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Frauen in Tech-Berufen: KI kann Geschlechter- und
Talentliicke vergroflern

m McKinsey-Analyse: Der Frauenanteil in Tech-Rollen sinkt trotz steigender
MINT-Abschliisse; zugleich nimmt die Verfiigbarkeit von Einstiegsrollen in fast
allen Tech-Jobbereichen ab

m Mainner profitieren bislang starker von Nachfrage nach KI-, Daten- und
Analytics-Rollen

m Nur 13% Frauen in Tech-Managementrollen, 8% auf Senior-Ebene

m Bis zu 200.000 Frauen mit MINT-Hintergrund konnten durch gezielte
Programme zusatzlich fiir Tech-Rollen aktiviert werden

DUSSELDOREF. Kiinstliche Intelligenz verschiebt Wertschopfung und Wettbewerb in Europa
schneller als Unternehmen ihre Talentstrategien anpassen. Zu diesem Ergebnis kommt der neue
McKinsey-Report ,Women in Tech and Al in Europe: Can the region close its gender gap?“. Die
Analyse zeigt: Fortschritte bei Ausbildungsabschliissen schlagen sich nicht im gleichen MaBe in der
Beschiftigungsrealitat nieder. Der Frauenanteil in Tech-Rollen ist in den vergangenen drei Jahren
von 22% auf 19% gesunken. Gleichzeitig nimmt die Nachfrage nach Einstiegspositionen in den
meisten Tech-Jobbereichen ab. Wachstum entsteht vor allem in KI-, Daten- und Analytics-Rollen,
die bislang iiberwiegend von Mannern besetzt sind.

»Europa steht vor einer strategischen Weggabelung: KI kann zum Wendepunkt werden, um Frauen
gezielt in zukunftskritische Tech- und KI-Rollen zu entwickeln, wenn Unternehmen Qualifizierung,
Karrierepfade und Fithrung entsprechend weiterentwickeln“, sagt Henning Soller, Co-Autor und
Partner aus dem Frankfurter McKinsey-Biiro.

Fiir den Report haben die Autor:innen aktuelle EU-27-Daten zur Tech-Workforce und Bildung
ausgewertet und zusatzlich Profile und Jobkategorien aus LinkedIn-Daten (iiber 500 Unternehmen,
37 Lander; rund vier Millionen Profile) analysiert. Erganzend wurden Workforce-Analysen von



Getro und Findem (Scan von iiber 1,5 Mio. Profilen) sowie Interviews mit weiblichen Tech-
Fiihrungskraften in Europa herangezogen.

Drei strukturelle Engpésse im Talent- und Karrieresystem

Drei strukturelle Entwicklungen erklaren, warum sich die Geschlechterliicke im Tech-Sektor trotz
wachsender Qualifikation nicht automatisch schlieBt:

1. Der Berufseinstieg als Engpass: Zwar steigt der Anteil von Frauen mit MINT-
Abschliissen (33 % Bachelor, 39 % PhD). Doch dieser Fortschritt zeigt sich kaum im
Arbeitsmarkt: Gerade der Ubergang vom Studium in eine Kern-Techrolle erweist sich als
kritische Phase, in der viele gut qualifizierte Absolventinnen nicht dauerhaft in Tech-Berufen
ankommen.

2. Weniger Einstiegsmoglichkeiten in zentralen Tech-Feldern, besonders in
solchen mit hoherem Frauenanteil: Mit der Automatisierung durch KI sinkt die
Nachfrage nach vielen Einsteigerprofilen. Dies gilt besonders fiir die Segmente Product
Development (-17%) und Software Engineering (-13%). Einzig der Bereich KI, Daten und
Analytics wachst im Einstiegssegment, wobei das Wachstum auf Seite der Manner (+11%)
stiarker ist als bei Frauen (+7%).

3. Die ersten Sprossen der Karriereleiter sind briichig: Uber alle groBen Tech-
Jobbereiche nimmt der Frauenanteil mit steigender Senioritit und Verantwortung deutlich
ab. Der stiarkste Riickgang findet zwischen Einstiegsniveau und erster Fiihrungsrolle statt
(Riickgange um 20-52%, je nach Jobfamilie). In Summe sind nur 13% der Tech-
Managementrollen und 8% der Senior-Managementrollen (z. B. Director/C-Level) mit
Frauen besetzt.

»~KI-Wertschopfung entsteht nicht allein durch Technologie, sondern durch Menschen in
Schliisselrollen. Unternehmen, die Frauen systematisch in wachsende Tech- und KI-Funktionen
entwickeln, starken ihre Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit nachhaltig“, sagt Melanie
Krawina, Co-Autorin und Associate Partnerin aus dem Wiener McKinsey-Biiro.

Strukturelle Ursachen: Konzentration auf kleinere, weniger einflussreiche Rollen

Frauen sind in den Bereichen Produktmanagement (39%) und Design (53%) vergleichsweise stark

vertreten. Allerdings machen diese zusammen nur einen kleineren Anteil der Tech-Belegschaft aus
(Produkt ca. 10%, Design ca. 5%) und fiihren seltener in klassische C-Level-Pfade. Parallel sinkt die
Gesamtnachfrage nach Produkt- (-2%) und Designrollen (-3%), insbesondere im Entry Level (-17%
bzw. -11%).
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Hinzu kommen kulturelle Barrieren und Diskriminierung: In der Women-in-Tech-Erhebung
berichten 49% der Frauen von Sexismus oder Bias im vergangenen Jahr; 82% sagen, sie miissten
mehr leisten als Manner, um anerkannt zu werden. Zudem leisten Frauen im Schnitt rund 200
Stunden pro Jahr zusitzliche, karriere-neutral bewertete Team- und Organisationsaufgaben (z. B.
Koordination, Protokollfithrung oder informelles Mentoring).

Handlungsagenda entlang dreier Hebel

Um die KI-Wertschopfung nachhaltig zu skalieren, miissen Unternehmen drei strukturelle Hebel
gleichzeitig bewegen:

1. Reculture — Fiihrung in die Verantwortung nehmen: Fiihrung in die Verantwortung
nehmen: Fiihrung konsequent an messbaren Ergebnissen in der Talententwicklung
ausrichten (klare Ziele, regelméBige Reviews, KPI-Verkniipfung), Meeting- und
Entscheidungsrituale standardisieren, Bias reduzieren sowie Sponsoring systematisch
verankern

2. Realign Skills — KI- und Datenkompetenz als Basiskompetenz verankern und
strukturierte Ubergiinge in wachsende Rollen erméglichen: Unternehmen sollten
entsprechende Fahigkeiten breit aufbauen, Weiterbildung konsequent mit realen Projekten
verzahnen (z. B. projektbasierte Formate) und strukturierte Programme fiir den
Wiedereinstieg in Tech-Berufe ausbauen. So konnten 140.000 bis 200.000 Frauen mit
MINT-Hintergrund zusétzlich fiir Tech-Rollen aktiviert werden.

3. Reimagine Operations — Karrierepfade unabhingig von informellen Netzwerken
planbar und skalierbar machen: Standardisierte Return-to-Work-Modelle, transparente
Rollenarchitekturen und moderne Elternzeitmodelle erhohen die Durchléssigkeit. Sponsoring
spielt eine zentrale Rolle: Frauen mit Sponsorinnen oder Sponsoren haben eine dreimal so
hohe Wahrscheinlichkeit, dass ihre Ideen umgesetzt werden. Zudem steigt mit aktiver
Fiirsprache die Wahrscheinlichkeit, dass ihre Vorschlige intern unterstiitzt werden, um 70%.

Uber McKinsey

McKinsey ist eine weltweit tatige Unternehmensberatung, die Organisationen dabei unterstiitzt,
nachhaltiges, integratives Wachstum zu erzielen. Wir arbeiten mit Klienten aus dem privaten,
offentlichen und sozialen Sektor zusammen, um komplexe Probleme zu 16sen und positive
Veranderungen fiir alle Beteiligten zu schaffen. Wir kombinieren mutige Strategien und
transformative Technologien, um Unternehmen dabei zu helfen, Innovationen nachhaltiger zu
gestalten, dauerhafte Leistungssteigerungen zu erzielen und Belegschaften aufzubauen, die fiir diese
und die nichste Generation erfolgreich sein werden. In Deutschland und Osterreich hat McKinsey
Biiros in Berlin, Diisseldorf, Frankfurt am Main, Hamburg, Kéln, Miinchen, Stuttgart und Wien.
Weltweit arbeiten McKinsey Teams in mehr als 130 Stiddten und iiber 65 Lindern. Gegriindet wurde
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McKinsey 1926, das deutsche Biiro 1964. Globaler Managing Partner ist seit 2021 Bob Sternfels.
Managing Partner fiir Deutschland und Osterreich ist seit 2021 Fabian Billing.

Erfahren Sie mehr unter: https://mckinsey.de

Sie haben Riickfragen? Wenden Sie sich bitte an:
Philipp Hiihne, Telefon 0211 136-4486,

E-Mail: philipp huehne@meckinsey.com
https://www.mckinsey.de/news
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