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Zur Sache

Frauen in der Arbeitswelt

Unsere Autorin Miriam Vanessa Mersch

ist Vorstandsmitglied der bag arbeit und Geschéafts-
fuhrerin der Beschaftigungs- und Qualifizierungsge-
sellschaft ELAN.

Gender Pay Gap, Genderdebatte und eine Viel-
zahl an beschlossenen oder geforderten Quoten.
Wie hangen diese Punkte mit der Thematik die-
ser Ausgabe zusammen?

Wahrend die Erwerbsbeteiligung von Frauen vor
allem um die Jahrtausendwende stieg und neue
Gesetze erlassen wurden, muss man sich seit
Mitte der 2010er-Jahre jedoch wieder fragen,
warum eben diese Errungenschaft nun wieder
stagniert bzw. schlimmer noch, sich zum Teil um-
kehrt.

»Girl’s Days® sollen dazu fuhren, dass Madchen
Tatigkeiten in geschlechtergemischten und man-
nerdominierten Berufen ergreifen, Frauenquo-
ten haben die Gleichstellung von Frauen und
Méannern in Gesellschaft, Politik, Wirtschaft und
Kultur zum Zweck.

Doch wie viel bringen diese MaBnahmen tat-
sachlich, wenn die Gesellschaft sich nicht mehr
im ,,Megatrend Frauen®, sondern inzwischen im
~Megatrend Gender-Shift* befindet?

Das Zukunftsinstitut geht hierbei sogar noch
einen Schritt weiter und mahnt: ,Emanzipierte
Frauen pladieren plotzlich fur die entschiedene
Mutterschaft, und die Frage, wie viele Geschlech-

ter es gibt, wird zu einem hasslich ausgetragenen
Kulturkampf. Tatséchlich ist das Gender-Thema
durch seine Erweiterung in den LGBT+-Bereich in
eine komplizierte Schleife aus Identitatsideologie
und moralischer Panik geraten - was den Roll-
back gegen die Emanzipation in den kommenden
Jahren noch verstarken konnte®.

Die Frage, der wir uns also 2023 stellen mussen,
beschaftigt sich nicht nur mit der Rolle der Frau-
en in der Arbeitswelt. Sie geht wesentlich tiefer
und muss alle Geschlechter und Identitaten in
den Blick nehmen und sich dem Diskurs offnen,
bestehende Strukturen kritisch hinterfragen und
unterschiedliche Interessensgemeinschaften
einbeziehen.

Diese Ausgabe kann einen Einblick in die Proble-
matiken geben, welche sich bereits bei den Ge-
schlechtern des bindren Geschlechtersystems
ergeben haben und aufzeigen, wie viel Arbeit
noch vor uns liegt.



Magazin

Etwas fur Augen und Ohren-
Film- und Buchempfehlungen

VOM REGISSEUR VON KALENDER GIRLS

Filmtipp [JEIV

We Want Sex (2010)
Nigel Cole

Vergisst man fur einen kur-
zen Moment den irrefiihren-
den Titel fir den nicht-eng-
lischsprachigen Markt (im
Original heiBt der Film ,Made
in Dagenham®), dann kann

man sich auf ein kurzweiliges

und mit Humor gespicktes Drama einlassen, das auf
wahren Tatsachen beruht. Der Film spielt in einem
Londoner Vorort in den 1960er Jahren. Zentrum des
Stadtbezirks ist das Ford-Werk, in dem die N&herin
Rita O’Grady arbeitet. Als das Werk der Naherinnen-
abteilung die Lohne kirzt, beginnen die Frauen Wi-
derstand zu leisten. Zundchst fordern Sie nur ihren
friheren Lohn zuriick, doch schnell kdmpfen sie fr
mehr: fir Gerechtigkeit und Gleichberechtigung. Ein
Kampf der weitreichenden Folgen mit sich ziehen
soll, aber auch heute noch nicht gewonnen ist.

Quelle: https://www.degeto.de/film /we-want-sex/
(Text- und Bildquelle)

JESSICA BENNETT

FEMiNiST
FIGHT

WIE SICH

Buchtipp

Feminist Fight Club
(2016)

Jessica Bennett

Beim Meeting ins Wort fallen,
zum Kaffee holen geschickt P e
werden, sexuelle Anspielungen CLUB Eroeni
oder ,,Blondinen-Witze®;, Frauen

miissen nach wie vor gegen - oft B s
subtilen - Sexismus kampfen.
Jessica Bennetts Buch ist flr all jene gedacht, die so
etwas nicht hinnehmen und sich dagegen wehren wol-
len. ,,Feminist Fight Club® beinhaltet einen Leitfaden fur
erfolgreiche Gehaltsverhandlungen, eine Auflistung der
Fallen, in die Frauen tappen konnen und eine Liste der
méannlichen Feinde, die im Biro vorkommen und was
man gegen sie tun kann. Jessica Bennett schreibt laut
und kampferisch, denn so sollen Frauen sich schlieB-
lich fir einen gleichberechtigten Arbeitsplatz einsetzen.
Den Feminist Fight Club gab es wirklich: Jessica traf
sich regelméaBig mit Freundinnen, um Jobprobleme zu
besprechen und sich gegenseitig zu helfen.

Quelle: https://www.emotion.de /kultur/feministi-
sche-buecher (Text- und Bildquelle)

Filmtipp [EZI

Geniale Frauen (2017)
Arte

Adam und Eva. Nach der Bi-
bel entstand Eva aus einer
Rippe Adams. Die Frau sei
also nur ein Teil des Man-
nes. Doch gab es eine Frau
vor Eva? Eine Frau, die sich
Adam widersetzt hatte, weil
sie ihm ebenwirdig sein wollte? Wenn lhnen der
Name ,Lillith“ als weiblicher Vorname bekannt ist,
klart die Kurzfilmreihe ,,Geniale Frauen® von Arte auf.
In 30 Kurzvideos von 3 bis 4 Minuten werden Frau-
en und ihre Lebenswege vorgestellt, die die Zeitge-
schichte pragten. Mit kreativen Inszenierungen der
Stop-Motion-Technik werden ihre Lebenswege nach-
gezeichnet und erklart, warum sie zu Unrecht in Ver-
gessenheit geraten. Sie finden die Reihe in der Arte
Mediathek.

Quelle:https://www.arte.tv/de/videos/RC-023157 /genia-
le-frauen/ (nur Bildquelle)
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Frauen uben seltener berufliche
Tatigkeiten mit hohem Komplexi-

tatsgrad aus

Dr. Ann-Christin Bachmann (LIfBi) und Dr. Basha Vicari (IAB)

Auch im April 2023 beteiligten sich unzahli-
ge Unternehmen und Institutionen am Gir-
Is* & Boys‘ Day, um junge Frauen und Manner
auf Berufe aufmerksam zu machen, die fir ihr
Geschlecht untypisch sind. Solche gezielten
Aktionen und MaBnahmen zur klischeefreien
Berufs- und Studienorientierung sind wichtig,
denn berufliche Trennlinien zwischen den Ge-
schlechtern halten sich in Deutschland nach
wie vor hartnackig (Hausmann und Kleinert
2014). Die unterschiedliche Verteilung von

Frauen und Méannern in einzelnen Berufsgrup-
pen, auch berufliche Geschlechtersegregation
genannt, bleibt dabei nicht folgenlos: So wer-
den frauendominierte Berufe im Durchschnitt
schlechter entlohnt, wodurch die berufliche Ge-
schlechtersegregation einen zentralen Beitrag

dazu leistet, dass Frauen in Deutschland immer
noch deutlich weniger verdienen als Manner.

Laut Statistischem Bundesamt lag die unberei-
nigte Lohnlicke zwischen dem Stundenlohn der
Geschlechter im Jahr 2022 bei 18 Prozent. Ne-
ben der ungleichen Verteilung von Frauen und
Méannern Uber die Berufsstruktur ist ein weiterer
wichtiger Grund flr die Lohnllcke, dass Frauen
in gut bezahlten Fihrungspositionen unterrepra-
sentiert sind: In der ersten Fiuhrungsebene liegt
ihr Anteil deutlich unter einem Drittel (Kohaut und
Moller 2022), obwohl Frauen 47 Prozent aller Er-
werbstatigen stellen und heutzutage im Mittel ho-
here Bildungsabschlisse als Manner erreichen.




Geschlechterunterschiede finden sich aber nicht
nur auf der obersten Fihrungsebene, sondern auf
allen Ebenen des Arbeitsmarkts. So gehen Frauen
haufiger als Manner Tatigkeiten mit einem nied-
rigeren Anforderungsniveau nach, was sich auch
aufihre Verdienst-und Karrierechancen auswirkt.

In einer aktuellen Studie basierend auf Daten der
Integrierten Erwerbsbiografien (IEB) des Instituts
fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung betrach-
ten wir, wie sich Frauen und Mannern auf Berufe
mit unterschiedlichen Anforderungsniveaus ver-
teilen (Vicari, Bachmann & Zucco 2023). Die Ba-
sis fur diese Analysen bildet die Klassifikation der
Berufe 2010, die berufliche Tatigkeiten entspre-
chend ihres Komplexitatsgrads in (1) Helfer-, (2)
Fachkréafte-, (3) Spezialisten- und (4) Expertenta-
tigkeiten gliedert Unsere Auswertungen zeigen,
dass im Jahr 2021 in Deutschland 16 Prozent
aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
eine Helfer- und Anlerntatigkeit austbten. Die-
se Berufe beinhalten meist einfache (Routine-)
Tatigkeiten und erfordern in der Regel keinen
beruflichen Bildungsabschluss. Fast 57 Prozent
aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
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arbeiteten in fachlich ausgerichteten Tatigkei-
ten, fur die eine zwei- bis dreijahrige Berufsaus-
bildung bendtigt wird. Jeweils knapp 14 Prozent
der Beschéaftigten waren in Spezialisten- oder
Expertentatigkeiten zu finden. Komplexe Spezi-
alistentatigkeiten erfordern ublicherweise eine
Meister- oder Technikerausbildung oder einen
Bachelorabschluss, wahrend fiur die Ausibung
einer Expertentatigkeit in der Regel ein mindes-
tens 4-jahriges Hochschulstudium bendotigt wird.
Interessant ist dabei, dass sich Frauen und Man-
nern unterschiedlich auf die Anforderungsni-
veaus verteilen: In Helfer- und Anlerntatigkeiten
arbeiteten 17 Prozent aller sozialversicherungs-
pflichtig beschéftigten Frauen, aber nur 15 Pro-
zent der sozialversicherungspflichtig beschaftig-
ten Manner. Ahnliche Unterschiede sehen wir bei
den Fachkrafttatigkeiten: auf diesen Positionen
waren 59 Prozent aller Frauen aber nur 55 Pro-
zent aller Manner beschaftigt. Entsprechend sel-
tener waren Frauen hingegen als Spezialistin oder
Expertin tatig: Wahrend fast jeder dritte Mann
eine Spezialisten- oder Expertentatigkeit aus-
Ubte, war es nur jede vierte Frau (Abbildung 1).

Abbildung 1: Anforderungsniveaus sozialversicherungspflichtig beschaftigter Frauen und Manner

Frauen 17 % 59 %

Manner 15 % 55%

0% 25%

12% 12 %
15 % 16 %
50 % 75% 100 %

Helfer || Fachkraft [l Spezialist [l Experte

Quelle: IEB zum Stichtag 31.12.2021, eigene Berechnung. ©IAB



Zukunft pink?




Ein wichtiger Grund dafir, dass Frauen seltener
als Manner Positionen mit einem hohen Anfor-
derungsniveau besetzen, konnte die persistente
berufliche Geschlechtersegregation sein, also die
Tatsache, dass in Deutschland viele Berufe seit
Jahrzehnten konstant von einem Geschlecht do-
miniert werden (Hausmann und Kleinert 2014).
Ubersteigt der Frauenanteil in einem Beruf 70 Pro-
zent, wird dabei in der Literatur Ublicherweise von
einem frauendominierten Beruf gesprochen. Bei-
spiele fur frauendominierte Berufe sind ,Medizi-
nische Fachangestellte“ oder ,Maskenbildner*in-
nen“ mit Frauenanteilen von Uber 90 Prozent.
Liegt der Frauenanteil hingegen unter 30 Prozent,
spricht man von einem mannerdominierten Be-
ruf. Berufe mit sehr geringen Frauenanteilen sind
etwa ,Automatisierungstechniker*innen® oder
~Fahrzeugfihrer*innen®. Bei einem Frauenanteil
zwischen 30 und 70 Prozent bezeichnet man
den Beruf als geschlechtergemischt - oder kurz
Mischberuf. Hier finden sich Berufe wie ,Kauf-
leute im Handel“ oder auch ,Arzt*innen“ wieder.
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Betrachten wir nun die Verteilung der Beschaf-
tigten auf die unterschiedlichen Anforderungsni-
veaus in frauendominierten, mannerdominierten
und geschlechtergemischten Berufen, so finden
wir noch deutlichere Unterschiede (Abbildung
2). Beispielsweise war der Anteil an Fachkréaften
in frauendominierten Berufen tUber 12 Prozent-
punkte hoher als in mannerdominierten. Hinge-
gen waren in mannerdominierten Berufen im Jahr
2021 jeweils 14 Prozent der sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten als Spezialist*in oder als
Expert*in tatig, in frauendominierten Berufen
waren es nur 11 beziehungsweise 7 Prozent der
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten. Be-
schaftigte in mannerdominierten Berufen hatten
also deutlich haufiger komplexere und damit ent-
sprechend hoher entlohnte Positionen inne als
Beschaftigte in frauendominierten Berufen. Die
groBten Anteile an Spezialisten- und Expertenta-
tigkeiten gab es in Mischberufen, hier machten sie
insgesamt gut 40 Prozent der Beschaftigten aus.

Abbildung 2: Anforderungsniveaus sozialversicherungspflichtig Beschaftigter in manner- und
frauendominierten sowie geschlechtergemischten Berufen

Frauendominierte Berufe 17 %
Geschlechtergemischete Berufe 9%
Mannerdominierte Berufe 19 %
0% 25%
Helfer |

66 % MN% 7%
50 % 17 % 24 %
53 % 14 % 14 %
50 % 75 % 100 %

| Fachkraft Il Spezialist Il Experte

Quelle: IEB zum Stichtag 31.12.2021, eigene Berechnung. ©IAB
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Eindifferenzierter Blick auf die Verteilungvon Frau-
en und Mannern innerhalb der drei Berufskatego-
rien deckt auf, dass in Mischberufen 38 Prozent
aller Frauen eine dieser komplexen Positionen in-
nehatten (Abbildung 3). Zwar fiel dieser Anteil bei
den mannlichen Beschaftigten in Mischberufen
mit 44 Prozent noch hoher aus, er war aber mehr
als doppelt so hoch wie der Anteil aller Frauen, die
in frauendominierten Berufen als Spezialistinnen
und Expertinnen tatig waren (zusammen 16 %).

Noch bemerkenswerter ist die Verteilung von
Frauen und Méannern auf die unterschiedlichen
Anforderungsniveaus innerhalb der mannerdo-
minierten Berufe. Zwar arbeiten dort insgesamt
nur wenige Frauen, aber jede dritte von ihnen
war 2021 als Spezialistin oder Expertin beschaf-
tigt, wahrend es bei den mannlichen Beschaftig-
ten nur jeder vierte war. Allerdings ist auch der
Anteil von Frauen, die als Helferinnen tatig wa-
ren, in mannerdominierten Berufen sehr hoch

Abbildung 3: Anforderungsniveaus sozialversicherungspflichtig Beschéftigter in manner- und
frauendominierten sowie geschlechtergemischten Berufen

17%

Manner-dominierte Berufe 31%
9%
Geschlechter-gemischete Berufe 10%
20%

Frauen-dominierte Berufe 17%

0% 25%

14 %

13%

34 % 17 % 19 %

12% 9%

10% 6%

50 % 75 % 100 %

Helfer [ Fachkraft [ Spezialist Il Experte

Quelle: IEB zum Stichtag 31.12.2021, eigene Berechnung. ©IAB
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Insgesamt zeigt sich, dass Frauen trotz zuneh-
mender Bildungs- und Erwerbsbeteiligung nach
wie vor seltener Tatigkeiten mit hohem Komple-
xitatsgrad und entsprechender Entlohnung aus-
uben als Manner. Eine wichtige Rolle spielt dabei
die berufliche Geschlechtersegregation, denn
in mannerdominierten Berufen - aber auch in
Mischberufen - gibt es offenbar mehr Stellen mit
komplexeren Spezialisten- und Expertentatigkei-
ten als in frauendominierten Berufen. Trotzdem
entscheiden sich junge Frauen noch immer hau-
fig fur typische Frauenberufe, was sowohl mit
Préferenzen fur soziale Arbeitsinhalte und den
Kontakt zu Menschen zusammenhangt als auch
mit erlernten Geschlechterrollen (Busch 2013).
Kampagnen wie der Girls® & Boys‘ Day zum Ab-

Unsere Autorin Dr. Ann-Christin Bach-
mann

ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am
Leibniz-Institut fir Bildungsverlaufe in
Bamberg. Dort beschaftigt sie sich
vorrangig mit Fragen geschlechtsspezifi-
scher Ungleichheiten im Lebensverlauf
und beruflicher Geschlechtersegregation

Literatur:

bau von Klischees bei der Berufswahl konnen vor
diesem Hintergrund dazu beitragen, dass junge
Frauen Berufe kennenlernen, in denen hohere
Anforderungsniveaus erreicht werden kdnnen.
Insgesamt bieten solche Kampagnen jungen
Menschen die Moglichkeit, sich ein realistisches
Bild von bislang unbekannten beruflichen Tatig-
keiten zu machen und zu prifen, ob diese ihren
eigenen Interessen und Neigungen entsprechen
- unabhangig von der vorherrschenden Ge-
schlechtstypik des Berufs oder den Vorstellungen
ihrer Eltern und Freunde zu einem fir sie passen-
den Berufsfeld. Gleichzeitig haben auch Betriebe
die Moglichkeiten, etwaige Vorbehalte gegen-
uber potentiellen Bewerber*innen abzubauen.

Unsere Autorin Dr. Basha Vicari

ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung in Nirnberg und Projektleiterin
im Nationalen Bildungspanel (NEPS). Sie
beschéftigt sich vor allem mit sozialer
Ungleichheit und beruflicher Mobilitat
im Erwerbsverlauf.

Busch, A. (2013): Die Geschlechtersegregation beim Berufseinstieg - Berufswerte und ihr Erklarungsbeitrag fir die ge-
schlechtstypische Berufswahl. Berliner Journal fiir Soziologie 23, 145-179.
Hausmann, A.-C., & C. Kleinert (2014): Berufliche Segregation auf dem Arbeitsmarkt: Manner- und Frauendomanen kaum

verandert. IAB-Kurzbericht 09 /2014, Nirnberg.

Kohaut, S. & I. Mdller (2022): Der Weg nach ganz oben bleibt Frauen oft versperrt. IAB-Kurzbericht 01/2022, Nirnberg.
Vicari, B., A.-C. Bachmann & A. Zucco (2023): Frauen (iben seltener als Manner Tatigkeiten mit hohem Anforderungsni-
veau aus. |IAB-Forum vom 25.04.2023, Nlrnberg. https://www.iab-forum.de /frauen-ueben-seltener-als-maenner-taetig-

keiten-mit-hohem-anforderungsniveau-aus/
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Kommentare aus der Politik

Der Gender Pay Gap lag in Deutschland im Jahr 2022 bei 18 % und hat sich in den letzten 15
Jahren kaum verandert. Damit liegt Deutschland im europdischen Vergleich weit hinter anderen
Landern. Der europaische Durchschnitt liegt bei 12,7 %. In Luxemburg verdienten Frauen und
Manner 2021 zum ersten Mal gleich viel. Welche konkreten MaBnahmen braucht es, um die
Lohnlicke in Deutschland zu schlieBen?

Erst im Frihjahr dieses Jahres hat das Bundesar-
beitsgericht in einem Grundsatzurteil entschieden,
dass Frauen und Manner fir die gleiche Arbeit den
gleichen Lohn erhalten mussen. Was eigentlich
eine Selbstverstandlichkeit sein sollte, zeigt, dass
echte Gleichstellung zwar mehr als Uberféllig, aber
langst keine Realitat ist. Und zwar in allen gesell-
schaftlichen Bereichen, insbesondere aber beim
Lohn. Frauen verdienen im Schnitt 18% weniger
als Manner. Das mussen wir andern.

Viele Frauen wollen mehr arbeiten. Aber mangeln-
de Vereinbarkeit, falsche Anreize und fehlende
Lohngleichheit halten sie oft in der Teilzeitfalle.
Die Hirden auf dem Arbeitsmarkt zu beseitigen,
wirde fur Millionen von Frauen mehr Freiheit und
mehr Chancen bedeuten. Gleichzeitig wirden
davon unser Arbeitsmarkt und die Sozialsysteme
profitieren.

Die Lohnlicke in Deutschland schlieBt sich nur
sehr langsam. Das liegt auch daran, dass Beru-
fe, in denen hauptsachlich Frauen arbeiten, oft
schlecht bezahlt sind. Die heutige Bezahlung in
den Care-Berufen wird deren Verantwortung nicht
gerecht. Deshalb braucht es flachendeckende Ta-
rifvertrage, die mit deutlich besserer Bezahlung
sozialer Arbeit einhergehen.

Zentral ist dabei, dass Entgelttransparenzgesetz
weiterzuentwickeln. Seine Durchsetzung muss
gestarkt werden, indem Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer ermachtigt werden, ihre individuel-
len Rechte durch Verbande im Wege der Prozess-
standschaft geltend zu machen.

Essentielle politische MaBnahmen flr eine gute
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind auch
der Ausbau der Kinderbetreuung und attraktive
gesetzliche Rahmenbedingungen flr eine part-
nerschaftliche Arbeitsteilung sowie die Weiterent-
wicklung des Elterngeldes.

Ricarda Lang ist die Bundesvorsitzende von
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN. Des Weiteren
ist sie seit November 2019 Frauenpolitische
Sprecherin der Partei.

Eine eigenstandige Existenzsicherung ist ebenfalls
wichtig, um selbstbestimmt leben zu kdnnen. Ab-
hangigkeit von Partner und Staat missen verrin-
gert werden, denn eigenstandige Existenzsiche-
rung ist der beste Schutz vor Altersarmut.

Arbeit an und mit den Menschen muss gleich viel
wert sein und die gleiche Wertschatzung erfahren,
wie die in Buros oder in der Industrie. Es gilt, diese
Berufe in ihrer Fachlichkeit zu unterstitzen, damit
auch das Ansehen zu steigern und die Bezahlung
auf ein Niveau vergleichbarer Berufe zu heben.
Echte Gleichberechtigung bedeutet auch gleiche
Chancen am Arbeitsmarkt. Es ist hochste Zeit,
diese Wirklichkeit werden zu lassen. Das ist eine
Frage der Gerechtigkeit.
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Nicole Bauer MdB sitzt seit 2017 fiir die FDP
im Deutschen Bundestag und ist Sprecherin
fur Frauenpolitik und Diversity ihrer Fraktion.

Frauen erwarten zurecht gleiches Geld flr gleiche
Leistung. Gerade angesichts des Fachkrafteman-
gels kann Deutschland nicht weiter auf das unaus-
geschopfte Potential seiner Frauen zur Starkung der
Innovationsfahigkeit Deutschlands verzichten.

Auch im Jahr 2022 haben Frauen in Deutschland
durchschnittlich 18 Prozent weniger verdient als
Méanner. Damit hat sich der Wert im Vergleich zum
Vorjahr nicht verbessert. Noch dramatischer ist die
Gender Pension Gap: in Deutschland erhalten Frau-
en durchschnittlich 31,8 Prozent weniger Rente als
Méanner. Grund dafir sind die ungleiche Bezahlung
von Frauen im Vergleich zu Mannern in gleicher Po-
sition, die hohere Teilzeitquote und strukturelle Un-
terschiede in der Berufswahl. Gleichzeitig verwen-
den Frauen durchschnittlich taglich 52,4 Prozent
mehr Zeit flr unbezahlte Sorgearbeit in der Familie
als Méanner. Frauen leisten mit noch 80 Prozent den
Lowenanteil der unbezahlten familidaren Care-Arbeit.
Durch fehlende Kinderbetreuungsplatze gehen dem
Arbeitsmarkt Schatzungen zufolge rund 840.000
zusatzliche Arbeitskrafte jedes Jahr verloren, weil
insbesondere Frauen mit Kindern sich nach wie vor
gezwungen sehen, Arbeitszeiten zu reduzieren. Es
sollte eigentlich eine personliche Entscheidung sein.
Teilzeittatigkeit bedeutet jedoch, dass dem Arbeits-
markt die weiblichen Fachkrafte und ihre Perspek-
tiven nicht in vollem Umfang zur Verfligung stehen.

Fir die Frauen entstehen auch aufgrund der nach
wie vor bestehenden Gender Pay Gap Versorgungs-
licken im Alter. Vereinbarkeit von Familie und Beruf
ist deshalb ein Standortfaktor - und liegt im Interes-
se der Familien, der deutschen Wirtschaft, unserer
Volkswirtschaft und unserer gesamten Gesellschaft.
Dafir wollen wir auch fir eine echte Vereinbarkeit
von Familie und Beruf in Deutschland noch vieles
bewegen.

Als FDP wollen wir die Voraussetzungen schaffen,
die den Abbau gesellschaftlicher Benachteiligungen,
wie etwa das Armutsrisiko fir alleinerziehende Frau-
en und Rentnerinnen, vorantreiben. Dazu braucht
es dringend ein Umdenken in der Bildung, Flexibili-
tat auf dem Arbeitsmarkt und Transparenz bei den
Gehaltern. Denn Freiheit bedeutet auch, dass jeder
Mann und jede Frau finanziell auf eigenen FiBen
stehen konnen soll.

Frauen und Manner mussen gleiche Chancen in
der Gesellschaft und der Arbeitswelt haben. Beim
Vorankommen durch eigene Leistung darf das Ge-
schlecht keine Rolle spielen. Es heiBt hier, alte Rol-
lenbilder aufzubrechen und schon in der friihkindli-
chen Bildung anzusetzen, um Frauen und Madchen
starker fur den MINT-Bereich zu begeistern.

Zudem sind flexiblere Arbeitsmodelle, mehr Angebo-
te und hohere Qualitat in der Kinderbetreuung sowie
bessere Ganztagsbetreuung langst tberfallig.



Den Gender Pay Gap zu
uberwinden, haben sich
viele Lander in Europa
richtigerweise zum Ziel
gesetzt. Damit das gelingt,
muss man sich ehrlich ma-
chen, sowohl bei den Ursa-
chen als auch bei den Lo-
sungen. In Deutschland ist
der Gender Pay Gap in den
letzten 15 Jahren durchaus
gesunken. Das ist grund-
satzlich eine gute Entwick-
lung und kein Stillstand.
Die Ursachen sind in allen
entwickelten Gesellschaf-
ten die gleichen: Berufs-
wabhl, familienbedingte
Erwerbsunterbrechungen,
Erwerbsverlaufe sowie der berufliche Aufstieg.
Frauen und Manner gehen dabei mehrheitlich
verschiedene Wege. In Deutschland tun sie dies
offenbar mehr, als anderswo. Das Erstaunliche
ist, dass der Gender Pay Gap hierzulande trotz
umfassender arbeitsrechtlicher Regulierung und
Berichtspflichten seitens der Unternehmen nicht
in dem Tempo sinkt, wie politisch gewilinscht. Ich
bin jedoch weit davon entfernt, hier pauschal mit
der Diskriminierung von Frauen zu argumentieren,
zumal es daflr weder wissenschaftliche Belege,
noch nennenswerte Aktivitaten vor Gericht gibt.
Ein wichtiger Unterschied zwischen Deutschland
und anderen Landern ist aber die Wirtschafts-
struktur. Diese ist im Vergleich vieler europaischer
Lander stark industriell gepragt. Mehr als 20% der
Bruttowertschopfung entfallen in Deutschland auf
das produzierende Gewerbe (Luxemburg 5%). Der
Anteil von Frauen in Fihrungspositionen betragt
dort aber nur 18%.

Die Industrie erwirtschaftet hohe Umsatze und ist
damit imstande, hohe Lohne und Gehélter an ihre
Mitarbeiter zu zahlen. Dass das nicht folgenlos
fur den gesamtwirtschaftlichen Gender Pay Gap
bleibt, ist damit klar. Was im Austausch mit an-
deren Landern auch immer wieder deutlich wird
ist, dass sich ein hoher Stellenwert von Familie
bei Mannern und Frauen positiv auf Karrierewege

Foto: Britta Konrad

Jana Schimke MdB vertritt seit 2013 die
CDU im Bundestag und ist Mitglied im
Ausschuss fiir Arbeit und Soziales.
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de auswirkt. Obwohl wir
also alle dieselben Ziele
verfolgen, sind die Vor-
aussetzungen in unseren
Landern unterschiedlich.
Es ist sicher unstrittig,
dass die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie
ein entscheidender Fak-
tor bei der Uberwindung
des Gender Pay Gap ist.
Doch es geht nicht nur
darum, durch Kinderbe-
treuung Erwerbstatigkeit
zu ermoglichen, sondern
Flihrungskrafte auch als
Eltern zu sehen. Ohne
ein faires Miteinander
von Beruf und Familie wird es nicht gelingen,
Frauen fur diesen Grad beruflicher Verantwortung
zu gewinnen. Hilfreich ist, dass sich auch immer
mehr Manner winschen, ihre Elternrolle aktiver zu
leben. Die rechtlichen Voraussetzungen sind fir
beide Geschlechter mit dem Recht auf Elternzeit
oder Teilzeitarbeit langst geschaffen. Zur Wahrheit
gehort aber auch, dass tUberwiegend Frauen den
GroBteil der Elternzeit Gbernehmen und anschlie-
Bend bewusst in Teilzeit arbeiten, um Zeit mit den
Kindern zu verbringen.

Praktisch ausgeschlossen aus der offentlichen De-
batte ist die Tatsache, dass Karriere und ein hohe-
res Einkommen immer auch ihren Preis haben und
dieser auch beim flexibelsten Kinderbetreuungs-
angebot oder einem verstandnisvollen Ehemann
zu zahlen ist. Der Grad an Verantwortung ist hoher,
der Druck nimmt zu und auch die Familie muss
damit zurechtkommen, dass Mama gern auch mal
langer arbeitet. Davor scheuen Frauen oft zurtick.
Bei der ganzen Debatte um Chancengerechtigkeit
sollte Frau aber wissen, dass beruflicher Aufstieg
auch von einem guten Miteinander mit den mann-
lichen Kollegen lebt. Die konfrontative Debatte
mancher gesellschaftlicher Gruppen lehne ich ab,
da sie uns nicht weiter bringt. Das Entscheidende
bei groBen Veranderungen wie diesen ist, dass sie
gelebt und nicht verordnet werden.

k
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Der Gender Pay Gap ist das Ergebnis gesetzlicher,
tariflicher und betrieblicher Rahmenbedingungen,
die auf dem veralteten Frauenbild aufbauen und
es fortschreiben, dass die Frau Hausfrau und ma-
ximal Zuverdienerin ist. Dieses Frauenbild feiert
in rechten Kreisen frohliche Urstande. Neben al-
len MaBnahmen, die Entgeltllicke zu schlieBen,
kampfen wir auch gegen diese Rickschritte. In der
Pandemie hat sich die Ungleichheit zwischen den
Geschlechtern ganz deutlich gezeigt: Frauen redu-
zierten haufiger ihre Arbeitszeit, ihr Anteil an der
Sorgearbeit nahm noch weiter zu. Wir wollen als
SPD, aber natlrlich auch als Ampel-Koalition, die
Lohnliicke zwischen den Geschlechtern schlieBen.

Auf die Frage, wie wir die Entgeltllicke schlieBen
konnen und was die Politik konkret tun kann, gibt
es als Antwort nicht die eine Losung. Vielmehr
geht es um ein vielteiliges Puzzle, von dem noch
ganz schon viele Teile zu legen sind. Politisch sehe
ich ein buntes Tableau an Handlungsoptionen. Es
beginnt bei MaBnahmen, die eine bessere Ver-
einbarkeit und partnerschaftliche Aufteilung von
Familien- und Erwerbsarbeit ermdglichen. Diese
werden wir weiter fordern, indem wir eine zweiwo-
chige verglitete Partnerfreistellung nach der Ge-
burt eines Kindes und verbesserte Elterngeldrege-
lungen einflhren. Wir verbessern die Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege - indem wir pflegenden An-
gehorigen mehr Zeitsouveranitat ermoglichen und
eine Lohnersatzleistung im Falle pflegebedingter
Auszeiten schaffen. Weiter missen wir den Aus-
bau von Kitas und insgesamt von Betreuungsinsti-
tutionen vorantreiben.

Aber wir haben auch schon viel getan: Die Einfuh-
rung des gesetzlichen Mindestlohns ist ein wichti-
ges Puzzleteil. Trotz vieler Widerstande zu Beginn,
wird er inzwischen von einer breiten gesellschaft-
lichen Mehrheit getragen. Davon profitieren vor
allem Frauen, die in Deutschland und anderen
Landern deutlich haufiger von Niedriglohnen be-
troffen sind als Manner. Wir haben den Rechts-
anspruch auf Ganztagsbetreuung fir Grundschul-

Leni Breymaier ist seit 2017 SPD-Bundes-
tagsabgeordnete und frauenpolitische Spre-
cherin der SPD-Bundestagsfraktion.

kinder beschlossen, der ab 2026 beginnt. Das
Entgelttransparenzgesetz ist ein Meilenstein. So
konnen geschlechtsspezifische Lohnunterschiede
aufgedeckt werden. Wir werden es um eine Pro-
zessstandschaft erweitern, damit Beschaftigte ihr
Recht auf Lohngleichheit nicht mehralleine geltend
machen mussen, sondern sich auf Verbdnde stit-
zen konnen. Ganz ehrlich: Ein Verbandsklagerecht
ware mir hier lieber. Auch die Frage der Frauen in
Flhrungspositionen ist ein wichtiges Puzzlestiick.
Wir sehen, dass die Frauenquote fir Aufsichtsrate
Wirkung zeigt: Sie verandert nicht nur die Zusam-
mensetzung von Fihrungsgremien, sondern wirkt
sich positiv auf die gesamte Unternehmenskultur
in Deutschland aus. Aber da ist noch viel Luft nach
oben. AuBerdem geht es um die gesellschaftliche
Wertigkeit der Arbeit von Frauen und Mannern. Es
gibt da wunderbare Beispiele, auch im kinstleri-
schen Bereich: Die Kunst wird immer schlechter
bewertet, wenn der Kaufer weiB, dass sie von ei-
ner Frau geschaffen wurde. Es geht darum, Equal
Pay als Marktvorteil zu stérken und die bezahlte
und unbezahlte Arbeit von Méannern und Frauen
gleich zu verteilen: Nicht zuletzt missen wir die
Méanner in die Pflicht nehmen.*



Dass es eine Lohnli-
cke zwischen Mannern
und Frauen gibt, egal
wie man sie ,bereinigt*
oder eben nicht, ist un-
bestritten. Dank des ge-
sellschaftlichen Drucks
wurde ja auch 2017 der
erste, leider aber nur
sehr zaghafte Schritt in
Richtung  Lohnanglei-
chung  unternommen:
Das Entgelttranspa-
renzgesetz soll sicher-
stellen, dass Frauen
bei ihren Arbeitgebern
abfragen konnen, was
andere Beschaftigte
mit vergleichbaren Auf-
gaben und Qualifikati-
onen im Unternehmen
verdienen. Gerade erst
kurzlich wurde von der Hans Bockler Stiftung der
Nutzen dieses Gesetzes untersucht. Dabei kam
heraus, dass zwischen 2019 und 2021 in gerade
mal einem Viertel aller befragten Betriebe Aus-
kinfte nach dem Entgelttransparenzgesetz abge-
fragt wurden. Uberraschen diirfte dieses Ergebnis
niemanden: Wer fragt schon gerne seinen Chef -
selten Chefin - ob er oder sie diskriminiert. Statt
die Verantwortung auf die Beschaftigten abzuwal-
zen, sollten Arbeitgeber:innen unabhangig von der
BetriebsgroBe verpflichtet werden, nachzuweisen,
ob sie fair bezahlen.

Zweites Problem: Was nitzt das Entgelttranspa-
renzgesetz, wenn man damit zwar herausfinden
kann, dass man schlechter als ein vergleichbar
qualifizierter Kollege bezahlt wird, sich daraus
aber keine Konsequenzen fiir den Arbeitgeber
oder die betroffene Frau ergeben? Das Gesetz in
seiner aktuellen Form ist ein zahnloser Tiger, denn
es garantiert auch weiterhin keinen Anspruch auf
gleiche Bezahlung, noch nicht einmal, wenn man

Heidi Reichinnek, MdB sitzt seit 2021 im
Bundestag und ist frauenpolitische Spre-
cherin der Linksfraktion.
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eindeutig eine Benach-
teiligung festgestellt
hat. Deswegen begriiRe
ich es, dass sich die EU
dem Thema Equal Pay
angenommen hat und
eine Richtlinie auf den
Weg gebracht hat, die
Deutschland bis 2026
umsetzen muss. Damit
werden es Frauen in der
EU endlich leichter ha-
ben, ihre Rechte durch-
zusetzen und vor Gericht
flr gleiche Bezahlung zu
streiten, u.a. auch durch
ein Verbandsklagerecht.
Dass Frauen fir gleiche
Arbeit auch den glei-
chen Lohn bekommen
sollen, das fordert inzwi-
schen selbst der Bun-
deskanzler - komisch nur, dass Deutschland bei
der Abstimmung Uber die EU-Richtlinie im Rat der
Européischen Union nur mit Enthaltung gestimmt
hat.

Das groBte Problem der riesigen Lohnlliicke zwi-
schen den Geschlechtern wird allerdings selbst
mit wirkungsvollen Durchsetzungsinstrumenten
im besten Fall nur gestreift: Arbeit, die sich um
die Bedirfnisse anderer Menschen kiimmert, ist
dieser Gesellschaft wenig bis nichts wert. Erzie-
her:innen, Pflegekrafte, Sozialarbeiter:innen, Rei-
nigungskrafte - alles schlecht bezahlte Berufe, in
der Mehrzeit von Frauen ausgefiihrt. Die Antwort
darauf ist einfach, aber gar nicht einfach umzuset-
zen: Arbeit und Zeit missen gesellschaftlich um-
verteilt werden. Die Debatte um eine Verkirzung
der Arbeitszeit - bei Lohnausgleich und Lohner-
hohungen fir bereits existierende Teilzeitstellen -
geht immerhin in eine gute Richtung.
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Kunstliche Intelligenz in der

Personalauswahl einsetzen

Kinstliche Intelligenz wird immer
mehr bei der Personalauswahl
eingesetzt. Wie verandern sich
dadurch Prozesse?

Jessica Rohner: Eine aktuelle Um-
frage ergab, dass ca. 38% der Unter-
nehmen Kunstliche Intelligenz (KI)
im Rahmen von Personalauswahl
einsetzen'). Beispielsweise werden
KI' und andere Digitalisierungsan-
satze genutzt, um die Suche nach
geeigneten Personen sowie deren
gezielte Ansprache zu unterstitzen. Auch das
Screening und die Bewertung von Bewerber:in-
nen kann durch Kl erleichtert werden. Prozesse
konnen so idealerweise einerseits effizienter,
aber moglicherweise auch fairer werden. Inwie-

Prozesse konnen so idealerweise
einerseits effizienter, aber maglicher-

weise auch fairer werden.

weit dies gelingt, hangt von mehreren Faktoren
ab, die wir unten diskutieren. Mit Blick auf Effi-
zienzsteigerung berichtete etwa L'Oreal, dass
durch den Einsatz von Kl beim Screening von Be-
werbungen die aufgewendete Zeit im Vergleich
zum Screening durch menschliches Personal
von ca. 40 auf ca. 4 Minuten reduziert werden
konnte. Johnson & Johnson berichtete Erfolge
in Sachen Chancengerechtigkeit, indem sie die
Einstellungen qualifizierter Frauen um 13 % er-

hohen konnten nachdem Textio (https:/ /textio.
com/), eine augmented writing Software zur Re-
duzierung von Biases in Formulierungen, genutzt
wurde um Stellenbeschreibungen inklusiver zu
formulieren.

An welchen Stellen erscheint der Einsatz be-
sonders sinnvoll?

Melissa Schitz: KI wird aktuell vor allem in vier
Bereichen der Personalauswahl genutzt: Kon-
taktaufnahme, Screening, Bewertung und Ko-
ordination. Zunéchst werden geeignete Person
proaktiv identifiziert (z. B. Active Sourcing). So
konnen auch Personen erreicht werden, die ak-
tuell nicht aktiv auf Stellensuche sind, was die
Diversitat von Belegschaften erhdhen kann. Un-
ternehmen wie HireScore nutzen Kl zur Analyse
von Daten auf LinkedIn, Facebook, Instagram,
Pinterest oder Twitter zur Priifung von Person-Job
Fit bevor Stellenangebote angezeigt werden. Die
KI lernt sukzessive welche Form der Prasenta-
tion von Stellenangeboten (z. B. Werbebanner,

'httos:/ /www2.deloitte.com/content/dam/insights /us/articles /HCTrends2018,/2018-HCtrends_Rise-of-the-soci-

al-enterprise.pdf
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Pop-Ups oder E-Mail) von den flr die Stelle am
besten qualifizierten Personen besonders haufig
angeklickt werden.

Dadurch kann dann die Prasentation der An-
zeige fur das Zielpublikum optimiert werden.
Zudem konnen auf diese Weise auch passive
Kandidat:innen (die nicht aktiv auf Suche sind)
erreicht werden, die ja eine weitaus groBere
Gruppe darstellen als aktiv Suchende. Das Un-
ternehmen L'Oréal berichtet, auf diese Weise im
Durchschnitt 400 Bewerbungen pro Stelle zu er-
zielen. Auch Unilever berichtet, dass sich durch
ein solches Vorgehen, die Zahl der Bewerbenden
verdoppelt hat und mehr Diversitat erzielt wurde.
Wahrend des Screenings werden oft zwischen 20
und 200 Bewerbungen gesichtet, was mit Kl ef-
fizienter als bislang gestaltet werden kann. Auch
im weiteren Bewertungsprozess werden haufig
gamifizierte oder Kl-basierte Elemente genutzt.
L’Oréal berichtet etwa vom Einsatz von Chatbots,
die Bewerbenden drei Fragen stellen und die
Antworten Kl-gesteuert mit denen sehr erfolgrei-
cher L’Oréal-Mitarbeitender vergleichen. Diese
Analysen bildeten die Grundlage fur die weitere

Bewertung durch die Personalabteilung. SchlieB-
lich kann Kl genutzt werden, um die Koordination
des gesamten Prozesses zu unterstutzen. Etwa
berichtet L'Oréal trotz hoher Ablehnungsquote
von hoher Zufriedenheit bei den Bewerbenden
und fuhrt das Ergebnis auf den effizient gestal-
teten Kl-gestitzten Prozess zurick. Zufrieden-

Gamifizierung in Auswahlprozessen

beinhaltet Tests mit Spielcharakter in
virtuellen Welten.

heit mit dem Prozess und die Wahrnehmung von
Fairness sind wichtig fur einen guten Start im
Unternehmen, aber auch fur das Image des Un-
ternehmens bei denjenigen, die nicht eingestellt
wurden. Neben Chancen von Kl sind aber im-
mer auch mogliche Risiken zu bertcksichtigen.
Empfehlenswert ist insofern ein transparentes
Verfahren, in dem menschliche Entscheidungen
algorithmusbasiert unterstutzt werden.
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Das Risiko fiir geringe Chancenge-
rechtigkeit und Diversitat ist vor allem

bei hochkomplexen Algorithmen und
intransparenten Prozessen hoch

Wie kann der Einsatz von spielerischen Ele-
menten (Gamifizierung) die Auswahlprozesse
verbessern?

Astrid Schitz: Gamifizierung in Auswahlprozes-
sen beinhaltet Tests mit Spielcharakter in virtuel-
len Welten. So setzte etwa Unilever 20-mindtige
Spiele im Auswahlprozess ein, um Risikoverhal-
ten zu erfassen. Bei dem bekannten psycholo-
gischen Paradigma (Balloon Task) haben die
Teilnehmenden 3 Minuten Zeit um Ballons zu
fullen und Geld zu gewinnen. Ein Ballon wird
durch Klick auf ,Pumpen® sukzessive beflllt. Pro
Klick erhalt man 5 Cent. Platzt der Ballon, ist der
Gewinn verloren. Das Guthaben kann jederzeit
gesichert und ein neuer Ballon beflllt werden -
wodurch man aber Zeit verliert. Es geht also um
Risikoabwagung. Wie immer sind solche Aufga-
ben auch im Sinne der DIN 33430 fur eignungs-
diagnostische Verfahren nur insoweit sinnvoll,
als sie berufliche Anforderungen widerspiegeln
und dies empirisch validiert wurde. Der Einsatz

18

spielerischer Elemente sollte also nicht nur der
Candidate Experience dienen, sondern auf em-
pirisch erstellten Anforderungsprofilen basieren
und kontinuierlich evaluiert werden. Bezogen auf
Risikoverhalten zeigte sich in Studien z. B. typi-
scherweise eine umgekehrte U-formige Bezie-
hung zu Arbeitsleistung - moderates Risikover-
halten war mit hoher Arbeitsleistung verbunden.
Obwohl erste Forschungsergebnisse zu Gamifi-
zierung positiv sind (z. B. mit Blick auf Reliabilitat
und Validitat), ist zu prufen, ob bestimmte Grup-
pen durch diese Strategie benachteiligt werden
(z. B. Personen, die geringere Selbstwirksamkeit
im Umgang mit Technik zeigen).

Sehen Sie Risiken oder haben Sie ethische Be-
denken, wenn eine Kl zur Auswahl von Perso-
nal eingesetzt wird?

Jessica Rohner: Die Nutzung von Kl basiert hau-
fig auf dem Wunsch nach Okonomie und/oder
Objektivierung von Verfahren. Die Auswahl von
Personen erfolgt idealerweise nach Kompetenz,
statt auf Basis irrelevanter Merkmale (z. B. Ge-
schlecht). Erhdhte Objektivierung ist eine Grund-
lage fir Chancengerechtigkeit. Jedoch muss be-
dacht werden, dass Kl nicht notwendigerweise
fairer agiert als humane Intelligenz.

Foto: Julia Baumgare



Algorithmen operieren zwar systematisch, aber
vorliegende Verzerrungen im Datenmaterial wer-
den durch Kl gegebenenfalls verstarkt, was zu
systematischer Diskriminierung flhren kann.

In einem Recruiting-Tool von Amazon lernte der
Algorithmus z. B. auf Basis von Daten der Beleg-
schaft Merkmale, die mit Erfolg verbunden wa-

bag arbeit trifft

ren. Allerdings war die Datengrundlage verzerrt,
da im Datensatz mehrheitlich Manner enthalten
waren. In der Folge wurden Elemente, die typi-
scherweise in Bewerbungen von Frauen enthal-
ten waren (z. B. Besuch eines Frauencolleges)
negativ interpretiert, was zur Diskriminierung
von Frauen im Auswahlprozess fihrte.

19



Anzeige

bag arbeit trifft

Wie miissen Algorithmen gestaltet werden,
um Chancengleichheit und Diversitat zu un-
terstltzen?

Melissa Schutz: Das Risiko fur geringe Chan-
cengerechtigkeit und Diversitat ist vor allem
bei hochkomplexen Algorithmen und intranspa-
renten Prozessen hoch, weil es hier besonders
schwierig ist, versteckte Diskriminierungen zu
entdecken. Um Algorithmen so zu gestalten,
dass Chancengerechtigkeit und Diversitat er-
hoht werden, mussen Kl-gestitzte Entscheidun-
gen nachvollziehbar gestaltet sein. Algorithmen
mussen im Sinne von Explainable Al auf trans-
parenten KI-Modellen basieren, Erklarungen fur
Entscheidungen liefern und menschliche Exper-
tise erganzen, nicht ersetzen.

Braucht es hier auch neue rechtliche Vorga-
ben?

Astrid Schitz: Derzeit gibt es noch kein Gesetz,
das den Einsatz von KI umfassend regelt, das gilt
auch fur den Einsatzbereich Personalauswahl.
Insofern ist weniger von neuen, als vielmehr
uberhaupt von rechtlichen Grundlagen zu spre-
chen. Die Europdische Union arbeitet derzeit an
einer KI-Verordnung. In dieser Verordnung sollen
KI-Systeme klassifiziert und Anforderungen defi-
niert werden. Auch der Bereich Personalauswahl
ist hier explizit aufgefihrt. Es sollen Mindest-
standards fur Transparenz, Zuverlassigkeit und
Verantwortlichkeit definiert und die Einhaltung
ethischer Grundsatze gewahrleistet werden. In-
wiefern es der Gesetzgebung jedoch aufgrund
der rasanten Entwicklungen im Bereich Kl gelingt
jeweils auf dem aktuellen Stand zu sein, bleibt
abzuwarten.
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Welche zukiinftigen Veranderungen in der
Personalauswahl erwarten Sie mit der fort-
schreitenden Digitalisierung?

Jessica Rohner: Umfragen zeigen, dass Digitali-
sierung ein wichtiges Kriterium fir Bewerbende
ist. Wir sind es mittlerweile gewohnt, Informati-
onen und Produkte umgehend zu erhalten. Ent-
sprechende Erwartungen Ubertragen sich auch
auf den Prozess der Personalauswahl. Wer sich
bewirbt, erwartet haufig sehr schnell Rickmel-
dung. Durch Digitalisierung konnen Prozesse
immens beschleunigt werden. Auch beinhaltet
Digitalisierung Chancen fur die Erhdhung von
Chancengerechtigkeit und Diversitat, wenn gleich
diese Chance nur bei entsprechend fair gestalte-
ten Algorithmen genutzt wird. Allgemeinere und
positive Konsequenzen der Digitalisierung sind
etwa die Option des raumlich flexiblen Arbeitens
oder der Verbesserung von Arbeitsbedingungen
(z. B. vereinfacht virtuelle Kommunikation die
Teilnahme an Meetings fur Pendler:innen). Diese
Optionen konnen aber auch Belastungen durch
erhohte Kontrolle und umfassendere Erreichbar-

Literatur:
Réhner, 1., Schiitz, M., & Schiitz, A. (2022). Die Chancen von K| bei der Personalauswahl nutzen Chancen fiir die Férderung von Chancen-
gerechtigkeit und Diversitét. HR Performance, 4, 12-14.
Schmid, U., & Weitz, K. (2022). Kiinstliche Intelligenz und Psychologie - Von kognitiver Modellierung bis Erklérbarkeit. In A. Schiitz, M.
Brand, H. Selg & S. Lautenbacher (Hrsg.), Psychologie. Eine Einfiihrung in ihre Grundlagen und Anwendungsfelder (6. Aufl., S. 219-231).
Stuttgart: Kohlhammer.
Schiitz, A., Képpe, C. & Andresen, M. (2020). Was Fiihrungskréfte (iber Psychologie wissen sollten. Bern: Hogrefe.
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keit intensivieren. Zu beachten sind dabei auch
Rahmenbedingungen wie Datensicherheit. Bei
Nutzung der Vorteile von Digitalisierung kann
sich Digitalisierung aber positiv auf die Rekrutie-
rung und die Bindung von Mitarbeitenden aus-
wirken.

Professionelle Beratung und weiterfilihrende
Informationen

Jessica Rohner, Melissa Schiitz und Astrid
Schitz arbeiten am Kompetenzzentrum fir
Angewandte Personalpsychologie (KAP) der
Otto-Friedrich-Universitat Bamberg. Das KAP
stellt eine Schnittstelle zwischen Wissenschaft
und Praxis dar und berat unter anderem zu
Fragen der Personalauswahl (https://www.
uni-bamberg.de/kap/)
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Vor Ort

Side by side - ein Mentoringprogramm
fur qualifizierte Frauen mit Migrations-

geschichte

Fariba war in Aleppo Ingenieurin fir Kabelbau. In
Berlin, wohin sie 2017 vor dem Krieg mit ihren
beiden Kindern geflohen ist, nutzt ihr das aller-
dings nichts. Aktuell hat sie einen Minijob im Ver-
kauf - und Sorge, dass sie nie wieder eine Arbeit
als Ingenieurin findet.

Catherine hat in Marseille fur eine Nachrichten-
agentur gearbeitet. Die studierte Philologin kam
2019 mit ihrem Mann nach Berlin. Anfang 2021
wurde ihr Sohn geboren. Catherine wirde gerne
wieder schreiben - aber in einer fremden Spra-
che? In die Kita geht ihr Sohn nicht, weil sie nicht
arbeitet.

Zwei Frauen, zwei Lebenswege, eine Herausfor-
derung: Eine passende Arbeitsstelle in einem
neuen Land finden. Nur wie?
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In Berlin leben viele Frauen, die hochqualifiziert
sind und vielfaltige Kompetenzen und Berufser-
fahrungen aus anderen Landern mitbringen. Mit
Blick auf den gravierenden Fachkraftemangel wer-
den sie von den Unternehmen gebraucht. Aber zu
oft finden sie die Frauen nicht oder bieten ihnen
Jobs an, die nicht der Qualifikation entsprechen.
Erstmal irgendwas arbeiten, um die Sprache zu
lernen - was am Anfang wie eine gute Idee klingt,
ist am Ende fir viele Frauen eine Sackgasse. Der
Zugang zur eigenen Branche fehlt und die Zweifel
steigen, ob man eigentlich noch kann, was man
gelernt hat.

Foto: Goldnetz gGmbH / e. V.



Das Projekt side by side gibt genau hier Hilfestel-
lung. Seit Januar 2023 wird es von der Goldnetz
gGmbH im Rahmen des Forderprogramms ,IQ
- Integration durch Qualifizierung® durchgefinhrt
und durch das Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales und die Européische Union Uber den Eu-
ropaischen Sozialfonds Plus gefordert. Das bun-
desweite Programm zielt darauf ab, erwachsene
Zugewanderte nachhaltig und bildungsadaquat
in den Arbeitsmarkt zu integrieren. In Berlin wird
das Programm durch das Regionale Integrations-
netzwerk Berlin bei der Beauftragten
fur Integration und Migration in der Se-
natsverwaltung fur fur Arbeit, Soziales,
Gleichstellung, Integration, Vielfalt und
Antidiskriminierung umgesetzt.

Side by side organisiert Tandembezie-
hungen zwischen Frauen mit Migrati-
onsgeschichte und berufserfahrenen
Mentorinnen, die den Arbeitseinstieg
ihrer Mentees als Role Model und durch
Weitergabe ihrer Netzwerkkontakte un-
terstitzen. Das Matching basiert auf
Branchen- und Berufserfahrung, so-
wie Sprachkenntnissen. Unternehmen
konnen Mitarbeitende als Mentorinnen
vorschlagen und erhalten hierdurch di-
rekten Kontakt zu internationalen Fach-
kraften, die sie im besten Fall auch ein-
stellen kdnnen.
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Vor Ort

Fotos: Goldnetz g mbH / . V.

Das Projekt arbeitet auf verschiedenen Ebenen:
In den Tandems werden die beruflichen Perspek-
tiven und Ziele bearbeitet. Hierbei unterstitzen
die individuelle Begleitung durch die Coaches
und offene Workshopangebote. Zusatzlich gibt es
Veranstaltungen, in denen Expertise geteilt und
Netzwerke erweitert werden konnen. Da die ers-
te Zeit im Job oft voller Fallstricke ist, unterstutzt
die Mentorin bei Bedarf auch noch nach dem
Arbeitseinstieg und hilft, die Gepflogenheiten im
Unternehmen zu verstehen.
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Vor Ort

Goldnetz gGmbH / e. V.

Ziele:

Nachhaltige und erfolgreiche Unterstut-
zung der sozialen und beruflichen In-
tegration von Menschen in beruflichen
(Wieder)Einstiegs- oder Umorientie-
rungsprozessen durch Beschaftigung,
Beratung / Coaching und Qualifizierun-
gen

Frauenforderung zum Ausgleich ge-
schlechtsspezifischer  Ungleichheiten
und Wahrung der Chancengleichheit,
Gleichstellung von Frauen und Méannern
im Sinne des Gender Mainstreaming.
zielgruppendifferenzierte  Vermittlung
von berufsbezogenen Fach- und Me-
thodenkenntnissen in Lernsettings, die
SpaB machen

Sensibilisierung fir eine nachhaltige
Ressourcennutzung

Kompetenzen:
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Begleitung, Coaching und Beratung von
Menschen in (beruflichen) Verande-
rungsprozessen, besondere Kompetenz
bei der Begleitung von Frauen
Empowerment und Resilienzstarkung
Anregende Vermittlung von berufsbezo-
genen Fach- und Methodenkenntnissen
flr alle Zielgruppen und Berlcksichti-
gung unterschiedlicher Bildungsvorer-
fahrungen und Lerntypen

Entwicklung und Durchfiihrung von hyb-
riden Lernsettings

Forderung von Nachhaltigkeit durch
Upcycling / Recycling in unseren Werk-
statten

Auch wenn deutsche Sprachkenntnisse neben
dem im Ausland erworbenen Abschluss zu den
Teilnahmevoraussetzungen gehoren, kann bei Be-
darf Sprachmittlung eingebunden werden. Dies gilt
z. B. auch fur die Deutsche Gebardensprache. ,Wir
sind fur alle Frauen offen, egal welche besonderen
Voraussetzungen sie mitbringen®, betont Inanna
Berger, Projektmanagerin bei Goldnetz.

Das Mentoring lebt von der Beziehung zwischen
Mentee und Mentorin. Beide bringen ihre Be-
rufserfahrungen und Perspektiven ein und lernen
Seite an Seite Neues. Inspiration und Empower-
ment flhren zu Erfolgen, die gemeinsam gefeiert
werden.

Auch die Mentorinnen erhalten im Projekt viel In-
put: In Workshops werden sie auf ihre Rolle vor-
bereitet. Ein Leitfaden enthalt viele Hinweise zur
Gestaltung des Mentoringship. Zusatzlich erhalten
sie wertvolle Trainings, z.B. zu Fachkréafterecruiting
durch Social Media oder Diversitymanagement.




Hierdurch wird die Funktion einer Mentorin auch
zu einem eigenen Entwicklungsschritt: Sie beglei-
tet einen beruflichen Entwicklungsprozess und
erweitert ihre Beratungs- und Fihrungskompe-
tenzen.

Gemeinsame Aktivitaten fur die Tandems runden
das Angebot ab. Firmenvorstellungen und Mes-
sebesuche gehdren dazu, aber auch Ausflige zu
interessanten Orten in Berlin. Die Tandems erhal-
ten zudem das ,,Gold Diary*, ein Tagebuch fir ih-
ren Mentoringprozess mit anregenden Aufgaben
und Checklisten. Im Diary werden gemeinsame
Schritte und die erreichten Teilziele festgehalten.
So bleiben Erfolge in Erinnerung und das Ziel
stets klar vor Augen.

side by side nitzt beiden Tandempartnerinnen
fur ihren Berufsweg und ermdglicht gleichzeitig
die Gewinnung von internationalen Fachkraften.
Inanna Berger: ,Wenn die Frauen am Ende be-
ruflich in Kontakt bleiben - das ware flr uns ein
schoner Erfolg!®

Vor Ort

MaBnahmen:

e Coachingangebote fir verschiedene
Zielgruppen, u. a. fur Frauen mit und
ohne  Zuwanderungserfahrung,  fir
Migrant*innen sowie fur beruflich Wie-
dereinsteigende oder Menschen im be-
ruflichen Umbruchsituationen (Einzel-
und Gruppenangebote, on- und offline)

e Berufliche Fort- und Weiterbildungen
fir Menschen mit unterschiedlichen
Lern- und Integrationsbedarfen, u. a.
IT-Grundqualifizierungen, Integrations-
kurse, (Berufs-)Sprachkurse fir Zuge-
wanderte, tragerzertifizierte Weiterbil-
dungen - jeweils online und offline

* BeschaftigungsmaBnahmen, Re- und
Upcyclingprojekte an unseren Werk-
stattstandorten zur Stabilisierung und
zum Empowerment von Langzeiter-
werbslosen

* BeschaftigungsmaBnahmen fur Lang-
zeiterwerbslose in gemeinnitzigen
Organisationen

Auszeichnungen:

2020 Sonderpreis fur nachhaltige Produkti-
on ,,Gib Stoff*

Zero-Waste-Initiative ,,Re-Use Berlin®, Se-
natsverwaltung fir Mobilitét, Verkehr, Kli-
maschutz und Umwelt Berlin

Goldnetz gGmbH/ e.V.
Hauptgeschaftsstelle

Am Kollnischen Park 1
10179 Berlin - Mitte

T: 0302888370
office@goldnetz-berlin.de
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Veranstaltungstipps

Alle Seminare auf einen Blick

Sie kénnen sich bei uns online unter www.bagarbeit.de /veranstaltungen anmelden.
Fir Ruckfragen erreichen sie uns per Email: veranstaltungen@bagarbeit.de.

29.-30.08.2023 Fachlich versiert, sozial kompetent: Starkung der sozialen und

Online-Seminar kommunikativen Kompetenzen

31.08.2023 Grundlagen, Regelungen und Handlungsempfehlungen
Online-Seminar zur Wiederverwendung

07.09.2023

. . Betriebsklima fordern - Arbeitsrechtliche Méglichkeiten
Online-Seminar

12.09.2023 Ganzheitliche Betreuung nach § 16k SGB Il -
Online-Seminar Herausforderungen und Chancen

12.09.2023

. . Im Fokus: Nicht mehr erreichbare junge Manner
Online-Seminar

13.-14.09.2023 Digitalisierung von Coaching & Beratung:

Online-Seminar Blended Counseling in der Praxis

15.09.2023 Biirgergeld Vertiefung: Anderungen im Leistungsrecht zum 1.
Online-Seminar Juli 2023 und erste Erfahrungen

18.-19.2023 Doppeldiagnosen - ,,Double Trouble?“ Basiskompetenzen
Online-Seminar fur Fachkréafte im Sozial- und Gesundheitsbereich

21.-29.2023 Beratung von Menschen mit psychischen Erkrankungen

Online-Seminar (3-tagig)
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Veranstaltungstipps

28.09.2023

) . BA - Lieferantenmanagement - Was wird geprift?
Online-Seminar

04.-05.10.2023 Was sollte bei Beantragung von AZAV - MaBnahmen
Online-Seminar beachtet werden?

28.09.2023

X . Coaching als Fuhrungsstil
Online-Seminar

10.10.2023 Verbale Fouls: Manipulation erkennen und wirksam
Online-Seminar gegensteuern

11.10.2023 Einrichtungsschutzkonzepte auf dem neuesten Stand
Online-Seminar nach dem KJSG?

13.10.2023 Verwendungsnachweise und Finanzberichte fiir
Online-Seminar Projekte erstellen

17-18.10.2023 Fluhrungspraxis und -kompetenz. Ein Online-Seminar fir
Online-Seminar Frauen

19.-26.10.2023 Kompetenzen erkennen bei arbeitsmarktfernen Personen
Online-Seminar (3-tagig)

Weitere Informationen zu allen Veranstaltungen finden Sie auf:

www.bagarbeit.de/veranstaltungen
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Nachgefragt

Nachgefragt bei Dr. Merjam Wakili, Studium der Journalistik und Philosophie. Branchenkenntnisse
u.a.: Medienhduser, NGOs, Verwaltung, Privatwirtschaft. Organisationsberatung, Moderation, Media-
tion, Prozessbegleitung. Lehrtrainerin, Kommunikationsexpertin und Coach fiir Good Leadership und

Interkulturelle Kompetenz.

Was machen Sie

eigentlich sonst so?

Name: Dr. Merjam Wakili

Ich fiihle mich... alt?
manchmal steinalt, manchmal neugeboren.

Sternzeichen: Wassermann

Als Kind dachte ich...
...die Baume sprechen in einer eigenen Geheim-
sprache miteinander.

Heute weil3 ich...
...das stimmt.

Ware ich ein Tier, dann ware ich ein...?
...Elefant.

Bonn ist die schonste Stadt, weil...?
...ich hier kein FOMO bekomme und mich ent-
spannt zurlicklehnen kann.

Welche Vorurteile Ihres Berufs bestatigen
Sie?
Keine Ahnung. Ich hoffe, keines...

Frauenquote in Betrieben - Ja oder Nein?

Je diverser das Arbeitsumfeld, umso kreativer
und produktiver geht es zu. Ist erwiesen. Aus-
probieren!

Mit diesem Problem werden Frauen in Fiih-
rungspositionen oft konfrontiert:

Nicht ernstgenommen werden; nicht direkt als
Fuhrungskraft erkannt werden (,Wie? Sie sind
die Geschaftsfihrerin?“ Blick zum Assistenten:
»lch dachte, er ist der Chef.“); gegen das Vorur-
teil ankampfen mussen, dass Fuhren in Teilzeit
nicht moglich sei (gilt ebenso fir Manner)...
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Wir brauchen viel mehr...

...Menschen, die Mut und Lust haben, wahrhaf-
tig zuzuhoren und sich auf ihr Gegenuber einzu-
lassen - auch, wenn es anderer Meinung ist. So
kann echt was Neues entstehen.

und viel weniger...?
...Ego-Bullshit und Beleidigtsein.

Am Morgen brauche ich als Erstes?
Ein Glas Wasser.

Freitagabend: Zum Stammitaliener oder
selbst Kochen?
Mal so, mal so...

Und Netflix oder Kino?

Ich liebe die Filmkunst und das Kino. Netflix ist
keine Konkurrenz, sondern eine wunderbare Er-
génzung fur mich.

Ihre letzte Reise ging nach...?
...Barcelona.

Nach ihrem Seminar weiB man, dass...?
...Selbstreflexion viel mehr Zeit und Raum
braucht im Arbeitsalltag einer Flhrungskraft,
sonst landet man im Hamsterrad.
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Abonnement — forum arbeit

forum arbeit erscheint viermal im Jahr. Sie finden in der Verbandszeitschrift aktuelle Artikel, Inter-
views und Berichte sowie einen umfangreichen Serviceteil mit Terminen, Adressen und Litera-
turtipps rund um das Thema Beschaftigungsforderung.

Der Preis des Jahresabonnements betragt zurzeit Euro 20,00 (zzgl. 7% MwSt. und Versand).

o Ich/ wir méchte/ n forum arbeit abonnieren und bitte/ n um Zusendung mit
Rechnung an folgende Anschrift:

Ansprechpartner:in:

Anschrift des Unternehmens:

Datum:

Unterschrift:

Bitte senden Sie uns das ausgelillite Formular an: info@bagarbeit.de oder abbonie-
ren die Forum Arbeit online unter:
https://www.baqgarbeit.de/veroeffentlichungen/forum-arbeit/abo
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