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Beruflich untypisch — weiterhin die Ausnahme

In Deutschland ist sowohl der Ausbildungs- als auch der
Arbeitsmarkt stark geschlechtsspezifisch segregiert (vgl.
HaMmJEDIERS/PETERS 2024; AcHATZ 2018). Die berufliche
Geschlechtersegregation, also die ungleiche Verteilung
von Frauen und Méannern in unterschiedlichen Berufen,
tragt mafdgeblich zur Reproduktion von Ungleichheit und
Benachteiligung bei, denn wahrend von Frauen domi-
nierte Berufe oft mit geringerem Einkommen und Berufs-
prestige sowie mit begrenzten Entwicklungsmoéglichkeiten
verbunden sind (vgl. HONEFELD/DOTSCH 2023; BoLL u.a.
2016), weisen Berufe, die in der Mehrzahl von Médnnern
ausgeiibt werden, héaufiger schlechtere Moglichkeiten
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf (vgl. BEBLO/
SCHAFER/HERMANN 2025).

Eine geschlechtsuntypische Ausbildung (vgl. Infokasten)
konnte zur Verringerung der Geschlechtersegregation
am Arbeitsmarkt beitragen, allerdings nur, wenn sich die
Entscheidung fiir einen solchen Beruf auch langfristig
im Erwerbsverlauf der Personen niederschldgt. Studien
deuten jedoch auf schlechtere Verwertungsperspektiven
»geschlechtsuntypischer Bildungsabschliisse« hin. Diese
zeigen sich in hoheren Wahrscheinlichkeiten, den Beruf
zu wechseln, in schlechteren Beschéaftigungsperspektiven
sowie erhohten Arbeitslosigkeitsrisiken (vgl. HAMJEDIERS/
PETERS 2024; MADSEN/BREKKE/FEKJZR 2023; BUsCH
2013).

Die Studienlage zu Berufseinstieg und weiterem Erwerbs-
verlauf von Personen mit einer geschlechtsuntypischen
Ausbildung ist jedoch diinn und die wenigen vorhandenen

Geschlechtsuntypische Ausbildungen konnten das Potenzial haben, die
Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt abzubauen und geschlechtsspezi-
fische Ungleichheiten zu verringern. Studien deuten jedoch auf schlechte-
re Verwertungsperspektiven dieser Ausbildungsabschliisse hin. Um diese
ndher zu beleuchten, werden im Beitrag Herausforderungen identifiziert,
mit denen Personen im weiteren Erwerbsverlauf konfrontiert sind, wenn sie
sich fiir eine Ausbildung in einem vom anderen Geschlecht dominierten Be-
ruf entschieden haben. Grundlage sind Interviews mit Personen, die ihren
geschlechtsuntypischen Ausbildungsberuf verlassen haben, sowie Expertin-

BIBB nen- und Experteninterviews.

Studien konzentrieren sich auf akademische Erwerbsver-
laufe (vgl. JEANRENAUD 2020; IMDORF u.a. 2015). Ziel unse-
rer Studie ist es, mehr {iber die Herausforderungen einer
Berufstatigkeit im erlernten geschlechtsuntypischen Beruf
zu erfahren und danach zu fragen, aus welchen Motiven
diese Berufe wieder verlassen werden.

Segregationsreproduzierende Mechanismen -
theoretische Rahmung

Unsere Untersuchung befasst sich mit dem Phdnomen der
»leaky pipeline« (»undichte Leitung«) (vgl. SoLGA/PFAHL
2009), das die berufliche Geschlechtersegregation »nicht
nur [als] »ein Problem:« fiir das Bildungssystem, sondern
ganz wesentlich auch des Arbeitsmarktes [beschreibt]«
(ebd., S. 1). Dass Personen an verschiedenen Stellen eines

Die Bezeichnungen »geschlechtstypisch« bzw. »geschlechts-
untypisch« beziehen sich ausschlieBlich auf die numerisch
ungleiche Verteilung von Frauen und Mdnnern in bestimmten
(Ausbildungs-)Berufen. In der Literatur gibt es hierfiir
unterschiedliche Grenzziehungen. Die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes bezeichnet Berufe z.B. als segregiert, wenn
der Anteil eines Geschlechts bei 70 Prozent oder mehr liegt.
Die Begriffsverwendung in diesem Beitrag bezieht sich auf
diese statistisch ungleiche Verteilung der Geschlechter auf
Berufe.

Weitere Informationen:
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Abbildung
Aufstellung der Interviewpartner/-innen

11 Berufswechslerinnen

aus der Gesundheits-/
Kranken- und Alten-
pflege

vorwiegend aus
mannerdominierten
MINT-/Handwerksberufen

Anfang 30 bis Ende 50,
neun Miitter, neun mit
(Fach-)Abitur

Anfang 20 bis Mitte 50,
sechs Vater, sieben mit
(Fach-)Abitur

geschlechtsuntypischen Bildungs- und Erwerbsverlaufs
»verloren« gehen, wird durch verschiedene segregations-
reproduzierende Mechanismen erklart (ebd.). Diese wer-
den vorliegend durch drei theoretische Ansétze erldutert.
Der erste Ansatz basiert auf einem institutionellen Argu-
ment und beschreibt Berufsstrukturen, die sich entlang
der traditionellen geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung
(Erwerbs- und Sorgearbeit) entwickelt haben und sich nach
wie vor in unterschiedlichen Arbeits- und Beschéftigungs-
bedingungen (z.B. in Bezug auf flexible Arbeits(zeit)mo-
delle, Einkommensniveaus oder Aufstiegsmoglichkeiten)
in frauen- und mannerdominierten Berufen zeigen (vgl.
BETZELT/BOTHFELD 2021; BuscH 2013). Die unterschied-
lichen Rahmenbedingungen eines Berufs schaffen Barrie-
ren fiir den Berufseinstieg und die berufliche Entwicklung
des in diesem Beruf selten vertretenen Geschlechts.

Der zweite Ansatz ist der des »doing gender« (vgl. WEST/
ZIMMERMAN 1987). Er beschreibt vorurteilsbehaftete
Kompetenz- und Leistungserwartungen gegeniiber beruf-
lichen Minderheiten durch Vorgesetzte, Mitarbeitende
oder Kundinnen und Kunden sowie Differenzierungs- und
Selbsterhaltungsstrategien des im Berufsfeld dominan-
ten Geschlechts. Die Geschlechterstereotype fiihren zu
Diskriminierung des Minderheitsgeschlechts am Arbeits-
platz, z.B. zum Ausschluss von Entscheidungsprozessen,
zu Benachteiligungen bei der Aufgabenverteilung oder bei
beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten. Sexistische Kom-
mentare gegeniiber dem Minderheitengeschlecht werden
in unserer Analyse ebenfalls unter diesen Ansatz gefasst.
Bestehende berufsstrukturelle Barrieren und Geschlechter-
stereotype konnen Griinde dafiir sein, dass sich Personen
vonihren erlernten Berufen abwenden. Diese Entscheidung
wird jedoch nicht ausschlief3lich von externen Faktoren

10 Berufswechsler

aus relevanten Berufsbereichen (5),
der Arbeitnehmervertretung (3), einer
Wohlfahrtsorganisation (1), der
berufsspezifischen Frauenforderung (&),
von Forderinitiativen zur Geschlechter-
gerechtigkeit am Arbeitsmarkt (2),

der Ungleichheitsforschung (1),

der Berufsberatung (1)

bestimmt, sondern ist auch als Prozess zu verstehen, bei
dem eine Person eine Diskrepanz zwischen ihren eigenen
beruflichen Orientierungen und den Arbeits- und Be-
schéftigungsbedingungen des jeweiligen Berufs erkennt
und verarbeitet. Der »cooling-out«-Ansatz (vgl. MATTHIES
2021) erfasst diesen Prozess, indem er einen Berufsaus-
stieg als individuelle Entscheidung begreift, die auf eine
Entfremdung der betroffenen Personen von ihrem erlernten
Beruf und den dort vorherrschenden Rahmenbedingungen
zuriickzufiihren ist.

Interviewdaten und empirisches Vorgehen

Die Studie verfolgt ein qualitatives Forschungsdesign
und basiert auf elf biografisch-narrativen Interviews
mit Berufswechslerinnen aus mannerdominierten Be-
rufen, zehn biografisch-narrativen Interviews mit Berufs-
wechslern aus der Pflege und 17 leitfadengestiitzten Ex-
pertinnen- und Experteninterviews (vgl. Abb.). Bei der
Auswahl der Befragten wurde u.a. auf eine moglichst
heterogene Verteilung von Berufen, von verschiedenen
Betriebsmerkmalen sowie bildungsbezogenen und sozio-
demografischen Hintergriinden der Befragten geachtet.
So sollte ein moglichst umfassendes Bild der beruflichen
Situation von Personen in geschlechtsuntypischen Berufen
sowie ihrer lebensweltlichen Kontexte erfasst werden. Al-
lerdings sind in unserer Stichprobe Berufswechsler/-innen
mit einem hohen Schulabschluss iiberreprasentiert. Auf
diesen Bias wird bei der Interpretation der Ergebnisse
hingewiesen. Die rekrutierten Expertinnen und Experten
wurden gemal} ihren Kenntnissen zu relevanten Bran-
chen- und Berufskulturen, arbeits-, personal- und anti-
diskriminierungsrechtlichen Rahmenbedingungen aus-
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gewahlt (weitere Informationen zu den Befragten und die
Anonymisierungskiirzel finden sich im electronic supple-
ment). Die Interviews wurden zwischen Juli 2024 und Juni
2025 gefiihrt, transkribiert und anhand der qualitativen
Inhaltsanalyse nach GLASER/LAUDEL (2006) ausgewertet.

Ausstiegsmotive von geschlechtsuntypisch
Beschaftigten

Die Perspektive mannlicher Berufswechsler

Bei der Auswertung der Interviews mit ehemaligen ménn-
lichen Pflegefachkraften werden vor allem die ungiinstigen
Arbeitsbedingungen in der Pflege als Ausstiegsmotiv
identifiziert: »Das Problem liegt zuallererst in den Arbeits-
bedingungen.« (M_BW_2). Insbesondere wird auf die an-
gespannte Personalsituation, die damit einhergehende
hohe Arbeitsbelastung und die Schichtarbeit verwiesen.
Neben der individuellen Belastung fiihrten diese Arbeits-
bedingungen bei einigen der Berufswechsler dazu, dass
sie ihren eigentlich geschéatzten Beruf nicht in der Form
ausiiben konnten, wie sie es wollten. Hinzu kommen be-
grenzte Aufstiegsmoglichkeiten — »Wo will ich mich in der
Pflege hin entwickeln?« (M_BW_1) — und das geringe An-
sehen des Pflegeberufs: »Weil ich auch nicht in Zukunft
sehe, dass sich die gesellschaftliche Ansicht in den ndchsten
Jahren verbessert.« (M_BW_3). Die Entscheidung der ehe-
maligen Pflegefachménner fiir einen Berufsausstieg kann
damit als Ergebnis eines »cooling-out« gegeniiber dem er-
lernten Beruf verstanden werden, bei der sie die Diskrepanz
zwischen ihren eigenen beruflichen Orientierungen und
den Bedingungen im Pflegesektor erkennen und sich vom
Pflegeberuf entfremden. Als Erklarung fiir die fehlenden
beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten und das geringe
Berufsprestige nutzen die Expertinnen und Experten viel-
fach eine institutionelle Argumentation, indem sie darauf
verweisen, dass die Pflege seit jeher ein frauendominierter
Beruf war: »Die Frage der Geschlechterverhdltnisse [hat]
natiirlich etwas mit dem Ansehen und der Stellung der Berufe
in der Gesellschaft zu tun. Und damit auch mit Verbleib, Zu-
wendungen, Karriereoptionen.« (EXP_3). Traditionell wurde
die Pflegetiitigkeit eher als Ubergang oder Erginzung zu
den privaten Betreuungsaufgaben von Frauen gesehen
und nicht als langfristige, vollwertige Karriere. Dies hat
zu Beschaftigungsmerkmalen gefiihrt, die Ménner, und
zunehmend auch Frauen, heute als unattraktiv und unver-
einbar mit ihren beruflichen Zielen empfinden. Wie die be-
fragten Ménner heben aber auch die Expertinnen und Ex-
perten die ungiinstigen Arbeitsbedingungen in der Pflege
als wesentliches Ausstiegsmotiv hervor. So sei der Pflege-
beruf »unter den aktuellen Bedingungen in Vollzeit nicht bis
zum Lebensende auszufiihren« (EXP_5). Diskriminierungs-
erfahrungen im Arbeitskontext fiihren hingegen weder die

BWP 1/2026 bibb

ehemaligen Pflegefachmanner noch die Expertinnen und
Experten als Motiv fiir eine Abkehr aus dem Pflegeberuf
an. Die Berufswechsler bewerten derartige Situationen als
Einzelfalle und berichten sogar eher von einer »positiven«
Stereotypisierung, wie etwa: »Was mir oft gespiegelt wurde,
dass Mdnner einfach auch so ein bisschen Ruhe mit reinbringen
inden Dienst.« (M_BW_8). Seitens der Patientinnen und Pa-
tienten komme es zwar gelegentlich zu Irritationen gegen-
iiber Pflegern, diese lief3en sich aber durch eine addquate
Patientinnen- und Patientenansprache auffangen. Zu einer
dhnlichen Bewertung kommen auch die Expertinnen und
Experten, die zudem auf die Vorteile geschlechterdiverser
Pflegeteams fiir die Patientinnen- und Patientenversorgung
verweisen: »Wir sollten dahin kommen, dass man die Patien-
ten fragt: >Ist es thnen lieber, wdscht sie zum Beispiel ein Mann
oder eine Frau?< Als Standard.« (EXP_4).

Mit Blick auf den weiteren Erwerbsverlauf der interviewten
ehemaligen Pflegefachménner zeigt sich, dass die meisten
von ihnen inzwischen in Berufen mit einem hoéheren ge-
sellschaftlichen Ansehen tétig sind, fiir deren Ausiibung
sie eine zusatzliche akademische Ausbildung absolvierten.
Interessanterweise haben die neuen Tatigkeitsfelder viel-
fach Beziige zur Pflege, wie z.B. Forschungs- und Lehr-
tatigkeiten in der Pflege oder (kaufmannische) (Verbands-)
Tatigkeiten im Gesundheitssektor. Dieser weitere Werde-
gang scheint eng verkniipft mit den {iberwiegend hohen
schulischen Bildungsabschliissen der befragten Berufs-
wechsler, dem Ausstiegsmotiv, der begrenzten beruflichen
Entwicklungsmoglichkeiten innerhalb der Pflege, sowie
dem als gering empfundenen Berufsprestige.

Die Perspektive der Berufswechslerinnen

Im Gegensatz zu den Berufswechslern ist der Ausstieg
der befragten Frauen aus ihren erlernten geschlechts-
untypischen Berufen eher durch strukturelle Barrieren
bestimmt als durch ein Gefiihl der Entfremdung vom Aus-
bildungsberuf. Besonders die begrenzten Teilzeitmdglich-
keiteninihren erlernten Berufen erschwerten esden Frauen,
und insbesondere den befragten Miittern, private und
berufliche Anforderungen zu vereinbaren: »Das Problem
ist die Teilzeit. Es werden Fachkrdfte gesucht, aber die sagen
halt alle nur Vollzeit.« (W_BW_5). Ubereinstimmend sehen
auch die Expertinnen und Experten arbeitsorganisatorische
Rahmenbedingungen in ménnerdominierten Berufen, vor
allem im verarbeitenden Gewerbe und im Handwerk, als
eine der Hauptursachen fiir den Ausstieg von Frauen aus
diesen Berufen. Auf3erdem verweisen sie auf institutionali-
sierte mannlich gepragte Betriebsstrukturen wie fehlende
Toiletten — »Die [miissen] dann weggehen, um auf Toilette
zu gehen.« (EXP_10) — oder Umkleiderdume: »Frauen
wird dann in der Regel irgendwo eine Abstellkammer zur
Verfiigung gestellt.« (EXP_9). Hinzu kommen mangelnde
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Verfahren zur Uberbriickung von Elternzeit oder ein er-
schwerter »Wiedereinstieg nach der Elternzeit« (EXP_7). Die
meisten der befragten Frauen berichten auerdem von Situ-
ationen, in denen sie Stereotypisierung und Diskriminierung
am Arbeitsplatz erlebt haben. Diese dulderten sich z.B. in
Zweifeln an ihrer beruflichen Kompetenz —»Bei Frauen wird
es eher angezweifelt.« (W_BW_1) —, sexistischen Kommen-
taren — »Schnuckelhase, nimm mal den Block.« (W_BW_2) —
oder der Zuweisung geschlechtsstereotyper Arbeitsauf-
gaben: »Das passt doch fiir dich als Frau.« (W_BW_9). Auch
den Expertinnen und Experten zufolge gehoren Stereo-
typisierung und Diskriminierung fiir Frauen in manner-
dominierten Berufen zum Alltag: »Das ist schockierend, was
man da immer noch hért.« (EXP_8). Dies trage dazu bei,
dass viele Frauen diese Berufe im Lauf ihres Erwerbslebens
wieder verlassen. Die Expertinnen und Experten verweisen
aullerdem auf begrenzte Karrierechancen fiir Frauen und
ungerechtfertigte geschlechtsspezifische Einkommens-
unterschiede, was sie auf den Ausschluss von Frauen aus
informellen Netzwerken sowie auf Vorurteile gegeniiber
Frauen, insbesondere Miittern, in der Arbeitswelt zurtick-
fithren. Die Berufswechslerinnen selbst berichten nur ver-
einzelt iiber Einschrédnkungen hinsichtlich ihrer beruflichen
Entwicklungsméglichkeiten. Wenn sie sie erwdhnen, sehen
sie diese Benachteiligungen in ihrer, hdufig mit der Mutter-
schaft einhergehenden, Teilzeitbeschéftigung begriindet.
Ungeachtet der strukturellen Herausforderungen und der
Diskriminierungserfahrungen beschreiben die befragten
Frauen ihren erlernten Beruf als iberwiegend positiv: »Das
ist meine Leidenschaft (...) und hat unheimlich viel Spafs ge-
macht.« (W_BW_5). Uberdies sehen sie die Unvereinbarkeit
der vorherrschenden Arbeitsbedingungen mit privaten Ver-
pflichtungen oft als Folge schwer dnderbarer beruflicher
Anforderungen: »Man kann Elektrik nicht einfach halb auf-
héren. Das ist so, es geht halt einfach nicht.« (W_BW_11).
Die Expertinnen und Experten betrachten dies hingegen
kritischer. Zwar fiihren sie unflexible Arbeits(zeit)mo-
delle ebenfalls auf Anforderungen der jeweiligen Berufe
und betriebliche Gegebenheiten zuriick (z.B. begrenzte
Planbarkeit bei Montageauftrédgen, enge Taktzeiten in der
Produktion, begrenzte Flexibilitét fiir kleinere Handwerks-
betriebe), allerdings verweisen sie auch auf eine geringe
Veranderungsbereitschaft der Betriebe hinsichtlich einer
angepassten Arbeitsorganisation: »[Unternehmen] sind
einfach nicht flexibel genug, was Arbeitszeitgestaltung angeht
oder eben so was wie mobiles Arbeiten.« (EXP_7).

Mit Blick auf den weiteren Erwerbsverlauf der befragten
Berufswechslerinnen zeigt sich, dass der vollzogene Berufs-
wechsel meist mit einer beruflichen Aufwertung in Form
besserer Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen in sehr
unterschiedlichen Berufsbereichen verbunden ist. Oft war
diesem Schritt eine weitere berufliche oder (mehrheitlich)
akademische Bildungsphase vorausgegangen, die durch die

iiberwiegend hohen schulischen Bildungsabschliisse der
befragten Frauen ermoglicht wurde.

Berufsstrukturelle Anpassungen - ein Gewinn
fiir alle

Die Ergebnisse unserer Studie deuten auf geschlechtsspezi-
fische Muster hinsichtlich der Herausforderungen hin, mit
denen Personen nach einer geschlechtsuntypischen Berufs-
ausbildung konfrontiert sind. Mit Blick auf betriebliche
und branchenspezifische Bemiihungen, die Bindung und
Karriereentwicklung von Frauen in mdnnerdominierten Be-
rufen zu verbessern, sind demnach weitere Anstrengungen
erforderlich, um flexiblere Arbeits(zeit)modelle zu schaffen
und eine Arbeitskultur zu etablieren, in der Diskriminierung
nicht akzeptiert wird. Manner konnten hingegen durch bes-
sere Arbeitsbedingungen, klare berufliche Weiterbildungs-
wege und damit verbundene Karrieremoglichkeiten mo-
tiviert werden, im Pflegebereich zu bleiben. Auch wenn
diese Verbesserungen aus einer geschlechtsspezifischen
Perspektive formuliert wurden, wird deutlich, dass sie allen
Beschaftigten, unabhéngig von ihrem Geschlecht, zugute-
kommen wiirden.

Neben diesen Anpassungsnotwendigkeiten deutet sich in
den Ergebnissen zudem ein Zusammenhang mit dem Fort-
bestehen des traditionellen Geschlechtermodells in der
Gesellschaft an. In diesem iibernehmen Méanner nach wie
vor die Rolle des vollzeiterwerbstétigen Familienernéhrers,
wéhrend Frauen die Hauptverantwortung fiir die privaten
Verpflichtungen tragen, die mit der beruflichen Tatigkeit
zu vereinbaren sind. Diese Bestdndigkeit wird nicht un-
wesentlich durch das deutsche Sozialsystem bestérkt, das
nicht geniigend Betreuungsméglichkeiten fiir Kinder und
Pflegebediirftige bereitstellt und zugleich finanzielle An-
reize fiir ein Familienmodell bietet, in dem ein Partner nicht
Vollzeit arbeitet.

Die festgestellte berufliche Aufwertung nach dem Aus-
scheiden aus einem geschlechtsuntypischen Beruf —sowohl
bei den befragten Frauen als auch bei den befragten Mén-
nern — muss vor dem Hintergrund der iberwiegend hohen
schulischen Bildungsabschliisse im untersuchten Sample
betrachtet werden. Interessant wire es, die weiteren Er-
werbsverlaufe von Personen mit niedrigeren Bildungs-
abschliissen zu untersuchen. Aufgrund der sehr heraus-
fordernden Rekrutierung von Interviewpersonen konnten
hier statistische Untersuchungen weiterfiihrende Erkennt-
nisse liefern.

Insgesamt bekraftigen unsere Ergebnisse die von ROHRBACH-
ScHMIDT/UHLY (2015, S. 132) formulierte Feststellung:
»Wenn man geschlechtsspezifische Berufsstrukturen auf-
brechen mochte, gentigt es nicht, allein den Zugang zu den
jeweiligen geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen zu
verbessern.« Da genau hierauf der Schwerpunkt bildungs-
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politischer und berufsberatender Initiativen der letzten
Jahre lag, sind verstirkte Mafnahmen erforderlich, die
sich auf Uberginge an der zweiten Schwelle oder spétere
Phasen im Erwerbverlauf richten. Dabei ist davon auszu-
gehen, dass Verbesserungen der Verwertungsperspektiven
geschlechtsuntypischer Berufsausbildungen wiederum
positiv auf die Entscheidung junger Frauen und Manner
wirken, einen entsprechenden Ausbildungsweg zu wih-

len.
Details zur Aufstellung der Interviewpartner/-innen
(Berufswechsler/-innen sowie Expertinnen und
Experten) im electronic supplement unter
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