgrund der Arbeitsbedingungen ausgestiegen sind und sich diesem Bereich nach wie
vor verbunden fuhlen, kénnen entsprechende Beratungs- und Qualifizierungsangebote eine
berufliche Neuorientierung innerhalb des MINT-Feldes ermdglichen.
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