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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

wir erleben zurzeit einen nie dagewesenen Wandel unserer Arbeitswelt. Digitalisierung, Automati-
sierung, globale Vernetzung und die damit verbundene Schnelllebigkeit des Arbeitsalltags fordern
uns heraus — aber sie schaffen auch neue Gestaltungsméglichkeiten. Neue Berufsbilder entstehen
und fir immer mehr Beschéftigte werden verschiedene so genannte ,Future Skills” wie beispielsweise
Adaptionsfahigkeit, Digital Learing oder Nutzerzentriertes Design relevant. Das Aufkommen neuer
Arbeits- und Organisationsformen ermaglicht Arbeitnehmenden immer mehr Flexibilitét. Diese ist umso
wichtiger, als sich in unserer Gesellschaft ein Wertewandel vollzieht — ein Perspekfivwechsel von der
Work-life-Balance zur ,life-Work-Balance”. Diese drei Trends, zusammengefasst unter dem Begriff
,New Work”, haben jingst auch durch die Corona-Krise einen zusétzlichen Antrieb erfahren: Home-
Office, flexible Arbeitszeiten und neue Arrangements fir die Kinderbefreuung haben viele von uns in
der Krise begleifef.

Eine Fragestellung, die bei dieser Entwicklung nicht in den Hinfergrund riicken darf: Wie werden

sich diese Trends auf die Chancengerechtigkeit fir Frauen und Mé@nner auswirken2 Noch immer sind
75% der Frauen der Meinung, schlechtere Karrierechancen zu haben als Ménner. Der Wandel der
Arbeitswelt kdnnte dem entgegenwirken — oder aber zusétzliche Risiken fur Frauen mit sich bringen.
Deshalb widmet sich die Initiative Chefsache im vorliegenden Jahresreport 2020 diesem Thema. Als ein
Netzwerk von derzeit 26 Mitgliedern aus Wirtschaft, Wissenschaft, Medien sowie sffentlichem und
sozialem Sektor haben wir uns zum Ziel gesefzt, ein ausgewogenes Geschlechterverhdlinis in Fihrungs-
positionen zu férdern und den gesellschaftlichen VWandel hin zu mehr Geschlechtergerechtigkeit voran-
zutreiben. Dazu gehért auch, die Veranderung der Arbeitswelt chancengerecht zu gestalten.

Der vorliegende Report untersucht genauer, wie das gelingen kann. Er analysiert die Auswirkungen
von New Work auf die Chancengerechtigkeit und stiitzt sich dabei auf zwei akiuelle Chefsache-
Umfragen. Im Januar und im April 2020 — auf dem Héhepunkt der Corona-Krise — haben wir jeweils
Gber 1.000 deutsche Arbeitnehmende zu diesem Thema online befragt und somit auch erste Einsichten
gewonnen, wie sich die MaPnahmen zur Einddmmung der Pandemie auf diesen Zusammenhang
auswirken. Im Fokus des Reports stehen konkrete Mafnahmen und neuen Ideen der Chefsache-
Mitglieder: Was kénnen Unternehmen, Bildungstrager und Politik tun, damit New Work zum Motor fir
mehr Chancengerechtigkeit wird?

Viel Inspiration beim Lesen winscht lhre

Dr. Julia Sperling
Leiterin des Koordinationsteams der Initiative Chefsache
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New VVork —

-air Chances

n Kirze.

Kein Zweifel: Die Arbeitswelt von morgen wird eine andere sein. Die relevanten Entwicklungen gewinnen an
Dynamik: Immer schneller verdndert die Digitalisierung Berufsbilder, immer héufiger werden technologische
Fahigkeiten vorausgesetzt, immer mehr verdréingen neue Arbeitsmodelle und Formen der Zusammenarbeit
die klassischen Organisationsstrukturen. Nicht zuletzt éndern sich auch die Anspriiche der Menschen:
Gerade fir die jingere Generation wird flexibles, selbstbestimmtes, sinnstiffendes Leben und Arbeiten
immer wichtiger. Einen enormen Schub bei diesen Entwicklungen hat akiuell die Corona-Krise bewirkt: Viele
Unternehmen sahen sich durch die Umsicéinde gezwungen, flexibel und kreativ gangbare Lésungen fir diese

Ausnahmesituation zu schaffen. Lasungen, die womaglich auch langerfristig fragféhig sind.

Die Frage ist: Wie werden alle diese Trends — zusammengefasst unter dem Oberbegriff ,New Work” —
die Verteilung der Chancen zwischen Mannemn und Frauen beeinflussen? Antworten auf diese Frage

liefert dieser Report.

Deutschland hat in den vergangenen Jahren in Sachen Chancengerechtigkeit Fortschrite gemacht, doch es
bleibt noch ein langer Weg zu gehen: Laut einer représentativen Umfrage der Initiative Chefsache sind knapp
zwei Drittel der deutschen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer der Meinung, Frauen hatten immer noch
schlechtere Karrierechancen. Auch die Datenlage besfdtigt das, beispielsweise

Bei Fortsetzung der Entwicklung der . N ) N T
besetzen Manner /0% der Fishrungspositionen im mittleren und Topmanagement.

letzten Jahre' wirde es 30 Jahre dau-
ern, bis in DAX-Vorstinden genauso

viele Frauen sitzen wie Md&nner.

Frauen drohen weiter zurickzufallen

Wird sich die Situation mit New Work wesentlich éndern2 Nicht unbedingt - so eine zentrale Erkennt-
nis aus unseren Analysen: Den vielfdltigen neuen Chancen aus New VWork stehen Risiken gegeniiber,
die Nachteile fir Frauen bedeuten kénnten.

In erster Linie ist hier die wachsende Bedeutung des technologischen Wissens zu nennen. Fraven wah-
len viel seltener naturwissenschaftlich-technische Berufe als Manner — nur 30% der MINT-Studierenden
sind weiblich — und lassen sich auch seltener in digitalen und technischen Féhigkeiten aus- und wei-
terbilden. Setzt sich diese Entwicklung fort, drohen sie zuriickzufallen — nicht nur in diesem wichtigen
Zukunftsfeld, sondern auch in anderen Bereichen, in denen digitales Know-how zunehmend gefragt ist.

1 2015-2019
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Bei Fortschreibung der

Einige andere Aspekte aber lassen hoffen. So zwingt etwa der aktuelle Fachkraftemangel — gerade
auch in MINT-Berufen — die Unternehmen, mehr Frauen fir diese Berufe zu gewinnen. Gleichzeitig
eréffnen die rapiden Verénderungen im Arbeitsmarkt, der Abbau starrer Hierarchien und die Ver-
breitung flexibler Arbeitsformen neue Méglichkeiten fir Frauen (und natirlich auch Manner), sich
beruflich neu aufzustellen und veraltete Rollenbilder hinter sich zu lassen. Voraus-
setzung dafur: die Weiterbildung in zukunftstrachtigen Fahigkeiten — Future Skills.

Entwicklung der letzten Jahre?

wirde es 80 Jahre dauern, bis
genauso viele Frauen in MINT-
Berufen arbeiten wie Ménner.

Auch moderne Formen der Zusammenarbeit, z.B. virtuelle Teams, und flexib-
lere Arbeitszeitmodelle beginstigen eine gerechtere Verteilung der Chancen.
Wer rdumlich und zeitlich flexibel ist, kann Alliagspflichten einfacher mit dem
Berufsleben in Einklang bringen — unabhdngig davon, wie die Rollen in der Partnerschaft und Familie
verteilt sind. Die neuen Technologien unterstitzen wiederum das nahtlose Zusammenarbeiten mit
Kolleginnen und Kollegen. Durch die Corona-Krise wurde beides — neuen Arbeitsformen und der ver-
stérkte Einsatz neuer Technologien — in vielen Betrieben Realitat. Der Anteil der Beschdftigten, die von
zu Hause aus arbeiten, stieg in kirzester Zeit auf 49%, und damit fast an die Grenze der technischen
Umsetzbarkeit. Laut unserer Corona-Umfrage dachten 24% der Beschéftigten wéhrend der Krise ver-
starkt Gber den Wechsel in Teilzeitbeschdaftigung nach, 17% gaben an, dass ihr Interesse an flexiblen
Arbeitszeiten gestiegen sei.

Bei Fortsetzung der Entwicklung Das wohl grébte Potenzial fir Chancengerechtigkeit, das mit New Work ein-
der letzten Jahre® wiirde es ilber ~ hergeht, dirfte im gesellschaftlichen Wertewandel liegen: Jungen Vétern ist es
100 Jahre dauvern, bis genauso zunehmend wichtig, mehr Zeit fir die Familie zu haben und sich stérker in die
viele Manner in Teilzeit arbeiten Erziehung ihrer Kinder einzubringen — wahrend immer mehr junge Frauen eine

wie Frauen.

berufliche Karriere als Selbstverstandlichkeit ansehen. So begiinstigt schon der

Wandel der Prioritaten eine ausgewogenere und fairere Aufgabenverteilung in
Partnerschaften — und damit auch eine ausgewogenere Verteilung der Karrierechancen beider Partner.
Auch diese Entwicklung scheint die Corona-Krise beschleunigt zu haben: 42% der Ellern gaben in unserer
Corona Survey an, dass sich beide Partner wéhrend der Krise gleichermafen um die Kinder kimmer-
fen — das haufigste Modell. Die Verteilung weiterer Haushalfs- und Sorgetdtigkeiten wurde jedoch nicht
abgefragt. Der Wunsch, sich kinftig starker in die hauslichen Aufgaben einzubringen, hat 50% der
Véter nach eigenen Angaben sogar veranlasst, Uber eine Reduzierung der Arbeitszeit nachzudenken.

2 2015-2019
3 2015-2018

8 | New Work — Fair Chances



Ein Selbstléufer ist dieser Prioritétenwandel freilich nicht. Denn neue, agile Arbeitsformen wie die so
genannten ,Sprints” — in sich geschlossene Arbeitsblécke, in denen Ziele und Aufgaben kurzfristig und
fir begrenzte Zeit verteilt werden — bieten zwar neue Chancen fir Frauen, kénnen aber auch eine
Prasenzkultur fordern, die z.B. Teilzeitarbeit erschwert. Und da Teilzeit und Elternzeit heute stérker von
Frauen genutzt werden, kénnte sich ihr Rickstand in puncto Karriere und Bezahlung noch vergréBern,
sofern nicht konsequent gegengesteuert wird. Laut Studien bedeuten flexible Arbeitszeiten und Home-
Office heute vor allem fir Mitter oft eine Mehrbelastung und Uberstunden. In der Corona-Krise kam
durch den Wegfall von Befreuungsangeboten eine weitere Mehrbelastung hinzu und der Druck durch
Vermischung von Privatem und Beruflichem wurde fir einige Frauen deutlich — zumindest gaben dies in
unserer Corona-Umfrage 36% der im Home-Office tétigen Mitter an.

Alle gesellschaftlichen Sektoren konnen mehr zur
Chancengerechtigkeit beitragen

Angebote wie flexible Arbeitsmodelle, Job-Sharing und Teilzeit in Fihrungspositionen steigern die
Attrakfivitat von Unternehmen — fir Frauen und Ménner. Solche Angebote gilt es auszubauen und zu
férdern, ohne dass dabei die Flexibilitat zu Lasten der Frauen geht. Angesichts der vielversprechenden
Neuerungen, die in der Corona-Krise entstanden sind, bleibt zu hoffen, dass viele Unternehmen den
Kurs beibehalten und ihren Beschéftigten auch weiterhin mehr Flexibilitat bieten werden. Wichtig ist fer-
ner, die Weiterbildung von Frauen in Future Skills zu férdern und ihnen damit eine Laufbahn in zukunfts-
fréchtigen Berufsfeldern zu erleichtern.

Die Bildungstrager, Schulen, Hochschulen oder Einrichtungen fir die Erwachsenenbildung sind gehal-
ten, Rollenklischees aktiv zu widerlegen und Frauen mehr bedarfsgerechte Aus- und Fortbildungen in
technischen Fahigkeiten anzubieten, z.B. in den MINT-Fachern.

Die Politik kann den Weg zur Chancengerechtigkeit weiter ebnen: etwa durch rechtliche Absicherung
des Anspruchs auf mobiles Arbeiten oder noch mehr Anreize, die eine besser verteilte Inanspruchnah-
me der Elternzeit férdem.

Als Fazit lasst sich festhalten: New Work allein wird die Chancengerechtigkeit nicht voranbringen,
sondern kénnte feilweise sogar das Gegenteil bewirken. Es ist deshalb Aufgabe und Verantwortung
aller Akteure, dies zu verhindern und die Maglichkeiten der neuen Arbeitswelt gezielt fir eine VWeiter-
entwicklung auch der Gesellschaft hin zu mehr Chancengerechtigkeit zu nutzen. Dieser Report zeigt
mogliche Handlungsansatze auf.

InKirze | @



Wichtigste Erkenntnisse
Chetsache-Umtrage vom Januar 2020

...50 viele Mdnner wie Frauen sehen
Chancengerechtigkeit als gegeben
an (40% vs. 20%)

der Erwerbstétigen glauben, dass
Ménner und Frauen die gleichen
Karrierechancen haben...

-23%

weniger Frauen als Mé&nner arbei-
ten mehr als 35h pro Woche (58%
vs. 81%)

60%

der Erwerbstdtigen wirrden grundsditzlich
in Erwagung ziehen, den Arbeitgeber
zu wechseln, um eine neue Stelle anzu-
nehmen, bei der die Arbeit sinnstiftender
erscheint

38%

36%

der Erwerbstdtigen fihlen sich gut
oder sehr gut auf die Verdnderungen
durch Digitalisierung und Automatisie-
rung vorbereitet, Ménner allerdings
zu 40%, Frauven nur zu 30%

3x

haufiger als Frauen geben Manner
an, dass sie auch bereit sind, sich
auf eigene Kosten in der Freizeit

fortzubilden (9,5% vs. 3,3%)

71%

der Fraven sehen flexible Uberstun-
denregelungen und flexible zeitliche

Unternehmen an

37 %

Arbeitseinteilung als wichtige oder
sehr wichtige Angebote seifens der

wirden ihre Arbeitszeit gem
reduzieren

Quelle: Chefsache-Umfrage 1/2020

der Erwerbstdtigen geben an, dass
ihr Unternehmen innovative Organi-
sationsmodelle und Arbeitsformen’
anbiefet — 33% winschen sich noch
mehr Angebote

1 Beispielsweise agile Arbeitsformen, réumlich und/oder zeitlich flexible Arbeitsmodelle, flache Abteilungshierarchien
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Chetsache-Umtrage vom April 2020

New Work

Chancengerechtigkeit im Allgemeinen . Future Skills . Neve Arbeitsformen & Organisationsmodelle . Wertewandel

>50%

gaben fir jede abgefragte digitale (o)
Kompetenz an, sich wahrend der l 5 /
Krise darin verbessert zu haben (o]
der Miitter haben das Gefihl, durch
Angebote ihres Arbeitgebers wah-

rend der Corona-Krise Vorteile fur ihre mehr Fraven 9'5 Ménner haben sich
Partizipation am Arbeitsplatz erfahren m Homef(?fﬁc? sfgrk oder" sghr slfork
20 haben — doppelt so viele wie der in den dafr wichtigsten Féhigkeiten

Gesamtdurchschnitt {17%) verbessert!

39%

der Befragten erlebten wéhrend
der Krise ein gestiegenes Gemein-
schaftsgefuhl in ihrem Betrieb

46%

= der Fihrungskréfte zeigen eine
@ ' gestiegene Akzeptanz fir mobiles

- Arbeiten

60%

der Viter sehen die starkere Unterstiit-
zung im eigenen Haushalt als einen
Hauptgrund, Gber flexible Arbeitszeiten
nachzudenken

35%

der Fihrungskréfte zeigen eine
gestiegene Akzepfanz fir flexible
Arbeitszeitmodelle

42% 72%

der Eltlern geben an, sich in der Krise 7 5 o/ der Arbeitnehmenden sind mit ihrer
zu gleichen Teilen um die Kinder- (o] Leistung im Home-Office zufriedener
betreuung gekimmert zu haben als bei Présenzarbeitszeit — jede zweite

Fihrungskraft sieht das auch so
der Befragten wiinschen sich ihren

gewohnten Arbeitsalltag zuriick.
Der Hauptgrund: Der persénliche
Kontakt zu den Kolleginnen und
Kollegen fehlt

Quelle: Chefsache-Umfrage 11/2020
1 Mobiles Arbeiten, digitale Interaktion, digitales Lernen
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,Chancengleichheit hat auch viel mit Inklusion
zu tun — unserem Kernthema. Wir wollen
ein selbstversténdliches Miteinander in einer
Gesellschaft, in der Unterschiede normal
sind. Als familienfreundliche Organisation
bieten wir individuelle Teilzeitmodelle auch
for Fohrungskréfte.”

Armin von Buttlar, Vorstand,

Aktion Mensch

.Wir gehen davon aus, dass es in Zukunft
eine Art Hybridkultur geben wird. Im Idealfall
wird das New Normal das Beste aus beiden
Arbeitsformen sinnvoll kombinieren.”

Renate Wagner, Vorstand Human
Resources, legal, Compliance, Mergers &
Acquisitions, Allianz

,Mehr denn je stehen Vielfalt und Teilhabe im
Blickpunkt unserer Gesellschaft. Wir sind uns
unserer Gemeinsamkeiten und Unterschiede
bewusst und wertschétzen diese.”

Stefan Oelrich, Mitglied des Vorstands,
Bayer AG

,Unfernehmen missen agiler arbeiten und
Empowerment von Mitarbeitenden férdemn —
das gilt nicht nur fir die BASF. Wie wichtig
flexible Losungen fir mobiles Arbeiten sind,
zeigt uns in diesen Tagen die CoronaKrise
sehr deutlich. Fihren mit Empathie und Ver
fraven fihrt nach meiner Erfahrung zu mehr
eigenverantwortlichem Handeln der Mitar-
beitenden und schnelleren Entscheidungen —
das ist ein Lerneffekt, den wir auch nach der
Corona-Zeit nutzen sollten.”

Michael Heinz, Miglied des
Vorstands, BASF

12 | New Work — Fair Chances

Stimmen der Chetsache-Fihrungskrétte

Initiative Chefsache — Unternehmen und Organisationen in alphabetischer Reihenfolge

,In der CoronaKrise erleben wir einen digi-
talen Push. Wir nutzen das auch als Chance,
um modernes und flexibles Arbeiten zu
starken, unsere Resilienz zu erhohen und
Chancengerechtigkeit zu férdern!”

Annegret Kramp-Karrenbauer, Bundes-

ministerin der Verteidigung, BMVg

New Work und Chancengerechtigkeit
gehéren fir mich zusammen, weil die Flexi-
bilisierung von Arbeifszeit und -ort Menschen
mit den verschiedensten Lebensentwiirfen
ermoglicht, Positionen auf allen Fihrungs-
ebenen einzunehmen.”

Martin Seiler, Vorstand Personal und Recht,
Deutsche Bahn

JStarke entsteht aus der Vielfalt und Kreativi-
t&t von uns allen. Das braucht faire Chancen
zv Teilhabe und Mitgestaltung. Dabei helfen
neve Wege des Arbeitens — auch und gero-
de in Zeiten von Corona.”

Dr. Thomas Ogilvie, Personalvorstand und
Arbeitsdirektor, Deutsche Post DHL Group

,Die New Ways of Working machen auf
dem Weg zu einer guten Diversitat im

Unternehmen vieles maglich — es liegt in
unserer Verantwortung  dieses  Potenzial
auszuschopfen.”

Ute Wolf, Mitglied des Vorstands (CFO),
Evonik

Mit »New Work@Fraunhofer« als Innova-
tionsmotor fir die angewandte Forschung
gehen wir die rasanten Veranderungen der
Arbeitswelt proaktiv und mit visionérem Den-
ken an, um durch flexibles Arbeiten, agile
STrukTurem, Tronsporenz, Kooperoﬁon und
strategische  Personalentwicklung  Chancen-
gerechtigkeit in den Strukiuren, Prozessen
und der Kultur von Fraunhofer zu verankern.”

Prof. Dr. Alexander Kurz, Vorstand Personal,
Recht und Verwertung, Fraunhofer-Gesell-
schaff zur Férderung der angewandten

Forschung e.V.



JMobiles und flexibles Arbeiten ist iber Nacht
zum neuen Normalzustand geworden. Jetzt
gilt es, Arbeitsflexibilitéit auch dauerhaft zu
erm(’jghchen und damit Chonceng|eich|’weif zu
fordern.”

Philipp Justus, Managing Director Google
Germany GmbH und VP CE, Google

,Anhdnger der aligewohnten Présenzkultur ha-
ben wahrend der CoronaKrise gelernt, dass
es auch anders geht. Das wird in der Arbeits-
welt zu groBem Umdenken fihren.”

Peter Fieser, Geschdftsfihrer und Arbeits-
direktor, HENSOLDT

,Moderne Technologien schaffen bisher un-
vorstellbare Méglichkeiten fir New Work.
Es liegt an uns, die Strukiuren zu gestalten,
um damit allen Mitarbeitenden neue Chan-
cen zu erdffnen. Das bietet individuellen
Mehrwert und fihrt insbesondere dazu, ver-
steckte Potenziale fir Unternehmen und die
Gesamtwirtschaft aufzuzeigen.”

Norbert Janzen, Geschaftsfihrer Personal
DACH, IBM

,Die Digitalisierung macht uns noch flexibler
und zeigt deutlich, dass Zusammenarbeit
und Fihrung auch digital gut funktionieren.
GepoorT mit einem offenen, kollaborativen
Mindset bieten sich viele Chancen — fir Frauen
und Ménner.”

Dr. Eike Bdhm, CTO, KION

Arbeitgeberatirakiiviicit veréndert sich in Zeiten
von New Work kaum: Wer fir Talente
atiraktiv sein will, muss fir Chancengleichheit
im Wettbewerb um Spitzenpositionen sorgen
und bereit sein, in leistungsstarke Mitarbeite-
rinnen zu investieren. Mit Zeit, VWeiterbildung
und echter Unterstitizung. Ambitionierte Frau-
en ermutigen wir in der LBBW durch gezielte
Forder- und  Menforingprogramme,  abge-
stimmt auf eine gute Verbindung von Beruf
und Familie.”

Marcus Recher, Personalleiter, LBBVV

,COVID-19 hat einen wahren Schub in der
Digitalisierung ausgelsst. Die gestiegene Ak-
zeptanz fir flexible Arbeitsmodelle und Hyb-
ridlésungen mit Video und Work from Home
erleichtern Chancengerechtigkeit fur Talente
und Vielfalt in den Fihrungsteams.”

Dr. Cornelius Baur, Managing Director
Deutschland und Osterreich,
McKinsey & Company

,Eigenverantwortliches und aufgabenbezo-
genes Arbeiten wird immer stérker von Arbeit-
nehmer*innen eingefordert — geschlechtsun-
abhdngig. Und Corona hat deutlich gezeigt:
Es gehtl Orts- und zeitunabhangig!”

Kafja van Doren, Personal- und Finanz-
vorstand der RWE Generation, RVWE

LEin wesentlicher Hebel liegt fir mich im
Empowerment”: Ich wiinsche mir, dass Frauen
und Ménner starke Netzwerke und Allianzen
bilden, sich gegenseitig férdemn und fordern
und an einem Strang ziehen.”

Dr. Roland Busch, Stellvertretender Vorstands-
vorsitzender, CTO & CHRO, Siemens AG

,Es ist ein wichfiger Bestandteil unserer
Volkswagen-Personalstrategie, die Diversitat
im Unternehmen weiter zu férdern und zu er-
hshen. Das gilt auch in Krisenzeiten wie der
aktuellen Corona-Pandemie und wirkt dari-
ber hinaus. Deshalb: lassen Sie uns auch
in der ,neuen Normalitat' der Arbeitswelt fir
mehr Chancengerechtigkeit eintrefen.”

Gunnar Kilian, Vorstand Personal,
Volkswagen AG

,Die akiuelle Krise wirkt wie ein Beschleuniger
beim Thema Digitalisierung und verlangt mehr
Flexibilitat, aber auch Mut von uns allen. Und
darin liegt auch gleichzeitig die Chance, mit
diesen neuen Erfahrungen die richtigen Wei-
chen fiir die Zukunft zu stellen. Dabei mijssen
wir darauf Acht geben, dass wir nicht in die
alten Geschlechterrollen zuriickfallen. Denn in
Krisenzeiten kommen die alten Rollenmuster
allzu schnell wieder durch.”

Angelique RenkhofF-Miicke, Vorstands-
vorsitzende, Warema Renkhoff SE

,Die Corona-Krise wird uns — neben schmerz-
haften EinbuBen — einen deutlichen Innova-
fions- und Digitalisierungsschub  bringen.
Durch agilere Formen der Zusammenarbeit
und vor allem deutlich mehr HomeOffice
erwarte ich auch einen groBen Schritt hin zu
mehr Chancengerechtigkeit.”

Dr. Rainer Esser, Geschdftsfihrer, ZEIT

InKirze | 13






nleitung:

Chancengerechtigkeit durch
New Work — kein Selbstlauter

Seit Jahrzehnten diskutiert Deutschland bereits Gber die Chancengerechtigkeit der Geschlechter* (siehe
Textbox, S. 16). Tatsachlich wurden im deutschen Arbeitsmarkt nur inkrementelle Erfolge erzielt —
obgleich Unternehmen mit hohem Frauenanteil im Management nicht nur wirtschaftlich erfolgreicher,
sondern auch gefragte Arbeitgeber sind.

Warum sind die Chancen also immer noch so ungleich verteilte Eine Erklarung kénnte sein: Nur rund
39% der mannlichen und weiblichen Fihrungskréfte glauben, dass mehr Frauen im Management oder
Team auch fiir sie selbst von Vorteil wéren (Chefsache 1/2020).

Eine neue Entwicklung pragt gleichzeitig den Arbeitsmarkt: Seit einigen Jahren ist das Konzept New
Work in aller Munde (siehe Infobox, S. 17). Vielen gilt es als Aufbruch in ein kreativeres, demokrati-
scheres und hierarchiefreieres Arbeiten. In unserer dynamischen, von Automatisierung, Digitalisierung
und Globalisierung gepréigten Gesellschaft steht das Konzept fir neue Berufsbilder und Anforderungs-
profile, neue Kompetenzen und Organisationsmodelle. Auch sollen Unternehmen — so eine haufige
Forderung in diesem Zusammenhang — ihren Angestellien einen ,Purpose” bieten: einen iberzeugen-
den Grund, sich fiir sie zu engagieren.

Dieser Report untersucht, welche Rolle New Work fir die Chancengerechtigkeit der Geschlechter in
der Arbeitswelt spielt. Unsere Ausfihrungen dazu basieren auf einer représentativen Umfrage unter
1.047 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Deutschland im Januar 2020. Sie gaben uns Auskunft
dariber, wie sich New Work auf ihre Arbeitsrealitat auswirkt und was ihnen — jeweils als Frau oder
Mann — daran besonders wichtig ist. Noch wahrend der Erstellung dieses Berichts brach die Corona-
Pandemie aus. Daher schlossen wir im April eine weitere Umfrage an, um zu verstehen, wie sich die
CoronaKrise auf New Work im Arbeitsalltag und auf die Chancengerechtigkeit fir M@nner und
Frauen ausgewirkt hat.

Denn abgesehen von den enormen gesundheitlichen und gesamtwirtschaftlichen Folgen ergab sich
durch die Corona-Krise noch ein ganz spezieller Nebeneffekt: Mit Blick auf New Work wurden die
vergangenen VWochen zu einer Art Pilotprojekt, wie es unter anderen Umstanden gar nicht méglich
gewesen ware. Das Arbeiten aus dem Home-Office wurde fiir viele pltzlich (erzwungenermafen)
zur Realitét. Digitale Kandle und Tools wurden schnell zum Standard fir die Interaktion im beruflichen
und privaten Alltag. Flexible Arbeitszeitmodelle mussten den Wegfall der externen Kinderbetreuung
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kompensieren und im Zuge dessen kam es nicht selten zur Umkehr tradierter Rollenverhdlinisse. Vor
allem dort, wo Frauen in systemrelevanten Berufen tatig sind, mussten zumeist ihre Pariner nun die
Hauptverantwortung fir Haushalt und Familie tbernehmen.

Die zentrale Erkenntnis aus unseren Unfersuchungen: Neben einer Reihe neuer Moglichkeiten bringt
New Work auch Risiken mit sich — vor allem for Frauen. Somit bestatigt dieser Report die immer noch
vorhandene Kluft zwischen VWunsch und Wirklichkeit. Er kann aber auch inspirieren und Anregungen
bieten: Anhand gelungener Beispiele aus der Praxis zeigt er eine Reihe von Méglichkeiten auf, wie
Unternehmen, Bildungstrager und Politik die Chancengerechtigkeit in Zeiten von New Work noch
starker férdern kénnen. Die Corona-Krise kann dabei als Katalysator dienen — denn in den ver
gangenen Wochen wuchs die Akzeptanz fir die relevanten Lésungen und MaPnahmen in rasantem
Tempo und erzeugte viel positives Momentum, das unbedingt genutzt werden sollte.

Terminologie: Chancengerechtigkeit
Fir diesen Report definieren wir den Begriff Chancengerechtigkeit wie folgt:

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben die gleichen Maglichkeiten, sich beruflich zu entfalten.
Dies schlieft die VWahl des Berufes (Branche und Tatigkeit] ebenso ein wie die Aufstiegschancen im
Beruf oder auch die Freiheit, Angebote des Arbeitgebers nach Wunsch nutzen zu kénnen.

Der Report legt also den Schwerpunkt auf geschlechtsbezogene Chancengerechtigkeit. Weitere
relevante Aspekte der Diversitat (wie Herkunft, Religion und Alter) waren nicht Gegenstand der
Untersuchungen.

Methodik

Dieser Report basiert auf zwei reprasentativen Umfragen unter deutschen Arbeitnehmenden: In der
Chefsache-New-Work-Survey (Chefsache 1/2020) von Januar 2020 wurden 1.047 Beschéftigte
zu den Themen Chancengerechtigkeit und New Work befragt. Im Kontext der COVID-19-Krise
wurde ergénzend die Chefsache-Corona-Survey (Chefsache 11/2020) im April 2020 durchge-
fihrt, bei der 1.029 Beschdattigte zur Auswirkung der Krise auf Chancengerechtigkeit und New
Work Stellung genommen haben.

Ergcinzt werden die beiden Umfragen durch zahlreiche Expertengespréiche, eine umfangreiche
Sekundérdatenanalyse sowie durch Praxisbeispiele der Chefsache-Unternehmen.
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New Work: Wandel zu einer neuen Arbeitskultur

,» Die Digitalisierung wirft den Menschen auf sein Menschsein zuriick. |[...]
Wenn Maschinen kiinftig bestimmte Arbeiten besser verrichten kénnen als
der Mensch, beginnen wir, iiber den Sinn der Arbeit nachzudenken. Wenn die
Arbeit uns nicht mebr braucht, wofiir brauchen wir dann die Arbeit?

New Work beschreibt einen epochalen Umbruch, der mit der Sinnfrage be-
ginnt und die Arbeitswelt von Grund auf umformt.

www.zukunftsinstitut.de

Den Begiff New Work pragte der Sozialphilosoph Prof. Frithjof Bergmann Mitte der 1970er Jahre. Im
Zentrum seiner Arbeit stand die Frage nach der Freiheit und Selbstbestimmung des Menschen, vor allem
im Kontext von Arbeit.

Bergmanns Vision: die Entstehung einer neuen Wirtschaftsform als Gegenmodell zum Kapitalismus.
Arbeit und Aufgabenerfillung solllen kinftig nicht mehr Selbstzweck sein, mit dem Menschen als Mittel
zur Erfillung, sondern im Gegenteil Mittel zur Selbstentfaltung des Menschen werden. Die neuen
Technologien wirden dafir die Voraussetzungen schaffen, so Bergmann, da sie auf engstem Raum
nutzbar seien und somit die personliche Autonomie erweiterten; in der Folge werde sich auch die
Arbeitskultur wandeln. Menschen wiirden ihre Arbeitskraft kiinftig auf drei Bereiche verteilen: die Arbeit in
Betrieben, die die radikal neuen Technologien einsefzen, die gemeinschaftliche Erstellung von Gitern des
Alllagsbedarfs und schlieBlich die Arbeit, die ihnen ,Vitalitat und Kraft verleiht” und die sie ,als Berufung
empfinden”. Monetdre Aspekie wiirden demgegeniber an Bedeutung verlieren (Bergmann, 2004).

Im Lauf der Zeit erfuhr der Begiff einen Bedeutungswandel. Spricht man heute von New Work, meint
man insbesondere den Wandel der Arbeitsorganisation — hin zu mehr Selbstbestimmung, Flexibilitat,

Kreativitat und Mitsprache. Nicht selten wird New Work auch schlicht als Synonym fur innovative
Arbeitsansdtze verwendet (Fraunhofer IAO, 2019).

Der Chefsache-Report verknipft in seiner Definiion zentrale Elemente von Bergmanns Modell mit dem
modernen Begriffsverstandnis. Wir subsummieren unter New Work drei Elemente: die neuen Technolo-
gien und die dafir erforderlichen Kenntnisse und Fahigkeiten (Future Skills), die Flexibilisierung und Moder
nisierung der Arbeitsorganisation und schlieBlich den Wertewandel, der persénlichen Freiheiten eine hohere
Prioritat verleiht.
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|. Die lage:

Weiterhin schlechtere Chancen tir
Frauen — trotz besserer Bildung

Die Bundesrepublik hat in den vergangenen Jahren in puncto Chancengerechtigkeit Fortschritte
gemacht — das zeigt sich unfer anderem am Gender Equality Index®, der zwischen 2005 und 2019

um 7 Prozentpunkte gestiegen ist (siehe Abbildung 1). Allerdings liegt Deutschland mit 67 Punkten noch
immer unter dem europaweiten Durchschnitt und im Verhdlinis zu den anderen europdischen Landern hat
sich die deutsche Position nicht verbessert. Zum Vergleich: Der Spitzenreiter Schweden hat 83,6 Punkte.
Dass gerade am Arbeitsplatz Nachholbedarf besteht, ist auch der Allgemeinheut bewusst: Laut unserer
Befragung sind 65% der deutschen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer der Ansicht, Frauen hétten hier
zulande noch immer schlechtere Berufs- und Karrierechancen (Chefsache 1,/2020).

5 Der Gender Equality Index ist ein Indikator fir Gendergerechtigkeit in Léndern, der sich aus den Kategorien Arbeit, Geld,
Bildung, Zeit, Macht und Gesundheit zusammensetzt. Diese werden jeweils auf einer Skala von O bis 100 bewertet
leige.europa.eu).

Abbildung 1

Entwicklung des Gender Equality Index in Deutschland und der EU, 2005 - 2019

Gender Equality Index

100 —

62 6*63,87649*@5,07@5,5—60,27669767,47

Quelle: Quelle: European Institute for Gender Equality, 2019, Gender Equality Index 2019: Germany
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Unterschiedliche Interessen — unterschiedliche Léhne

Auch wenn Frauen immer noch schlechtere Karrierechancen haben — in Sachen Bildung haben sie
langst aufgeholt, teils sogar tberholt. Die Hélfte aller Hochschulabsolventen ist heute weiblich, das
Abitur machen sogar mehr Schilerinnen als Schiler (Statistisches Bundesamt, 2019a). Auch die

Teilhabe am Arbeitsmarkt verbessert sich laufend: Vor 20 Jahren betrug die Erwerbstatigenquote
der Frauen noch 57% — heute liegt sie bei /7% (Eurostat, 2020). Fast drei Viertel aller Fraven in
Deutschland sind also berufstatig.

Nach wie vor sehr unausgewogen ist hingegen die Verteilung der Studienfécher und Berufe. Hier

scheinen Geschlechterstereotype noch immer eine grofde Rolle zu spielen (Ehmann, Franzke, Troger,
Blickle, 2019): Manner entscheiden sich tendenziell eher fur analytische und technische Berufe, Frauen

eher fir Tatigkeiten im Bereich der Firsorge, etwa in der Erziehung oder Pflege (IAB, 2014a). Werden
junge Leute vor dem Studium nach ihren Interessen befragt, wollen mehr als sechsmal so viele Ménner
wie Frauen einen technisch-forschenden Beruf ergreifen (17% vs. 3% — Ehmann, Franzke, Troger

Blickle, 2019). So Uberrascht es kaum, dass der Manneranteil in Ingenieurberufen, in der Produktion,

im Bereich Wirtschaft und Finanzen sowie in der IT bei 76 bis 83% liegt (McKinsey, 2018). Bei
Gesundheits- und Sozialberufen sind hingegen 78% der Beschaftigten weiblich (McKinsey, 2018).

Hier dirfte auch eine Erklérung fur den vieldiskutierten Gender Pay Gap (den geschlechtsbeding-
ten Unterschied in Ldhnen und Gehaltern) liegen. Pro Stunde gerechnet liegt dieser — unkorrigiert fir
strukturelle Foktoren — derzeit bei 21% (VWSI, 2020a) — was auch daran liegen dirfte, dass naturwis-

senschaftlich-fechnische Berufe im Schnitt besser bezahlt werden. Diesen Zusammenhang hat das
Statistische Bundesamt konkret beziffert: 30% der Gehaltsunterschiede lassen sich auf den unterschied-
lichen beruflichen Fokus zuriickfihren (Statistisches Bundesamt, 2017). Doch das bedeutet auch: Selbst
wenn es in jedem Beruf ein ausgeglichenes Geschlechterverhdlis gébe, blieben immer noch mehr

als zwei Drittel des Gender Pay Gap von 21% bestehen.

Naturlich schlagen sich im Pay Gap auch weitere geschlechtsbedingte Unterschiede nieder, etwa bei
Beschaftigungsumfang und -daver oder bei der hierarchischen Stellung. Doch selbst wenn diese struk-
turellen Faktoren herausgerechnet werden, liegt der Gender Pay Gap immer noch bei rund 6%, wenn
auch mit leicht rickléufiger Tendenz (IW, 2019al).

Management nach wie vor ménnlich dominiert

Beim Thema Frauenanteil in Fihrungspositionen ist in jingster Zeit einiges in Bewegung gerafen —
zumindest in den Aufsichtsraten: Bei den 185 Unternehmen, die im Dax, MDax, SDax und im regulier
fen Markt notiert sind, erreichte er 2019 einen Hochststand von 31%. Einen starken Impuls setzte sicher
lich das ,Gesetz fir gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fihrungspositionen”: Seit
2016 mussen mindestens 30% der neu zu besetzenden Aufsichtsratsposten in rund 100 GroBunter-

nehmen mit Frauen besetzt werden. Vor Inkraftireten des Gesetzes lag der Frauenanteil in der genann-
fen Unternehmensgruppe bei 21% (FidAR, 2019).

Im Unterschied dazu hat sich die Situation auf den Vorstandsetagen noch wenig veréindert. Bei den
genannten 185 Unternehmen sind nur 9% der Vorstandsmitglieder Frauen. Ein Ghnliches Bild zeigt
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https://ec.europa.eu/eurostat/tgm/refreshTableAction.do;jsessionid=KDWig2uU560S86hDb9jUajdbdeRAKb2Bu-7GmTOEp3UKfLc4Edx-!-1353419636?tab=table&plugin=1&pcode=t2020_10&language=de
https://www.zeit.de/campus/2019-10/geschlechterverhaeltnis-studiengaenge-frauen-maenner-studium-universitaet
https://www.zeit.de/campus/2019-10/geschlechterverhaeltnis-studiengaenge-frauen-maenner-studium-universitaet
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/178130/1/regional_rps_1403.pdf
https://www.zeit.de/campus/2019-10/geschlechterverhaeltnis-studiengaenge-frauen-maenner-studium-universitaet
https://www.zeit.de/campus/2019-10/geschlechterverhaeltnis-studiengaenge-frauen-maenner-studium-universitaet
https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Gender%20Equality/Women%20and%20the%20future%20of%20work%20A%20window%20of%20opportunity%20in%20Western%20Europe/Women-and-the-future-of-work-A-window-of-opportunity-in-Western-Europe.ashx
https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Gender%20Equality/Women%20and%20the%20future%20of%20work%20A%20window%20of%20opportunity%20in%20Western%20Europe/Women-and-the-future-of-work-A-window-of-opportunity-in-Western-Europe.ashx
https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_report_56_2020.pdf
https://www.destatis.de/DE/Methoden/WISTA-Wirtschaft-und-Statistik/2017/02/verdienstunterschiede-022017.pdf?__blob=publicationFile
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/195078/1/1067815988.pdf
https://www.fidar.de/wob-indizes-studien/wob-index-185/uebersicht.html

sich im Grunde fur die gesamte deutsche Privatwirtschaft. Ménner besetzen auf den mittleren und
gehobenen Fihrungsebenen tber 75% aller Chefposten [DIW, 2017) - und das, obwohl Frauen
Fihrungspositionen nicht wesentlich seltener anstreben als Manner (Ménner: 40%, Fraven: 34%,
Chefsache 1/2020). Nicht umsonst sind Manner zuversichtlicher, die angestrebten Positionen auch
zu erreichen (Manner: 46%, Fraven: 34%, (Chefsache 1/2020). Zumindest zeigt sich aber, dass die
Chefsache-Unternehmen ihren Pool an weiblichen Fihrungstalenten in den letzten Jahren stark erwei-
tern konnten.

Die unterschiedlichen Start- und Aufstiegschancen manifestieren sich in allen Branchen und Unterneh-
mensgrolBen — selbst in der sonst als innovativ geltenden Startup-Llandschaft. Nur knapp 16% aller
Unternehmen in Deutschland werden von Frauen gegrindet. Auch als Mitgrinderinnen sind Frauen
lediglich in rund 31% der Falle vertreten (Bundesverband Deutsche Startups, 2019), was in etwa dem
Frauenanteil insgesamt bei Start-ups entspricht (32%, Chefsache 1/2020).

Ungenutzte Potenziale fur Unternehmen

Die genannten Zahlen sind umso Uberraschender, als Studien nahelegen, dass Teams und Unferneh-
men mit einem ausgeglicheneren Geschlechterverhdlinis in Belegschaft und Management leistungs-
fahiger sind und z.B. auch mehr Umsatz und/oder Gewinn erzielen (Turban, Wu, Zhang, 2019;

McKinsey, 2020) - eine Beobachtung, der auch in unserer Umfrage 62% der Befragten zustimmten.

Nicht zuletzt werden Unternehmen mit hoher Diversitat insbesondere in Westeuropa von hochqualifi-
zierten Kandidatinnen und Kandidaten als attraktiverer Arbeitgeber und von Investoren als werthalti-
gere Kapiftalanlage wahrgenommen (Turban, Wu, Zhang, 2019).
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7. Die Trends:

Nachhaltige Verénderungen der
Arbeitswelt durch New VWork

Im Zuge der voranschreitenden Automatisierung und Digitalisierung wird menschliche Arbeit immer
haufiger durch maschinelle Prozesse und kiinstliche Intelligenz ergénzt oder ersetzt; globale Vernetzung
ist zur Selbstverstandlichkeit geworden. Der Umfang globaler Geschéftsbeziehungen nimmt laufend

zu, das Volumen an Daten, die tagtdglich umgewdlzt werden, steigt zusehends. Immer schneller folgen
Veranderungen aufeinander: Was heute noch Standard ist, kann morgen Uberholt sein. Diese Volatilitét,
die mit dem dynamischen Wandel einhergeht, verunsichert viele Menschen: In unserer New-Work-
Umfrage gaben 39% der Befragten schon vor der Corona-Krise an, ihr Arbeitsumfeld sei stark oder sehr
stark von Unbestandigkeit und Unvorhersehbarkeit gepragt (Chefsache 1/2020).

Cleichzeitig lasst sich im Zuge der Technologisierung auf gesamtgesellschaftlicher Ebene ein Werte-
wandel beobachten, der auch vor den Unternehmen nicht Halt macht: Selbstbestimmung und
Selbstverwirklichung werden wichtiger, die Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben verwischen
(Fraunhofer IAO, 2019). Als Folge gewinnen neue, flexiblere und reaktionsschnellere (,agilere”) Arbeits-
und Organisationsformen an Bedeutung. Auch das von Arbeitskréften erwartete Féahigkeitenprofil
andert sich: Digitalisierung und Automatisierung schaffen nicht nur Freirdume fur sinnstiffendes Arbeiten,

sie erfordern auch neue Kompetenzen (,Future Skills”).

Future Skills, neue Arbeits- und Organisationsformen sowie ein umfassender Wertewandel sind nach
unserem Verstdndnis die drei wesentlichen Elemente von New Work, die den modernen Menschen
auf individueller, unternehmerischer und gesellschaftlicher Ebene beeinflussen (siehe Abbildung 2).
Grundvoraussetzung fir die Nutzung und weitere Verbreitung von New-Work-Elementen ist dabei eine

robuste digitale Infrastruktur.
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New Work — Trends und ihre Auswirkungen
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Future Skills

Schon heute veréndern Automatisierung und Digitalisierung die Nachfrage im Arbeitsmarkt. Klassische
Fertigungsberufe etwa oder einfachere Birotdtigkeiten werden zunehmend verdrangt. Umgekehrt wer-
den MINT-Berufe, die tiefgehende mathematische, naturwissenschaftliche oder technische Fahigkeiten
voraussetzen, immer gefragter (Bundesagentur fir Arbeit, 2019a). Ein weiteres Phanomen kommt

demografiebedingt hinzu: Mit der zunehmenden Uberalterung der Gesellschaft steigt der Bedarf an
bestimmten Tatigkeiten im Gesundheits- und Sozialsektor. Wie essenziell gerade diese Berufe sind,
wurde durch die Corona-Krise besonders deutlich.

Parallel verandern sich die Anforderungen in fast allen Berufsgruppen. Schon innerhalb der néchs-
fen funf Jahre durfte eine ganze Reihe von Fahigkeiten wichtiger werden, die den Umgang mit
Digitalisierung,/Automatisierung und globaler Vernetzung erleichtern. Der Stifterverband fur die
Deutsche Wissenschaft unterteilt diese Future Skills in drei Kategorien: klassische Féhigkeiten, digitale
Grundféhigkeiten und technologische Fahigkeiten (siehe Abbildung 3).

Wahrend klassische Fahigkeiten und digitale Grundféahigkeiten schon jefzt oder in naher Zukunft fir
fast jede Téatigkeit gebraucht werden, gehéren technologische Féhigkeiten zum Anforderungsprofil
fur Experten mit gestaltenden Aufgaben. Von diesen, so schétzt der Verband, braucht die deutsche
Wirtschaft in den néchsten finf Jahren etwa 700.000 mehr als heute (Stifterverband, 2018). Mit

Abstand am begehrtesten sind dabei Spezidlisten fir komplexe Datenanalyse: Auf sie entfallt mehr als

die Halfte des Zusatzbedarfs in der drittlen Kategorie. Aber auch Kenntnisse in nutzerzentriertem Design
(UX), Web-Entwicklung, Konzeption und Administration vernetzter [T-Systeme werden immer gefragter.
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Abbildung 3

Die 18 Future Skills

Technologische Féhigkeiten:
Notwendig fur die Gestaltung von

Digitale Grundféhigkeiten: fransformativen Technologien

Notwendig, um sich in einer digitali-
sierten Umwelt zurechtzufinden und
aktiv an ihr teilzunehmen

Klassische Féhigkeiten:

Komplexe Datenanalyse
Nichtfechnische Kompetenzen, deren

Bedeutung in den néchsten Jahren

zunehmen wird Digitale Interaktion SmartHardware-/Robotik-Entwicklung
Probleml&sungsféhigkeit Kollaboration Web-Entwicklung

Kreativitat Agiles Arbeiten Nutzerzentriertes Design (UX)
Unternehmerisches Handeln und Konzeption und Administration

Digital Learning

Eigeninitiative vernetzter [T-Systeme

Adaptionsfahigkeit Digital Ethics Blockchain-Technologie-Entwicklung

Durchhaltevermégen Tech-Translation

Quelle: Stifterverband, 2018, Future Skills: Welche Kompetenzen in Deutschland fehlen

Dariber hinaus nimmt auch der Bedarf an sozialen und emotionalen Kompetenzen zu: Denn wéh-
rend sich grundlegende kognitive Leistungen prinzipiell automatisieren lassen, sind Maschinen noch
weit davon entfernt, zwischenmenschliche Fahigkeiten der Kommunikation, Fihrung oder Empathie
zu beherrschen. Die arbeitende Bevilkerung von morgen wird deshalb einen wachsenden Teil ihrer
Arbeitszeit mit entsprechenden Tatigkeiten verbringen. Das McKinsey Global Institute (MGI) schétzt
diesen Zusatzbedarf an Arbeitsstunden fir den Zeitraum zwischen 2016 und 2030 auf 24% (MG
2018).

Nicht zuletzt bringen es die rapiden Veranderungen der Arbeitswelt mit sich, dass Beschaftigte in
allen Branchen sich laufend weiterbilden oder auf ganz neue Berufsbilder umschulen missen. Dariber
hinaus ist neben Weiterbildung (,Upskilling”) auch Umschulung (,Reskilling”) von Bedeutung (Ashoka,
McKinsey, 2018). Ein Fokus wird auf digitale Umschulung gelegt. Durch Digitalisierung entstehen

neue Anforderungen an verschiedene Berufsgruppen. Dariber hinaus féllt unter den Aspekt der
menschlichen Umschulung beispielsweise das agile Coachen oder das Erlernen von wertschatzender
Kommunikation (Ashoka, McKinsey, 2018) Die Bereitschaft dazu ist vorhanden: Laut unserer New-

Work-Umfrage vom Januar 2020 sehen fast 80% angesichts der technologischen Veranderungen die
Notwendigkeit zur Weiterentwicklung der eigenen Fahigkeiten (siehe auch BDA, 2017).
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Neue Arbeits- und Organisationsformen

Die technologischen Entwicklungen stellen nicht nur grofde Herausforderungen dar - sie eréffnen Unter-
nehmen auch ganz neue Méglichkeiten, diese zu nutzen. Diese Maglichkeiten veréndem die Einstellung
der Menschen zur Arbeit und ihren Erwartungen an die Arbeitsstelle (siehe Abbildung 4). Als Folge
entstehen neue, teils innovative Formen der Arbeit, Zusammenarbeit, Organisation und Fihrung, die
unseren Arbeitsalllag von Grund auf veréndern (IAB, 2019).

- Flexiblere Organisationsformen. \Wenn sich technische, wirtschaftliche und gesellschaftliche
Gegebenheiten immer schneller andem, missen Unfernehmen auch schneller reagieren und entschei-
den kénnen. Neue organisatorische L&sungen kénnen dazu beitragen. Neben flacheren Hierarchien
und funktionsibergreifenden Teams geht es seit einigen Jahren vor allem auch um Empowerment —
Bestrebungen also, Arbeitskréiften mehr Autonomie zuzugestehen und sie starker in betriebliche Ent-
scheidungsprozesse einzubinden (Fraunhofer IAO, 2019). So sieht beispielsweise das Konzept der

Selbstorganisation vor, einen Teil der Entscheidungen, die sonst eine Fuhrungskraft trifft, auf einzelne Mit
arbeitende oder ein Team zu iibertragen. Eine Organisationsform, die auf diesem Prinzip aufbaut, ist die
so genannte Holokratie®: Statt starrer Stellenbeschreibungen weist sie jeder Person eine Rolle zu, die lau-
fend an die Bedurfnisse des Befriebs angepasst wird. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind in, Kreisen”
organisiert, die dezentfral gemeinsam ihre Entscheidungen treffen kénnen. Diese Organisationsformen
ermaglichen es, frofz Einbeziehung vieler Mitarbeitender Entscheidungen schnell zu treffen.

- Agiles Arbeiten. Abschaffung von ,Wissenssilos”, schnelleres und flexibles Arbeiten in inferdis-
ziplingren Teams, kontinuierliches Lernen — eingebettet in eine Unternehmenskultur, in der Ver-
fraven, offenes Feedback und ein positiver Umgang mit Fehlern tragende Werte sind: Dies sind
Kernelemente des agilen Arbeitens, das Unfernehmen wendiger und reaktionsschneller machen
soll. Die agile Mentdlitét wird ergénzt durch agile Methodik, z.B. Scrum, Design Thinking oder
Kanban. So einleuchtend das Prinzip auch klingt, durchgesetzt hat es sich bisher nicht. In der
Chefsache-New-Work-Survey gaben nur 4% der befragten nicht-leitenden Angestellien und 13%
der Fihrungskréfte an, agiles Arbeiten zu nutzen. Insgesamt wird agiles Arbeiten oft als positiv
empfunden: Beispielsweise haben im Rahmen des Haufe-Agilitatsbarometers 70% derjenigen, die
schon einmal Erfahrungen mit agilem Arbeiten gemacht hatten, positive Auswirkungen auf die Effi-
zienz festgestellt (Weckmiller, 2017). In unserer Corona-Survey zeigte sich zwar, dass wahrend
der Corona-Krise das agile Arbeiten nicht fir alle wie gewohnt funktioniert — vor allem, weil nur
wenig gemeinsame Présenzarbeit moglich ist. Doch 79% der Nutzer berichten, dass sie auch aus
dem Home-Office agil arbeiten konnten.

. Flexiblere Arbeitsplatzregelungen. Mit der Digitalisierung wurde mobiles Arbeiten — etwa vom
Home-Office aus — maglich oder zumindest einfacher. Durch die Corona-Krise wurde Home-Office
fur viele Beschaftigte nun schlagartig Realitat: Hatten vor der Krise noch 34 Prozent teilweise oder
ganz im Home-Office gearbeitet, waren es in den ersten VWochen der Krise laut unserer Corona-
Umfrage bereits 49% (Chefsache 11/2020). Den Anteil der Arbeitsstellen, fir die Home-Office

6 Holokratie (altgriechisch holos - vollsténdig, ganz und kratia — Herrschaft) ist eine Organisationsform, die der Unterneh-
mer Brian Robertson erstmals 2007 in s are Corporation nutzte. 2010 legte er die Prinzipien der
Holokratie in der ,Holacracy Constitution” nieder. Kurz ¢ ist bei der Holokratie die Entscheidungsmacht iber die

i chéftigten w ichst fransparent in Entscheidungen eingebun

&nderungen in der AuPenwe dungen ausschlieBlich von

er Firma Ternary Soft

>n. So sollen
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eagieren konnen, als wenn Enfschei

sie dynamischer auf Ver
oben gefdllt werden. Auch agile Arbeitsmethoden werden hier genutzt.
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technisch méglich ist, hat der Bundesverband Digitale Wirtschaft erst kirzlich auf 54% geschatzt
(BVDVV, 2020) — demnach wurden die Méglichkeiten wéhrend der Krise sehr umfangreich
genutzt. Der Anteil der Beschéftigten, die mindestens 80% ihrer Arbeitszeit im Home-Office ableis-
fen, hat sich sogar verdreifacht: von @ auf 28%. Im Januar 2020 unterschied sich das Angebot an
flexiblen Arbeitsplatzregelungen noch stark nach Unterehmensart und -gréPe: In Startups konnten
47% der Arbeitnehmer im Home-Office arbeiten — in etablierten Unterehmen lag der Anteil nur bei
33%. Von den grofen Unternehmen boten 44% diese Option an, von den Mittelsiéndlern und klei-
nen Unternehmen nur jeweils 27% (Chefsache 1/2020). Waéhrend der Krise hat sich diese Differenz
nun verringert: Laut der Chefsache-Corona-Survey wurde in kleinen Unterehmen sogar tendenziell

mehr Home-Office genutzt. Neben der Flexibilisierung des Arbeitsplatzes werden auch flexiblere
Arbeitszeitmodelle immer wichtiger. Diese behandeln wir im Abschnitt zum Wertewandel, da sie mit
diesem eng verbunden sind.

Coachendes Fishren. Findet die Zusammenarbeit in virtuellen, réumlich getrennten Teams statt, ver-
&ndern sich auch die Anforderungen an Fishrungskréfte und -systeme — denn wer sich zu grofien
Teilen selbst organisiert, kann auch am ,Remote™Arbeitsplatz effektiver und effizienter sein. Mit der
Corona-Krise wurden diese Féhigkeiten wichtiger denn je: So gaben zwei Drittel der befragten
Fihrungskréfte in unserer Corona-Umfrage an, ihre Fahigkeiten in ,Digital Leadership” wéhrend
der Krise verbessert zu haben — ein Viertel hat sogar eine starke oder sehr starke Verbesserung
beobachtet. Auch wegen der allgemein wachsenden Bedeutung der Selbstbestimmung geht der
Trend weg von fesfen hierarchischen Strukturen und hin zu einem coachenden, lateralen und unter
stitzenden Fihrungsbegriff (Fraunhofer IAO, 2019). Dieser ist nicht nur fir ,Remote”Teams relevant,

sondern gerade auch fir die neuen Organisationsformen der Prasenzarbeit wie die oben beschrie-
bene Holokratie.

Abbildung 4

Nutzung innovativer Arbeits- und Organisationsmodelle
Welche der Angebote nutzen Sie selbste

in Prozent 0 10 20 30 40 50 60 70

Organisatorisch flexible Arbeitsmodelle
[z.B. flache Abteilungshierarchien)

Agile Arbeitsformen

Raumlich flexible Arbeitsmodelle
(z.B. Home-Office)

Flexible zeitliche Arbeitseinteilung

Quelle: Chefsache-Umfrage /2020, N = 1.047
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Wertewandel

Parallel zum Wandel des Arbeitsumfelds beobachten wir auch einen deutlichen Wandel der Werte
und Prioritéten bei der Lebensgestaltung. Tatséchlich scheint, wie schon von Bergmann erhofft, der
monet&re Aspekt eher in den Hinfergrund zu trefen — die jingeren Generationen sefzen ihre Prioritaten
anders. Zwei Aspekte werden immer wichtiger:

Sinnstiftende Aufgabe. VWer die eigene Arbeit als sinnvoll empfindet, ist mit dem Job zufriedener —
wobei ,Sinn" als positiver Beitrag zur Gesellschaft, aber auch zum eigenen Betrieb gesehen werden

kann (Personalmagazin, 2018). 59% der Arbeitnehmer wéiren bereit, fir eine als sinnvoller empfun-
dene Aufgabe ihren Job zu wechseln — bei den Unter-30-Jchrigen sind es sogar 68% (Chefsache
|/2020). Diese Zahlen dirften kinftig noch steigen, denn fir Jugendliche ist die Sinnhaftigkeit
schon heute ein entscheidendes Kriterium bei der Berufswahl. 91% wiinschen sich einen Beruf, der
sie personlich erfillt und /oder den sie gesellschaftlich sinnvoll finden (Hurrelmann et. al., 2019).

Nicht wenige von ihnen leisten z.B. einen sozialen Dienst — denn die Selbstverwirklichung verlagert
sich zunehmend auch in auBerberufliche Bereiche wie Familie, Freizeit, Gesundheit und Ehrenamt
(Rump, Eilers, 2017). So ist die Anzahl junger Menschen, die ein Freiwilliges Soziales Jahr oder ein
Freiwilliges Okologisches Jahr absolvieren, von 2012 bis 2018 um 16% gestiegen (Nier, 2019).

Im Kontext der Corona-Krise sind in den vergangenen VWochen nicht nur zahlreiche Initiativen zur
Krisenbewdltigung entstanden, die oft von Freiwilligen gegrindet und vorangetrieben wurden —
auch das Gemeinschaftsgefihl innerhalb der Unternehmen ist laut der Chefsache-Corona-Umfrage
fir 39% der Befragten gestiegen.

Life-Work-Balance. Fir die jingeren Generationen sind Familie und Freizeit gleichrangig mit der
Karriere (RHI, 2017). Das gilt fir beide Geschlechter: Auch immer mehr junge Méanner Gufdern den
Wunsch, Zeit fir die Familie und das private Engagement zu haben (BMESF], 2018). Eine aktivere
Rolle in der Kindererziehung ist ihnen ebenfalls wichtig — der Anteil der Manner, die Elternzeit in
Anspruch nehmen, ist in den vergangenen Jahren stetig gestiegen. Mit 37% im Jahr 2016 liegen
sie allerdings immer noch deutlich hinter den Frauen, von denen Q0% Elternzeit nehmen (DIVV

2019). Zudem unterscheidet sich die Lénge der Elferzeit deutlich, Frauen bleiben im Schnitt zehn
bis zwalf Monate zu Hause — Manner hingegen nur zwei Monate (Spiegel, 2017). Zudem geben
im Vaterreport des Bundesministeriums fir Soziales, Familie und Jugend knapp 20% der Vater an,
dass sie geme in Ellernzeit gegangen waren, sich aber aus Angst vor Einkommenseinbuben, orga-
nisatorischen Schwierigkeiten im Betrieb oder beruflichen Nachteilen dagegen entschieden haben.
Berufliche Nachteile durch Elternzeit konnten jedoch nicht nachgewiesen werden — hier scheint also
die Wahrnehmung noch hinter den Entwicklungen in der Praxis zuriickzubleiben (BMFESF|, 2018).

Mit den gednderten Prioritaten werden auch Teilzeitmodelle interessanter. Noch nutzen sie nur
11% der Ménner gegeniber 46% der Frauen (VWSI, 2018). Doch das Interesse steigt, und die

Vorbehalte — insbesondere die Befirchtung, Teilzeit kénne berufliche Chancen vermindern —
nehmen zumindest ab (BMFSF], 2016). Im Zuge der Corona-Krise wurden Teilzeitmodelle fir

Beschaftigte noch relevanter: Bei unserer Corona-Survey gab von den Befragten, die Teilzeit
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bis dato nicht genutzt hatten, fast ein Drittel an, in den vergangenen Wochen vermehrt Gber
die Méglichkeit der Teilzeitarbeit nachgedacht zu haben. Nur gut 10% sehen schlechtere
Karrierechancen noch als Hinderungsgrund an (Chefsache 11/2020).

Auch andere Méglichkeiten der flexiblen Arbeitszeitgestaltung, z.B. Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit,
Wahlarbeitszeif, Langzeitkonten oder auch die Einbindung der Beschaftigten bei der Schichtplanung,
werden immer &ffer angeboten (IAB, 2018 und BAuA, 2018)’. Dennoch bleibt das Angebot derzeit
noch hinter den Wiinschen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zuriick: In unserer New-Work-
Umfrage gaben nur 24% an, dass ihr Arbeitgeber ausreichend innovative Arbeitszeitformen anbiefet

(Chefsache 1/2020).

Unfernehmen kénnten ihre Attraktivitét for hochqualifizierte Arbeitskrdfte steigern, indem sie auf das stérkere
Bedirfnis nach innovativen Arbeitsformen und Flexibilitat eingehen. Laut der Chefsache-Umfrage vom
Januar 2020 sind diese Aspekte Frauen immer noch wichtiger als Ménnern — gleichzeitig werden die
neuen Arbeitsformen aber von Mannern starker genutzt. Die Chefsache-Corona-Survey vom April 2020
bestdtigte nicht nur die zunehmende Relevanz dieser Modelle, sondem auch eine wachsende Akzeptanz
von Seiten der Fishrungskréfte (siehe Abbildung 5). Somit hat sich als positiver Nebeneffekt der Corona-
Krise die einmalige Chance aufgetan, New-Work-Methoden auf breiterer Basis zu efablieren.

Im n&chsten Kapitel untersuchen wir genauer, wie sich New Work auf die Chancengerechtigkeit auswirkt.

7 Fir den vorliegenden Report definieren wir flexible Arbeitszeitmodelle als die selbstgewdhlte flexible Verteilung der vertrag-
lich fesigelegten Arbeitszeit Gber den Arbeitstag, den Arbeitsmonat oder ldngere Zeitréume. Eine Verkirzung der Arbeitszeit
im Sinne von Teilzeit oder Kurzarbeit betrachten wir in diesem Report nicht als Teil der flexiblen Arbeitszeitmodelle.

Abbildung 5

Anstieg der Akzeptanz von und Bereitschaft zu réumlich und zeitlich flexiblen Arbeitsmodellen bei Fishrungskriiften

Fir welche dieser Aktionen/Initiativen empfinden Sie, dass die Akzeptanz und Bereitschaft gestiegen ist?
Auswertung beinhaltet nur Fihrungskréfte, Mutiple Choice, in Prozent

D)

d

-

46% 35% 22%

Mobiles Arbeiten Flexible Arbeitszeitmodelle Teilzeitmodelle

Quelle: Chefsache-Umfrage 11/2020, N = 268
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3. Die Heraustorderung:
New Work nutzen — aber richtig

Die Arbeitswelt wandelt sich umfassend — gleichzeitig ist die Chancengerechtigkeit fir Ménner und
Frauen noch nicht erreicht. Damit stellt sich die Frage: Wird New Work daran etwas édndern@ Wird
die neue Arbeitswelt Frauen mehr Chancen bieten, mit Mannem gleichzuziehen — oder wird sie diese
Entwicklung eher bremsen?

So viel vorweg: Grundsatzlich ist beides denkbar. Was letztlich den Ausschlag gibt, hangt davon ab,
wie konsequent die neuen Maglichkeiten genutzt werden.

Future Skills: Frauen durfen nicht den Anschluss verlieren

Wenn sich Anforderungen an Tatigkeitsprofile dndem, wenn ganze Berufsbilder neu definiert werden,
steckt darin auch eine einzigartige Chance: Damit entsteht die Maglichkeit, neue und ,untypische”
Karrierewege einzuschlagen und fraditionelle Rollenbilder zu durchbrechen. Dies wird dadurch unterstitzt,
dass Jobwechsel heute nichts Ungewdhnliches mehr sind = vor allem in den Generationen Y und Z - und
lineare Karrieren nicht mehr tberall erwartet werden (IAB 2014b). In Summe entsteht damit ein grofdes
Potenzial fir mehr Chancengerechtigkeit — fir Manner und Frauen.

Ein weiterer Fakior spielt gerade Frauen besonders in die Hénde: der steigende Bedarf an sozial-emo-
fionalen Kompetenzen wie Einfihlungsvermégen, Kommunikationsstarke und Verhandlungsfahigkeiten
im gesamten Arbeitsmarkt (MGI, 2018). Frauen sind hier sogar etwas besser aufgestellt als Ménner: In
Westeuropa sind derzeit 50% der Tatigkeiten, in denen diese Skills besonders wichtig oder vorteilhaft
sind, in Frauenhand — dieser Anteil liegt etwas hdher als der gesamte Anteil weiblicher Beschéftigter
am Arbeitsmarkt von 47% (McKinsey, 2018). Hier kénnte also eine Aufstiegschance fir Fraven liegen,
insbesondere, wenn hier auch der Gender Pay Gap adressiert wird.

Generell tendieren Frauen zu einem Fihrungsstil, der darauf ausgerichtet ist, Entscheidungen demo-
kratisch zu treffen, Kreativitét zu férdern und MitarbeiterfGhigkeiten zu entwickeln — Merkmale, die
unter den Oberbegriff coachendes Fihren fallen (Eagly, Johannesen-Schmidt, van Engen, 2003).

Auch auf der obersten Fihrungsebene zeigt sich das: Unternehmen mit hohem Fravenanteil im Vor
stand nutzen laut Beobachtungen des McKinsey Global Institute dfter unterstitzende und beratende
Fihrungsansatze [McKinsey, 2018). Diese Kompetenzen kénnten Frauen helfen, sich besser fir
Fohrungsrollen zu positionieren — vor allem in Hinblick auf die neuen Arbeits- und Organisationsformen
(siehe nachstes Unterkapitel).
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Mehr Frauen in technische Facher

Auch was die digitalen Grundfahigkeiten betrifft, die zweite Stufe der Future-Skills-Treppe (siehe
Abbildung 3), sind Frauen bereits gut positioniert. Von den Tétigkeiten, die grundlegende digitale
Kompetenzen erfordern, werden sogar 56% von Frauen ausgefihrt — mehr noch als bei den sozi-
alemotionalen Kompetenzen [McKinsey, 2019). Wenn also Beschaftigte kinftig flachendeckend in
digitalen Skills qualifiziert werden mussen, starten Frauen insgesamt mit einem Vorsprung.

Ein anderes Bild zeigt sich bei der technologischen Expertise, der dritten Stufe der Future Skills: Viel
weniger Frauen als Manner empfinden das Erlernen dieser Féhigkeiten als wichtig fir die eigene berufli-

che Zukunft (32% vs. 42%, Chefsache 1/2020). Sollte sich das nicht éindern, kénnten es im New-VWork-
Szenario vor allem Ménner sein, die den steigenden Bedarf an technologischen Future Skills abdecken.

Ein Blick auf die Geschlechterverteilung im Studium bestdatigt diesen Eindruck. Zwar gibt es in eini-
gen MINT-Bereichen deutliche Fortschritte; in mathematischen und naturwissenschaftlichen Fachern
etwa stieg der Frauenanteil zwischen 1997 und 2017 von 36 auf 48% (Statistisches Bundesamt,
2020). In technisch orientierten Féchern — vor allem denen, die besonders gefragt sind im Zuge der

Digitalisierung und Automatisierung — sind Studentinnen jedoch nach wie vor deutlich in der Minder-
heit. Unter den Studierenden der Elekiro- und Informationstechnik machten sie 2017 ganze 14% aus, in
der Informatik waren es 21% (Statistisches Bundesamt, 2019b). Setzt sich der Trend fort, drohen Frauen

in Zukunftsbereichen zurickzufallen.

Ahnliches gilt fir die Weiterbildung. Kontinuierliches leren, gerade im Bereich der digitalen
Fahigkeiten, wird in der neuen Arbeitswelt noch wichtiger sein als bisher — und auch hier droht die
Cefahr, dass Frauen Chancen verpassen. Zwar legen sie tendenziell sogar mehr Wert als Ménner
auf Weiterbildungen: 44% der Fraven und 39% der Ménner nannfen Weiterbildungen als eine der
fur sie wichtigsten Eigenschaften einer Arbeitsstelle.® Auch ist die Bereitschaft, an Weiterbildungen zu
technischen und digitalen Themen teilzunehmen, bei beiden Geschlechtern gleich hoch (rund 94%,
Chefsache 1/2020). In der Umsefzung gibt es jedoch eine wichtige Hirde: Fast 10% der mannlichen
Arbeitnehmer waren bereit, Freizeit und eigene Mittel in Weiterbildungen im technischen Bereich zu
investieren, aber nur 3% der Frauen.

Fir diese Diskrepanz bei den Weiterbildungen diirfte eine entscheidende Rolle spielen, dass Frauen
mehr Zeit mit unbezahlten Tatigkeiten in der Sorgearbeit (Kinderbetreuung, Pflege von Angehérigen,
Haushall) verbringen und somit weniger Freizeit und auch weniger Geld zur Verfigung haben
(BMESF], 2018b). Die Gender Care Gap liegt derzeit bei 52%: Das heifdt, Frauen leisten im Schnitt
52% mehr unbezahlte Sorgearbeit als Manner — das sind eineinhalb Stunden pro Tag (BMFSE
2018b). Ein Indiz dafir liefert auch die Chefsache-Survey vom Januar 2020, denn es sind sogar mehr
Frauen als Mé@nner bereit, freiwillig an technischen Weiterbildungen teilzunehmen, sofern sie wahrend
der Arbeitszeit stattfinden (56 vs. 50%).

Ein wichtiger Faktor ist also das VWeiterbildungsangebot am Arbeitsplatz. Jedoch: In der Chefsache-
Umfrage vom Januar 2020 gaben 64% der Manner, aber nur 53% der Frauen an, bei ihrem

Arbeitgeber WeiterbildungsmaPnahmen nutzen zu kénnen, die sie auf die neuen Anforderungen der

8 Die Zahlen beziehen sich auf die Nennung von Weiterbildung als eine der drei wichtigsten Eigenschaften aus der

folgenden Auswahl: Teamatmosphdre, die Zusammengehdrigkeit férdert; offene Unternehmenskultur (z.B. Méglichkeiten zu
°n Arbeitsergebnisse; VVeiterbil-

dungsmaBnahmen; faire Aufstiegschancen fir Ménner und Frauen; wertstiftende bzw. infrinsisch motivierende Inhalte.
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Digitalisierung und Automatisierung vorbereiten (Chefsache 1/2020). Hier besteht die Chance, Frauen
in Zukunft besser zu unterstitzen und den Zugang zu Weiterbildung und Reskilling finanziell und orga-
nisatorisch zu erleichtern (McKinsey, 2019). Ein Grund fur das bisher geringere Angebot kénnte sein,
dass Fraven schwerpunkimaBig in Tatigkeitsbereichen arbeiten, in denen sich die Bedeutung dieser
Skills bislang noch nicht durchgesetzt hat.

Die Corona-Krise hat auf diesem Gebiet eine unerwartete Verbesserung bewirkt. In unserer New-
Work-Umfrage im Januar 2020 hatfen sich noch betréchtliche Fahigkeitslicken offenbart: Nach einer
Reihe grundlegender digitaler Kompetenzen gefragt, gaben jeweils nicht mehr als 35% der Befragten
an, diese gut oder sehr gut zu beherrschen. Diese Selbsteinschatzung — bei weiblichen wie ménn-
lichen Befragten — hat sich inzwischen in fast allen Bereichen deutlich verbessert: Fiir jede einzelne
Kompetenz sehen Gber 50% der Befragten eine Verbesserung ihrer Féhigkeiten, die sie auf krisen-
bedingte Anpassungen in ihrer Arbeitsweise zuriickfihren siehe Abbildung 6).

Insgesamt schatzen Ménner ihre digitalen Féhigkeiten etwas besser ein als Frauen, das hat sich im
Zuge der Krise nicht gedndert. Allerdings kénnte hier auch der so genannte Overconfidence Bias eine
Rolle spielen. Wie Untersuchungen zeigen, neigen Méanner dazu, sich bei der Einschatzung ihrer eige-
nen Fahigkeiten zu Gberschatzen, wahrend Frauen sich eher unterschatzen — und das, obwohl objektiv
keine Unterschiede zu beobachten sind (Hargittai, Shafer, 2006). Schaut man sich nun an, wie sich
die Home-Office relevanten Kernfahigkeiten (mobiles Arbeiten, digitale Interaktion, digitales Lernen)
seit den Ausgangsbeschrankungen entwickelt haben, liegen Frauen selbst ohne Korrektur des Bias-
Effekts vorne: Im Schnitt gaben 15% mehr Fraven als Ménner bei unserer Corona-Survey an, sich wah-
rend der Krise in diesen Skills stark oder sehr stark verbessert zu haben. Bei finf von neun abgefragten
Kompetenzen lagen sie in diesem Aspekt vome.

In Summe spricht also vieles dafir, dass man sich digitale Kompetenzen durchaus ,on the job” aneig-
nen kann. Dies umso mehr, als die allgemeine Bereitschaft zum Erlernen und Festigen dieser Skills mit
der Krise zugenommen haben dirfte — diese Ansicht vertraten zumindest 21% der Befragten. VWenn
Firmen dieses ,learning on the job" gezielt unferstitzen, kdnnte das gerade denjenigen Frauen zugute-
kommen, die durch familiére Verpflichtungen gehindert werden, an Weiterbildungen auBerhalb der
Arbeitszeit teilzunehmen.
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Abbildung 6

Entwicklung der digitalen Kompetenzen im Home-Office wihrend der COVID-19-Krise im April 2020

in Prozent Wie schétzen Sie lhre digitalen Fahigkeiten Wie schétzen Sie lhre digitalen Féhigkeiten
seit den letzten Wochen ein?' vor der Corona-Krise ein?'
Top-2-Auswertung (sehr starke Verbesserung/ Top-2-Auswertung [sehr gut/gut)
starke Verbesserung)
: . Frauen 47,3 48,1
les Abeit [Foven [ ,
posles Abeter 38,9 506
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Digital leadership? MM 30,4 33,9
- Fx 27,1
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DoelENe 25, 23
: I 278 36,9
Wissensmanagement D 29,3 N
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Kollaboration I 216 224
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1 Nur an Befragte, die angegeben haben, wahrend der COVID-19Krise im Home-Office gearbeitet zu haben
2 Nur an Fihrungskréfte

Quelle: Chefsache, 11/2020

Familienfreundlichere Arbeitsbedingungen

Entscheiden sich Frauen fir ein technisches Fach, ist [éngst nicht gesagt, dass sie den gewdhlten Beruf
anschliePend ausiben. Auch hier sehen wir eine deutliche Diskrepanz zwischen den Geschlechtern:
In den OECD-Llandern sind 71% der méannlichen MINT-Absolventen, aber nur 43% der Absolventinnen
in ihrem Fachbereich tatig (McKinsey, 2018). Ein maglicher Grund dirfte sein, dass diese Tatigkeiten
besonders schwer mit Familienarbeit zu vereinbaren sind: Teilzeit etwa ist in MINT-Berufen deutlich
seltfener mdglich. Befrugen die Teilzeitquoten 2018 insgesamt — quer iber alle Berufe — 46% fir Frauen
und 11% fir Manner, lagen sie in MINT-Berufen bei nur 28% und 5% (VWSI, 2019 und Bundesagentur
fir Arbeit, 2019a). Angesichts der wachsenden Bedeutung dieser Berufsfelder scheinen Vollzeitstellen

hier starker verbreitet zu sein und Frauen sind dadurch besonders benachteiligt, da sie nach wie vor
den Ldwenanteil der héuslichen Sorgearbeit leisten. Solange dem so ist, braucht es gerade fir Mitter
flexiblere Arbeitsbedingungen — insbesondere in den technischen Bereichen.

Wenig frauenfreundlich scheint das Umfeld selbst in einem Bereich zu sein, der sonst als innovativ und
zukunftsorientiert gill: bei Startups. Auch hier sind Frauen deutlich unterrepréisentiert (Bundesverband Deutsche

Startups, 2019), gleichzeitig entstehen aber gerade in diesem Bereich viele der digitalen Zukunfistechnologien
und -jobs. Ein méglicher Grund kénnte laut einigen Studien in der fendenziell geringeren Risikobereitschaft von
Frauen liegen — oder umgekehrt: in der tendenziell gréferen Neigung von Mannem zu ,Overconfidence”,

tberhahtem Selbstvertrauen (Brindley, 2005 und Kuppuswamy, Mollick, 2015).
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Ferner dirften auch hier fravenunfreundliche Rahmenbedingungen eine Rolle spielen; beispielsweise
entféllt bei Selbststandigen, die Mitter werden, das Sicherheitsnetz aus geregeltem Mutterschutz und
Elternzeit (BMFESF], 2020). Eine weitere Studie diagnostizierte eine Voreingenommenheit potenzieller
Kapitalgeber gegeniber Unternehmerinnen (Kanze, Huang, Conley, Higgins, 2018). Mehr noch: Aus

dem Silicon Valley — einem der Zentren fir Innovation und Digitalisierung — wird sogar von einer Kultur
des wachsenden Sexismus berichtet (Portmann 2017; Elephant in the Valley). In einem solchen Umfeld

wird die Gefahr, dass Frauen die digitale Zukunft nicht gleichberechtigt mitgestalten kdnnen, grofer
statt kleiner (Heinrich-Boll-Stiftung, 2018).

Die Wirtschaft ist somit gefordert, vor allem in den digitalen und innovativen technischen Berufen familien-
freundlichere Arbeitsbedingungen zu schaffen, um die Chancengerechtigkeit zu erreichen.

Mehr Méinner in Frauenberufen — bei gleichen Aufstiegschancen
Die Arbeitsbedingungen in Gesundheits- und Sozialberufen — insbesondere Entgelt, Personalschlissel und

Entwicklungsméglichkeiten — werden heute oft als unbefriedigend empfunden. Léangerfristig aber kénnte
der Fachkraftemangel zu einer Aufwertung dieser Berufe fishren (Hans-BécklerStiftung, 2018b). Die

COVID-19-Pandemie hat die essenzielle Bedeutung dieser Berufe eindringlich vor Augen gefihrt — gleich-
zeitig machte sie einmal mehr den Handlungsbedarf deutlich. In der Chefsache-Corona-Survey meinten
iedoch nur 15% der Befragten, dass systemrelevante Berufe durch die Krise eine Aufwertung im Sinne
einer gestiegenen finanziellen oder gesellschaftlichen Anerkennung erfahren hétten. Da 60% dieser
Berufe in Frauenhand sind, wiirde eine finanzielle und gesellschaftliche Besserstellung dieser Berufe
vermutlich auch die Chancengerechtigkeit vorantreiben (DIVV, 2020). Als weiterer Nebeneffekt kdnnte
dies auch Mdnnern zusdtzliche Anreize bieten, sich fir einen sozialen Beruf zu entscheiden.

Ein Risiko dabei: Mit zunehmendem Manneranteil kénnten sich weitverbreitete Muster auf die bisheri-
gen ,Fravenberufe” Ubertragen. Ménner werden heute in weiten Teilen der Arbeitswelt hdufiger befér
dert als Frauen — laut Studien liegt das am héheren Anteil Vollzeit-Arbeitender, aber auch an unbewuss-
ten Vorurteilen {dem so genannten Unconscious Bias?) von Entscheidem: Viele scheinen die Fahigkeiten
und Fuhrungsqualitaten von Frauen zu unterschétzen (z.B. Hoffman, Musch, 2018 und Charlesworth

Bangii, 2019). Womdglich tun sie sich auch schwer mit den oft andersartigen Karriereverlaufen bei
Frauen und bevorzugen daher Kandidaten mit Ahnlichkeitswert — ein Phénomen, das als Mini-Me Bias
bekannt ist (Kanter, 1977).1°

Sollten diese Muster ibernommen werden, wiirden die Aufstiegschancen fir Frauen auch in sozialen
Berufen schlechter. Schon jefzt sind in einigen Berufen mit hohem Frauenanteil die Fihrungspositionen iber-
proportional mannlich besetzt — etwa im Lehramt fir Grundschulen (GEVV, 2018), obgleich sich hier der
Ménneranteil insgesamt binnen 20 Jahren auf 12% halbiert hat (GEVV, 2018). Wichtig wird daher sein,
diesen Tendenzen enfgegenzuwirken und einen vorurteilsfreien Beférderungsprozess zu gewdhrleisten.

9 Auf der ChefsacheWebsite steht ein Test zur Verfiigung, mit dem sich die eigenen unbewussten Vorurteile testen lassen:
httos: //initiative- ache.de/chefsachetest/

10 Wie verschiedene Formen von Bias mithilfe von Datenanalyse und Erkenninissen der Verhaltenswissenschaft mitigiert
werden konnen, zeigt der Artikel ,Debiasing in Action” von D'Silva, Huber, SperlingMagro und Smith (2019).
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Eine Aufwertung der Gesundheits- und Sozialberufe sowie mehr Frauen in technischen Berufen: Gelingt
es, diese beiden Herausforderungen zu bewdltigen und das heutige Ungleichgewicht auf beiden
Seiten abzubauen, wiirde sich auch das durchschnittliche Bezahlungsgefdlle zwischen Ménnern und
Frauen verringern (siehe auch DIVV, 2020). Immerhin 30% des gesamten Gender Pay Gap lassen sich
z.B. auf Unterschiede in der Berufszugehorigkeit zuriickfihren (Statistisches Bundesamt, 2017).

Neue Arbeits- und Organisationsformen:
Frauen winschen sich mehr davon

Die neuen Organisationsformen, die mit New Work Einzug halten, brechen hierarchische Strukturen
auf und bieten neue Chancen, gerade auch fir Frauen. Werden Rollen immer wieder neu definiert und
wird die Verantwortung auf mehr Képfe verteilt, wie bei der Holokratie, kdnnen auch Teammitglieder
Fihrungsrollen Gbermehmen, die in alten Strukturen kaum zum Zuge gekommen wdaren — unter anderem
junge Mitter oder Frauen in Teilzeit. |hre tendenziell starkere Neigung zum coachenden Fihren dirfte
Frauen dabei zugutekommen (Eagly, [ohannesen-Schmidt, van Engen, 2003).

Mehr Gestaltungsfreiheit heibt aber auch mehr Verantwortung und mehr Abstimmungsbedarf im
Team, was einen entsprechenden Kulturwandel voraussetzt — fir manche Unternehmen sicherlich
eine Herausforderung. Dies mag erklaren, warum 43% der Arbeitnehmenden in unserer New-Work-
Umfrage vom Januar 2020 angaben, dass ihr Unternehmen neue Organisationsmodelle nicht oder

nicht ausreichend nutzt (Chefsache 1,/2020).

Ein weiterer Vorbehalt gilt hier: FlieBende Teamstrukiuren setzen voraus, dass sich alle Beteiligten immer
wieder neu definieren und ihre Rolle finden. In diesem volatileren Umfeld behelfen sich Menschen

oft, indem sie bei der Einordnung von Situationen und Personen vertraute Stereotype zu Hilfe nehmen
(Heintz, 2001), woméglich sogar mehr, als das in traditionellen Teams der Fall ware. Das heift:

Innovative Modelle wie agile Arbeitsformen und flexible Arbeitszeitregelungen missen in eine vor-
urteilsfreie Unternehmenskultur eingebettet sein, wenn sie die Chancengleichheit voranbringen sollen.

Agile Arbeitsformen, familienfreundlich umgesetzt

Von agilen Arbeitsformen erwarten sich offenbar viele Menschen mehr Chancengerechtigkeit: Nach unse-
rer New-Work-Umfrage rechnen /3% mit einem positiven bis sehr positiven Einfluss (Chefsache 1,/2020).
Und tatsdchlich sind beim agilen Arbeiten Kommunikation und Teamfdhigkeit besonders gefragt — beides
Stérken, die eher mit den Praferenzen und dem Fishrungsstil von Frauen assoziiert werden (Radu, Deaconu

Frasineanu, 2017). Eine kooperative Teamatmosphére wird von beiden Geschlechtern als wichtig
bewertet — von Frauen sogar noch etwas mehr (76% vs. 70%, Chefsache 1/2020). Hinzu kommt, dass
agile Arbeitsformen auch mehr Flexibilitat fur die Karriere versprechen: Die zeitliche Begrenzung und
der klare Fokus auf relevanten Kompetenzen kénnen helfen, die typischen Hirden einer herkémmlichen
laufbahn ,entlang der linie” abzubauen, und die Riickkehr nach familienbedingten Unterbrechungen ver
einfachen.
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Noch bleiben diese Potenziale jedoch weitgehend ungenutzt, denn agile Arbeitsformen werden bis-
lang nur wenig eingesetzt. Dariiber hinaus scheinen sie bis heute sehr ungleichmaBig verteilt zu sein:
Urspringlich for die Softwareentwicklung erdacht, finden sie mittlerweile zwar auch Verbreitung bei
vielen anderen Tatigkeiten, z.B. im Finanzsektor und der Unternehmensberatung (GPM, 2015). Doch
gerade im Gesundheits- und Sozialsektor oder auch in Verwaltungsfunktionen — also dort, wo typi-
scherweise mehr Frauen arbeiten — haben sie sich bislang kaum durchgesetzt [McKinsey, 2018). Auch
in unserer New-Work-Survey vom Januar 2020 gaben nur 12% der Fraven an, dass ihre Firma agile
Arbeitsweisen nutzt; von den Mdnnermn waren es 20% (Chefsache 1/2020).

Nach unserer Einschatzung dirften sich agile Arbeitsformen in den néchsten Jahren weiter durchset-
zen, da sie Unternehmen vielfdltige Maglichkeiten zur Flexibilisierung bieten. Allerdings birgt das

for Arbeitnehmerinnen maglicherweise auch Herausforderungen in puncto Worklife-Balance, die

es abzufedern gilt. Agile Methoden setzen auf schnelle, meist persénliche Interaktion, um Ideen vor
anzubringen und Hindernisse aus dem Weg zu rdumen — das kénnte im ungunstigsten Fall zu einer
neuen ,Prasenzkultur” (oder eben einer Kultur der virtuellen Verfigbarkeit) fihren, die den Termin- und
leistungsdruck noch erhéht. Wichtig wird daher sein, bei der Umstellung auf agile Arbeitsweisen
grobtmagliche Flexibilitét fir die Beschdftigten sicherzustellen. Hilfreich kann es sein, wenn in Familien
beide Elternteile agil arbeiten und ihre jeweiligen Prasenzzeiten koordinieren — so kdnnen sie die
Kinderbetreuung rotierend gestalten und virtuelles Arbeiten verstérkt nutzen.

Die diesbeziglichen Entwicklungen wahrend der Corona-Krise geben Grund zur Hoffnung: Trotz der
weitverbreiteten Nutzung des Home-Office konnte agiles Arbeiten in weiten Teilen fortgesetzt werden.
79% der Menschen, die bereits vor der Krise agile Methoden genutzt hatten und nun von zu House
aus arbeitefen, konnten Methoden wie Scrum'! oder Kanban'? wie gewohnt oder mit Unferstitzung
virtueller Tools weiter nutzen, 16% immerhin noch mit Einschrankungen. Nur 4% gaben an, dass sie
agile Methoden wahrend der Krise aufgeben mussten (Chefsache 11/2020). Gleichzeitig haben

13% der Befragten, die zuvor nie agil gearbeitet hatten, wéhrend der Krise damit begonnen — agile
Arbeitsweisen scheinen also oft auch virtuell zu funktionieren. Wird bei ihrer Einfihrung sichergestellt,
dass die Bedirfnisse vieler Beschaftigter nach Flexibilitat nicht zu kurz kommen, kann daraus gerade
auch fir Frauen mit Familienverantwortung eine grofde Chance erwachsen.

Mehr Home-Office & Co. — aber ohne Zusatzbelastungen
Wie bereits dargelegt, sind Frauen in aller Regel noch immer hauptverantwortlich fir Haushalt und

Familie: Von den dort anfallenden Tétigkeiten, etwa Hausarbeit sowie Befreuung von Kindern und
anderen Familienangehorigen, ibernehmen sie fast zwei Drittel (OECD, 2017). Um ihnen daneben

die Berufstatigkeit zu erleichtern, dirfte réumliche Flexibilitat — vor allem die Méglichkeit, zumindest teil-
weise von zu Hause aus zu arbeiten — eine entscheidende Rolle spielen.

Arbeiten in virtuellen Teams ist in digitalen Zeiten eigentlich kein Problem mehr, doch profitieren Frauen

11 Scrum ist ein Framework fir das agile Projekimanagement. Dabei wird die Pm\uktzaw n so genannte Sprints aufgeteilt -

umzchc Etappen, in denen an einer einzigen Produkifunkiionalitét gearbeitet wird. Am Ende eines Sprints steht eine
rerbesserte Version des Produkts, die in den nachsten Runden iterativ vert twird. Das Team arbeitet selbstorganisiert, es

g\bt keinen Projekileiter im klassischen Sinne. Ein Scrum Master fungiert als Moderator. (Quelle: Tran)

12 Kanban ist eine ArbeitsmanagementMethode, die aus dcm Toyota-Produktionssystem im Rahmen der Justin-Time-Produkfion
entsfanden ist. Urspriinglich fir die Fertigung entwickelt, wird Kanban heute in der Softwareentwicklung und anderen
Be genuizt. Ziel ist, durch die Optimierung des \/\/\ \kﬂow ohne Zusatzkosten eine Werlsteigerung fur den Kunden
2u erzielen. Das funktioniert z.B. iber ein Kanban-Board, das in der einfachsten Form die Spalten ,Angefordert”, ,In

Bearbeitung” und ,Erledigt” umfasst. (Quelle: Kanbanize)
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derzeit seltener davon: In unserer New-Work-Befragung im Januar 2020 gaben nur 30% von ihnen
an, in ihren Unfernehmen grundsétzlich rdumlich flexible Arbeitsmodelle nutzen zu kénnen; bei den
Mdénnern waren es 36% (Chefsache 1/2020). Auch die Arbeit im Home-Office ist bei M&nnern
weiter verbreitet (22% vs. 11% der Fraven| — und das, obwohl sie sich weniger in die familigren Auf-
gaben einbringen. Eine mégliche Erklérung kénnte sein, dass Home-Office-Regelungen heute leichter
von Fuhrungskraften genutzt werden kdnnen — und das sind laut unserer représentativen Umfrage zu

7 1% Manner.

Dr. Yvonne Lot von der Hans-BocklerStiftung vermutet zudem, dass es Frauen insgesamt seltener zuge-
traut wird, von zu Hause zu arbeiten'® — in einer 2019 erschienenen Studie zur Arbeit im Home-Office
gaben 22% der Frauen, aber nur 12% der Manner an, nicht im Home-Office arbeiten zu diirfen,
obwohl es technisch méglich ware. Eine magliche Erklarung: Manner nutzen die Mehrzeit, die durch
Home-Office entsteht, z.B. durch den entfallenden Arbeitsweg, &fter fiir die bezahlte Arbeit etwa in
Form von Uberstunden, Frauen hingegen fir mehr Sorgearbeit (WSI, 2020b).

Mit der Corona-Krise hat die Nutzung des Home-Office nicht nur stark zugenommen — sie hat sich auch
for Ménner und Frauen fast angeglichen. Hatten im Januar noch doppelt so viele Ménner wie Frauen im
Home-Office gearbeitet, lag die Differenz im April nur noch bei 6 Prozentpunkten: 52% der Ménner vs.
46% der Fraven (Chefsache 11/2020). Auch hat sich in der Krise bestétigt, dass die Arbeit im Home-
Office ein tragfahiges Zukunftsmodell sein kann: 55% der Fihrungskréfte schatzen die Arbeitsleistung
ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Home-Office, verglichen mit der Présenzarbeit, nun besser ein
als zuvor — von den Beschdaftigten selbst waren es sogar /2% (Chefsache 1/2020, Chefsache 1I/2020).
Auch gaben 46% der Fihrungskréfte in unserer April-Umfrage an, die Akzeptanz fir mobiles Arbeiten sei
durch die Krise gestiegen. Von diesen Entwicklungen kénnten gerade Frauen profitieren: 54% der Frauen
mif zu befreuenden Kindern sehen Home-Office als férderlich fir die Chancengerechtigkeit an (Chefsache
l/2020). Dazu passt, dass jingst eine Studie zu dem Schluss kam, dass Home-Office fur Mitter nicht nur
den Konfliki zwischen Arbeit und Familie vermindert, sondern unfer Umsténden sogar ihre Produkivitat stei-
gern kann — mehr noch als bei allen anderen Beschaftigten (Sherman, 2019).

Um die Chancengerechtigkeit voranzubringen, wird eine starkere Flexibilisierung des Arbeitsorts
unerlasslich sein. Allerdings missen die Unternehmen gleichzeitig Sorge dafir fragen, dass flexible
Regelungen gerade fir Frauen nicht zur Mehrbelastung werden — was dann passieren kdnnte, wenn
Vorgesetzte, Kolleginnen und Kollegen sténdige Erreichbarkeit erwarten, wahrend gleichzeitig die
Familie Aufmerksamkeit verlangt. Derzeit scheinen viele Menschen mit genau diesem Problem konfron-
fiert zu sein: Fast die Halfte derer, die im Home-Office arbeiten, gibt an, Berufliches und Privates
nur schwer trennen zu kénnen (IAB, 2019). Dieses Bild bestatigte auch unsere Corona-Survey vom
April: Als Hirde fir das Arbeiten von zu Hause aus gaben Beschaftigte vor allem die Ablenkung
durch Haushalt und Kinder sowie — vor allem bei Frauen — einen erhdhten psychischen Druck durch
die Vermischung von Beruflichem und Privatem an. Insbesondere fir Mitter bedeuten Home-Office-
Lésungen oft Mehrarbeit. Im Durchschnitt arbeiten sie zu Hause gut eine Stunde pro Woche lénger fiir
ihren Arbeitgeber als Mitter mit Présenzarbeitsplatz — und investieren gleichzeitig drei Stunden mehr pro

Woche in die Kinderbetreuung (WSI, 2019b).

13 Link zum Zitat: hitos://www.zeit.de/news/2019-12 /05 /fraven-duerfen-oefter-alsmaennernichtinshomeoffice-wechseln
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Andererseits zeigte sich in der Krise einmal mehr, wie wichtig der persénliche Austausch mit Kolle-
ginnen und Kollegen fir die eigene Zufriedenheit ist. In unserer Corona-Survey vom April wurde der
mangelnde personliche Kontakt als Hauptgrund genannt, sich den gewohnten Arbeitsalltag zuriick-
zuwiinschen (Chefsache 11/2020). Diesen VWunsch hatten Frauen im Home-Office etwas seltener als
Ménner (64% vs. 70%). Unterm Strich scheinen die Zahlen fir gemischte Modelle aus Home-Office
und Prasenzarbeit zu sprechen, was wiederum die Chancengerechtigkeit voranbringen kénnte.

Wertewandel und neue Prioritaten: Rollenmuster verblassen

Wenn sich die Aufgabenverteilung bei Paaren dndert, wenn Véter sich mehr in den Haushalt und die
Kindererziehung einbringen wollen, wenn Frauen und Mdnner mehr Wert aut erfillende Aufgaben
und eine bedurfnisgerechte Organisation ihres Berufs- und Privatlebens legen, so wird sich das auch
in den Arbeitszeitregelungen niederschlagen. Flexibilitat lautet die Zukunftsdevise; Teilzeit wird an
Bedeutung gewinnen.

Von den Rahmenbedingungen hangt es ab, ob all dies tafscchlich die Chancengerechtigkeit starkt:
Wirtschaft und Politik missen gewdhrleisten, dass flexible lésungen auch wirklich beiden Geschlechtern
zugutekommen — und dass sie keine Nachteile fur das berufliche Fortkommen mit sich bringen. Gelingt
es, flexible Arbeitszeitmodelle und Teilzeit in die Breite zu tragen, so kénnen daraus insbesondere fiir
Frauen Chancen erwachsen. Wenn alle in gehobener Teilzeit'* arbeiten, so missen in Summe mehr
leute arbeiten — eine Chance fir alle, die heute nicht am Arbeitsmarkt partizipieren kénnen.

Mehr flexible Arbeitszeitidsungen — aber ohne Mehrbelastung

Noch sind die Teilzeitquoten bei Mannern niedrig, doch scheint sich das zigig zu dndern: Zwischen
2008 und 2018 hat sich die Gesamtquote Gber alle Branchen fast verdoppelt [von 6% auf 11%,
Bundesagentur fiir Arbeit, 2019b). Ahnliches gilt fir Elternzeit: Noch nutzen Ménner diese deutlich
seltener als Frauen (37% vs. Q0%), doch ihr Anteil steigt stetig (DIVV, 2019). In unserer New-Work-
Umfrage vom Januar gaben denn auch genauso viele Manner wie Frauen — némlich 38% — an, dass

sie ihre Wochenarbeitszeit gerne verringern wiirden (Chefsache 1/2020).

Problematisch wére, wenn die steigende Nachfrage nach Teilzeitlésungen weiterhin zu Lasten von
Frauen ginge. Heute ist das der Fall: Dass weit mehr Frauen als Ménner in Teilzeit arbeiten, schadet
ihrem beruflichen Fortkommen. Laut Studien geht eine Teilzeittétigkeit auf Iéngere Sicht mit Abstrichen am
Gehalt (und damit der Rente] sowie schlechteren Aufstiegschancen einher (WSI, 2019¢]. Zumal, wenn
die Rickkehr in Vollzeit blockiert ist — und auch das trifft héufiger auf Frauen zu: Viel seltener als Ménner
haben sie ein Rickkehrrecht vereinbart (Fraunhofer IAO, 2017). Das heifit: Mit der weiteren Verbreitung
flexibler Lésungen sollte eine gleichmaBigere Verteilung zwischen den Geschlechtern geférdert werden.

14 Das Konzept der gehobenen Teilzeit bzw. einer ,doppelten Teilzeit” fur Paare stellte Prof. Dr. Jutia Allmendinger auf der
Chefsache-Konferenz 2019 vor (Chefsache, 2019; hitps: //initiativechefsache.de/ chefsache-konferenz-2019-du-
alcareerwie-paare-gleichberechtigtkarrieremachenkoennen/
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Im Zuge der Corona-Krise scheint hier einiges in Bewegung gekommen zu sein: In unserer Corona-
Umfrage gaben unter den Vollzeitidtigen mit Kindern im Betreuungsalter 34% der Frauen und 27%
der Manner an, durch die Krise vermehrt Gber eine zukiinftige Nutzung von Teilzeitmodellen nachge-
dacht zu haben — ein Fortschritt, wenn man bedenkt, dass bisher 46% der Frauen, aber nur 11% der
Manner in Teilzeit tatig sind (VWSI, 2019a). Gerade Vater nennen dabei als Hauptgrinde die ver-
stérkte Unterstitzung im eigenen Haushalt (50%) sowie mehr Engagement bei Kinderbetreuung (32%,

Chefsache 11/2020).

Eine weitere Losung zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatem sind flexible, individualisierte
Arbeitszeitmodelle: Im Unterschied zu herkédmmlichen Teilzeitldsungen wird hier die Arbeitszeit nach indi-
vidueller Vereinbarung iber den Tag, die Woche oder sogar das Jahr verteilt. Ahnlich wie beim rdumlich
mobilen Arbeiten kénnte die Corona-Krise hier die Entwicklung beschleunigen: Laut unserer Corono-
Umfrage haben 33% der Véter, die bisher keine flexiblen Arbeitszeiten nutzen, im Zuge der Krise verstarkt
dariiber nachgedacht (Chefsache 11/2020). Als Grund gaben sie den Wunsch an, sich starker in die
Kinderbetreuung einzubringen oder mehr Aufgaben im eigenen Haushalt zu tbemehmen.

Laut Untersuchungen — unter anderem zur Vertrauensarbeitszeit — birgt aber auch diese Flexibilisierung
die Gefahr einer zeitlichen Mehrbelastung (Hans-BécklerStiftung, 2018a); ereut sind Mitter beson-
ders stark betroffen (WSI, 2019b). Wie beim Home-Office besteht auch hier das Risiko, dass sich zeit
liche Grenzen verwischen, wenn die eigenen Arbeitszeiten von denen der Kolleginnen und Kollegen

abweichen und dennoch Erreichbarkeit erwartet wird. Um solche Mehrbelastungen zu vermeiden,
sind klare Regeln und eine enge Abstimmung im Team sowie mit den Fihrungskréften unerl@sslich.
Unter diesen Voraussetzungen kénnen auch Frauen profitieren (VWSI, 2019c).

Insgesamt bieten New-Work-Methoden also zahlreiche Ansatzpunkte, um die Familienarbeit gleichma-
Biger auf Frauen und Ma@nner zu verteilen. Auch wahrend der Corona-Krise liel3 sich dies beobachten:
Die Chefsache-Corona-Survey vom April 2020 zeigt, dass die Kinderbefreuung — die wegen der kri-
senbedingfen Restriktionen oft parallel zum Home-Office laufen musste — in vielen Féllen partnerschaft-
lich geregelt wurde. Unter den Befragten, die sich wahrend der Krise um die eigenen Kinder gekim-
mert haben, gaben 42% an, dass sich beide Partner gleichermafen einbrachten. Davon abgesehen
gaben Fraven aber weitaus haufiger als Ménner an, maBgeblich fir die Kinderbetreuung gesorgt zu
haben. Alte Rollenbilder sind also immer noch fest verankert und werden nicht Sber Nacht verschwin-
den — doch konnte die Krise zumindest starke Impulse setzen.

Umdenken im Management — , Life-Work-Balance” ohne Karrierenachteile

Dass die Workelife-Balance jungen Leuten immer wichtiger wird, ist ein weiterer Ausdruck der Abkehr
von herkdmmlichen Rollenbildern. Im Grunde eine erfreuliche Entwicklung, die mehr Chancengerechtig-
keit erhoffen lasst — vorausgesetzt, die Unternehmen stellen entsprechende Angebote bereit und ergrei-
fen MaBBnahmen fir eine Risikobegrenzung.

Eine weitere wichtige Rolle spielen Fihrungskréfte beim Thema Vorbilder: Gerade fur Frauen ist es
heute noch eine Herausforderung, geeignete Vorbilder zu finden, mit denen sie sich identifizieren kén-
nen. Der geringe Frauenanteil in Fihrungspositionen sowie in technischen Berufen tragt sicherlich dazu
bei — aber auch grundlegende Unterschiede in der Lebens- und Familienplanung kénnen ein Fakfor
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sein, der die Identifikation erschwert. Gleiches gilt fur M@nner in Teilzeitpositionen. Hier obliegt es
den Unternehmen, in der Karriereentwicklung hin zu Fihrungspositionen verstarkt die Bedirfnisse der
jingeren Generationen zu reflektieren und zu signalisieren, dass es immer mehr alternative Wege zur
Fihrungsposition gibt — z.B. iUber Teilzeit oder Jobsharing.

Derzeit stockt die flachendeckende Umsetzung flexibler Arbeitszeitmodelle auf Unternehmensseite noch,
zum Teil wohl auf Grund von Vorbehalten unter anderem gegeniber Teilzeitangeboten (BMESE
2016). Auch flexible Arbeitszeiten halten laut Studien 38% aller Fihrungskrafte fur karriereschadlich
(Chefsache, 2017). Immer noch befirchten abhéngig Beschaftigte — auch Vater — berufliche Nachteile
durch eine Unterbrechung fir die Elternzeit (BMFESF|, 2018). Im Zuge der Corona-Krise I@sst sich zwar
bei Fihrungskrdften eine Verbesserung der Akzeptanz feststellen: 35% geben eine gestiegene Akzeptanz
fur flexible Arbeitszeitmodelle an, 22% fur Teilzeitmodelle (Chefsache II/2020). Dennoch gehért die
Sorge um verminderte Karrierechancen — gleich hinter der finanziellen Abhéngigkeit vom Vollzeitjob —
nach wie vor zu den gréften Umsetzungshirden. Hier ist auch im Management ein Umdenken not-
wendig: Die Unternehmen sind gefragt, dem verénderten Anspruch an Arbeit — vor allem der jingeren
Generationen — Rechnung zu tragen und Strukiuren zu schaffen, die Frauen und M@nnern eine flexib-
lere, individuelle Gestaltung ihres Arbeitsalliags erméglichen. Ziel: eine gute LifeVWork-Balance ohne
berufliche Nachteile.
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~Chancen und Risiken — auch der
Digitalisierung — miissen unabhdingig
vom Geschlecht verteilt sein“

Prof. Dr. Aysel Yollu-Tok im Interview

Wie héngen gleiche Verwirklichungschancen und
Digitalisierung zusammen?

Cleichstellungsorientierte Mafnahmen, auch im Kontext
technologischer Veranderungen, missen iber eine reine
Cleichbehandlung hinausgehen und in allererster Linie
strukiurelle Benachteiligung abbauen. Gleichstellung der
Geschlechter im Sinne gleicher Verwirklichungschancen
heift fur Politik, Wirtschaft und Zivilgesellschaft, zu gewdhr-
leisten, dass alle Menschen unabhdangig vom Geschlecht
die Maglichkeit haben, ihre aus guten Griinden getroffenen
Entscheidungen und Wiinsche tatséichlich zu verwirklichen.
Chancen und Risiken — auch der Digitalisierung — missen
unabhangig vom Geschlecht verteilt sein. Es missen die
Voraussetzungen dafur gegeben sein, dass Menschen
nicht nur formale, sondern tatscichliche Wahlmaglichkeiten
im Leben haben. Von diesem Ansatz gehen wir in der
Sachversténdigenkommission fir den Dritten Gleich-
stellungsbericht der Bundesregierung aus.

Leider bestatigen zahlreiche nationale und internationale
Studien, dass Verwirklichungschancen in Deutschland
vom Geschlecht abhangen — und dies zeigt sich auch
im Kontext fechnologischer Vercéinderungen. Der digitale
Transformationsprozess verandert die Organisation und
Strukiur der Arbeitswelt, beeinflusst aber auch private
Lebenswelten — eine Medaille mit zwei Seiten. Die
Grenzen werden flieBend, was natiirlich Chancen, aber
auch Risiken beinhaltet. Hier zeigt sich, dass die Frage
der Gleichstellung in Zeiten der Digitalisierung héufig
alter Wein in ,schnelleren” Schlauchen ist. Géangige
geschlechtlich konnotierte Strukturen der analogen Welt
finden sich in der digitalen VWelt wieder. Das Beispiel

Home- Office, das auf Grund der Corona-Pandemie sprung-

haft an Bedeutung gewonnen hat, zeigt, dass der digitale
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Arbeitsplatz allein fur eine gerechte Verteilung von Erwerbs-
und Sorgearbeit nicht genigt. Im Gegenteil, wir erleben
eine Refraditionalisierung von Geschlechterrollen. Aber:
Transformationsprozesse sind immer auch eine Chance,
bestehende Strukturen zu hinterfragen und zu verandern.
Daftr missen die geschlechtsbezogenen Auswirkungen
des digitalen Transformationsprozesses genau in den Blick
genommen und im Sinne gleicher Verwirklichungschancen
gestaltet werden — nicht nur implizit ,mitgedacht”, sondern
explizit und selbstverstandlich.

Was sind lhrer Meinung nach Eckpfeiler fir mehr Ver-
wirklichungschancen im Zeitalter der Digitalisierung?

Natig ist zum einen der Zugang zu Ressourcen, die eine
Teilhabe am digitalen Transformationsprozess ermégli-
chen. Allein der Zugang ist jedoch kein Garant dafir,
dass vorhandene Ressourcen zur Realisierung der gleich-
stellungspolitischen Ziele genutzt werden kénnen. Mit
anderen Worten: Es greift zu kurz, den Fokus auf die
Verteilung von Ressourcen zu legen, z.B. auf die indivi-
duelle Ausstattung mit Computern und Smartphone oder
die Maglichkeit, T-Kompetenzen zu erwerben. Diese
Betrachtung birgt die Gefahr der Schlussfolgerung, dass
diejenigen, die trotz Zugangsmaglichkeit nicht am digi-
falen Transformationsprozess partizipieren, einfach nicht
wollen”. Verschleiert wird dabei die Tatsache, dass die
Nutzung der Ressourcen auf Grund strukiureller Barrieren,
z.B. der Unternehmenskultur in der IKT-Branche, unzurei-
chender sozialer Absicherung von Platiformarbeit oder
fehlender Mitbestimmungsstrukturen eingeschréankt wer-
den kann. Zudem kénnen gesellschaftliche Normen und
Werte individuelle Wahiméglichkeiten beschrénken. Die
Soziologin Cecilia L. Ridgeway hat schon 2001 darauf hin-
gewiesen, dass gesellschaftliche Transformationsprozesse



Ceschlechterstereotype reproduzieren kénnen, denn
Wandel erzeugt das Gefishl von Unsicherheit, das abge-
baut werden kann, indem auf altbekannte Rollenbilder
zurickgegiffen wird. Neben dem individuellen Zugang zu
Ressourcen ist daher als zweiter Eckpfeiler zu Gberpriifen,
ob diskriminierende Strukiuren oder gesellschaftliche Werte
und Normen die tatscchliche Nutzung dieser Ressourcen
einschranken und so die Verwirklichung gleichstellungs-
politischer Ziele behindern. Wenn das so ist, missen diese
Barrieren abgebaut werden.

Der dritte Eckpfeiler ist die Macht, die Gestaltung des
digitalen Transformationsprozesses zu beeinflussen,

z.B. im Hinblick auf die Gestaltung von Technik, aber
auch politische Richtungsentscheidungen. Auch hier
zeigt die akiuelle Entwicklung, dass Frauen sehr viel
seltener an Enfscheidungsprozessen befeiligt sind.
MacKenzie und Wajcman haben bereits 1999 formu-
liert, dass jede neue Technologie einen Anstof> dafir
gibt, Geschlechterverhalinisse neu zu verhandeln sowie
Machtverhélinisse zu hinterfragen und aufzuheben. Dazu
gehart eine geschlechtergerechte Technikgestaltung, die
nicht nur die technische Entwicklung im engeren Sinne
umfasst, sondern auch die Teilhabe und Mitsprache ver-
schiedenster Akteur *innen ermdglicht und technische
Entwicklungen immer im Kontext der gesellschaftlichen
Folgen denkt. Akiuell ist die digitale VWelt ein Abbild der
analogen Machtverhdlinisse: Die aktive Gestaltung des digi-
talen VWandels ist weiterhin ,Mdnnersache”.

Prof. Dr. Aysel Yollu-Tok ist
Professorin fir Volkswirt-
schaftslehre mit dem
Schwerpunkt Wirtschafts-
und Sozialpolitik an der
Hochschule fir Wirtschaft
und Recht Berlin und
Direkforin des Harriet Taylor Mill-Instituts for
Okonomie und Geschlechterforschung. Ihre
Forschungsschwerpunkte liegen im Bereich
der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik sowie
der Gleichstellung. Sie ist Vorsitzende der
Sachversténdigenkommission fir den Dritten
Cleichstellungsbericht der Bundesregierung.

Welche Rolle kann New Work fir die Gleichstellung
spielen2 Welche Risiken gibt es?

Befrachten wir beispielsweise die Digitalwirtschaft, sto-

Ben wir auf die gangige Argumentation, dass Frauen
seltener in den digitalen Beschéftigungsfeldern vertrefen
sind, weil sie vermeintlich geringere Digital- bzw. MINT-
Kompetenz aufweisen. Richtig ist, dass Frauen nach wie vor
seltener Uber fechnische Kompetenzen verfiigen, seltener
Informatikstudiengéinge wéihlen efc. Die Grinde dafir
mussen identifiziert und beseitigt werden. Was passiert
aber, wenn Frauen in MINTBereichen tatig sind und dort
auf New Work treffen? Sie verlassen das Unfernehmen
haufig nach kurzer Zeit wieder. Die hohe Fluktuationsrate
von Frauen in der Digitalwirtschaft ist héchst problematisch;
sie zeigt, dass staatlich geférderte MaBnahmen nicht nach-
haltig sind. Dies ist nicht nur ein dkonomisches Problem,
sondem auch ein gleichstellungspolitisches. Das Ziel der
eigensiandigen wirtschaftlichen Sicherung durch die gleich-
berechtigte Integration in die Erwerbsarbeit scheint auch in
dieser Branche schwer realisierbar zu sein.

Studien, die die Griinde hierfiir erforschen, weisen darauf
hin, dass Frauen in klassisch ménnlich konnotierten Branchen
ausgegrenzt werden, was dazu fihrt, dass Frauen die
Unternehmen verlassen. Es scheint also ein Problem der
Arbeitskultur zu sein. Flache Hierarchieverhdlinisse als
Bestandteil von New Work kénnen geschlechtergerechte
Strukturen zwar beférdern, aber nur dann, wenn die damit
verbundenen Rollen, Prakiiken, VWerte und Prinzipien kritisch
hinterfragt werden. Geschieht dies nicht, kénnen formal abge-
baute Hierarchien informell iber Geschlechterstereotype
wiederbelebt werden. Herrschende Rollenbilder in Unter
nehmen spielen hier eine besonders grofe Rolle, denn
wenn geschlechtsspezifische Rollenerwartungen an Mit-
arbeiterinnen, Mitarbeiter und Vorgesetzte dominieren,
besteht die Gefahr, dass auch die agile Arbeitsteilung nach
Geschlecht erfolgt: Frauen sind Scrum Master und Ménner
machen den Code. Auch hier gilt: Ungleichbehandlung

aus der analogen VVelt reproduziert sich in der ,neuen”
Unternehmenskultur, vor allem wenn sie, wie flache
Hierarchien, vermeintlich geschlechtsneutral ist.
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4. Die Ansatze:
Den Weg zu mehr

Chancengerechtigkeit ebnen

New Work stellt uns vor Herausforderungen, bietet aber auch Méglichkeiten, Chancengerechtigkeit
zu starken. In diesem Kapitel zeigen wir auf, wie diese Maglichkeiten genutzt und Risiken mitigiert
werden kénnen. Wichtig wird dabei sein, die Implikationen von New Work im Zusammenhang zu
betrachten — nicht als Flickenteppich aus EinzelmaBnahmen. Grundsétzlich muss bei allen kiinftigen
Neuverungen auf allen gesellschaftlichen Ebenen die Chancengerechtigkeit als Grundbedingung und
integraler Bestandteil begriffen werden. Nur so kann eine Arbeitswelt unter dem Leitgedanken ,Fair
Chances” entstehen.

Die folgenden Unterkapitel konzentrieren sich auf Ansatzpunkte fir die grof3en instfitutionellen Akteure —
Unternehmen, Bildungstréger und Politik —, um die Chancengerechtigkeit im Zusammenspiel mit den
drei New-Work-Elementen (Future Skills, neue Arbeits- und Organisationsformen und Wertewandel)
zu fordern. Zwar sind Einzelpersonen nicht separat angesprochen, doch kommt auch diesen, insbe-
sondere den Fihrungskréften, eine bedeutende Rolle zu: Sie sind aufgerufen, als Vorbilder voranzuge-
hen und den Wandel durch das persanliche Beispiel zu gestalten und zu prégen, so dass im Kollektiv
die Kultur ihres Unternehmens diesen Wandel stitzt.

Der Ausbruch des Corona-Virus hat allen genannten Akteuren die schnelle und gezielte Umsetzung von

Krisenmanagement-MaPnahmen abverlangt. Doch die die langfristig ausgerichteten Inifiativen in den
Bereichen New Work und Chancengerechtigkeit bleiben auch nach der Krise relevant.
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Alle Ansatze auf einen Blick
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Unternehmensvertreterinnen durch die ,Million Women Mentors™Initiative (STEMconnector)

Neue Arbeits- und Organisationsformen
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New Work Tag: Mitarbeiter-Tag zur Vorstellung neuer Arbeitsmethoden

Digital Campus: Unternehmenscampus zum Ausprobieren und Erlernen von und Arbeiten mit agilen
Methoden

Barcamp: Nutzung neuer Methoden (Barcamp) speziell fir Frauen in Produktion und Technik

Mobiles Arbeiten: Flchendeckende Umsetzung der Méglichkeit des mobilen Arbeitens

Evonik Spirit: Unternehmensinterner Wettbewerb zur Entwicklung von Projekten im Bereich agiles, zukunfts-
fahiges Arbeiten

Working Out Loud: Agile Lernmethode zur Entwicklung weiblicher Fihrungskrafte

Weitere internationale Beispiele: Organisationswandel hin zu einer vollstéindig agilen Organisation (Spotify
und ING-Dibal)

Jobsharing: Mitarbeitende teilen sich eine volle Arbeitsstelle

80/20-Initiative: 20% der Arbeitszeit kdnnen Mitarbeiter im Rahmen der 80/20-Initiative fir eigene Projekfe
nutzen

Eltern-Kind-Biiros: Bereitstellung von Eltern-Kind-Biiros zur Betreuung des eigenen Kindes am Arbeitsplatz

Weitere internationale Beispiele: Neue Festlegung der individuellen Arbeitszeit alle zwei Jahre méglich
(Trumpf); Ausschreibung sémtlicher Fihrungspositionen in Teilzeit (SAP); Fihrungstandems in Teilzeit (AOK);
12-monatiger Elternurlaub bei voller Bezahlung und umfangreiches Training bei Wiedereintritt (Toronto
Hydro)
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Verweis zu detaillierter Best-Practice-Box

Unternehmen: Future Skills fordern, innovative Methoden nutzen

In diesem Unterkapitel beschreiben wir anhand von Beispielen aus der Praxis, wie Unternehmen
die Chancen der neuen Arbeitswelt kreativ und gewinnbringend nutzen und gleichzeitig die
Chancengerechtigkeit férdern kénnen.

Future Skills: Vielféltige Angebote fir Frauen

Voraussetzung fir eine chancengerechte Arbeitswelt der Zukunft ist es, dass insbesondere Frauen Future
Skills erlernen mit Fokus auf den Bereich der digitalen Technologien. |hr Nachholbedarf in puncto
Weiterbildung und Umschulung wurde bereits aufgezeigt. Im Folgenden beschreiben wir entsprechende
Programme in den Bereichen VWeiterbildung, Mentoring, Coaching und On-the-Job-Training.

Neue Méglichkeiten durch digitale Lernformate. Innovative Lernformate kénnen dabei helfen, VWeiter-
bildung in Future Skills auf kreative, vernetzte Weise zuganglich zu machen. RWE beispielsweise
bietet fir Fihrungskréfte sowie Talente die Online-Llernplattform ,move” an, die auf das bereits beste-
hende Kompetenzmodell des Konzerns abgestimmt ist. Eine Sprachdiagnostik prift die Sprechprobe
auf Sprachmuster und Kompetenzausprégungen, die im néchsten Schritt auf einer Online-lemplattform
und mit ergénzenden Lernangeboten im Prasenzformat gezielt bearbeitet werden.

Audi bedient sich sogar in der Ausbildung digitaler Lernformate, um Future Skills an Auszubildende ver
schiedener gevver’bhdﬁechmsdwer Berufe zu vermitteln — es zeigt sich, dass dieses Format besonders
attraktiv fir die weiblichen Auszubildenden ist.

Reskilling-Konzepte fiir Future Skills. Ein anschauliches Beispiel fir das Reskilling von Frauen im Bereich
technologischer Fahigkeiten kommt aus dem Ausland von Disney: Mit seinem 15-monatigen Programm
,CODE: Rosie” bietet das Unternehmen Mitarbeiterinnen — vor allem aus nicht technischen Bereichen —
die Maglichkeit, sich als Software-Ingenieurinnen neu zu erfinden. Und tatsdchlich: Von den Teilneh-
merinnen der ersten Welle kehrte nur eine zu ihrer urspringlichen Beschaftigung zurick; die Gbrigen
wechselten in neue Bereiche, in denen sie ihre Future Skills einbringen kénnen. Die gemeinnitzige
Organisation Ashoka hat einen ,Fahrplan” fir Unternehmen entwickelt, wie Up- und Reskilling auf breiter
Basis funkfionieren kann — und das nicht nur im Bereich der digitalen und technologischen Féhigkeiten,
sondern auch fir soziale Féhigkeiten (Ashoka, McKinsey, 2018).

Mentoring-Initiativen fir junge Frauen. Einige Unternehmen arbeiten engagiert daran, schon Schile-
rinnen und Studentinnen fir MINT-Facher zu begeistern. Ein erfolgreiches Beispiel ist das US-Unter-
nehmen STEMconnector. Seine Initiative ,Million Women Mentors” stellt die Verbindung her zwischen
zahlreichen Unternehmen (die Mentoren bereitstellen) und Mentees — jungen Frauen, die sich fur Berufe
in Zukunftsbereichen interessieren. Die beteiligten Firmen Gbernehmen damit nicht nur gesellschaftliche
Verantwortung; sie demonstrieren auch, welchen Stellenwert sie Frauen in MINT-Féchern einrgumen.
Neben unfernehmensibergreifenden Netzwerken kommt vor allem auch die Grindung unterneh-
mensinterner Nefzwerke in Betracht, z.B. das My\Way-Netzwerk von Airbus, das speziell weibliche
Nachwuchsfihrungskrafte im Unternehmen fordert, sowie das Frauennetzwerk GLOW®@Technology

and Innovation bei Siemens.

4. Die Anséitze | 47
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Stairkere Fishrungskréfte durch Coaching. Zusétzlich kénnen Frauen noch stérker in Bereichen gefor
dert werden, die laut Studien tendenziell zu ihren Stérken zéhlen — insbesondere in Rollen mit hohen
sozialen und emotionalen Anforderungen (MG, 2019, siehe auch Kapitel 3, Eagly, Johannesen-
Schmidt, van Engen, 2003). Konkret heif3t das: VWenn im Zuge von New Work coachendes und

kooperatives Fihren wichtiger wird, liegt es nahe, stérker als bisher auf weibliche Talente zu setzen.

Deren Weg in die Fihrungsposition kénnen Angebote zur Starkung der Fihrungskompetenzen weiter
ebnen. Das Bundesministerium der Verteidigung biefet dafir das Coachingprogramm ,Referenta:
Professionelle Coaches begleiten die Frauen bei ihrer taglichen Arbeit, um ihr Verhalten aus
AuBensicht zu analysieren und gemeinsam zu reflektieren, und unterstiitzen sie bei ihrer Lebens- und
Karriereplanung.

On-the-Job-Trainingsangebote. Neben Weiterbildung und Coaching gibt es noch eine weitere
wichtige Option: Mitarbeitende kénnen direkt ,on the job” lernen, z.B. im Rahmen von Jobrotations-
programmen. Der NDR z.B. biefet dafir zwei Modelle: Beschdftigte kénnen mehrere Monate lang
in einer neven Abteilung hospitieren und werden dort so eingearbeitet, dass danach ein dauver-
hafter VWechsel méglich ist. Alternativ kénnen sie bei ,Jobrotation 2.0" fir einige VWochen einen
anderen Bereich kennen lernen und ihr Netzwerk erweitern. Ausdriicklich erwiinscht ist Jobrotation in

@)
w

7 Bereichen mit unausgewogenem Geschlechterverhdliis. Bei der Allianz bietet das Rofationsprogromm
#WidenYourHorizons einen Einblick in andere Berufsprofile und Aufstiegsmaglichkeiten.

Neue Arbeits- und Organisationsformen: Mit Agilitét zu hdheren Frauenanteilen

Mitarbeitende zum Erlernen und Einiiben innovativer Arbeitsformen motivieren, das Arbeiten réumlich
flexibilisieren und enthierarchisieren — das sind die Ziele einer Reihe vielfdltiger Ansdtze, die zum
Nachahmen anregen.

Formate zum Ausprobieren neuer Methoden. \Wie zuvor erwéihnt, bieten die kollaborativen
Methoden der New Work gerade fir Frauen neue Méglichkeiten, sich z.B. als coachende
551 Fihrungskrafte zu profilieren. Unternehmen kénnen hier gezielt Impulse setzen, um Beschdaftigte zu

7 ermutigen, sich mit solchen neuen Arbeitsformen vertraut zu machen. Wie das funktionieren kann, hat
unter anderem der NDR mif seinem ,New VWORK Tag" gezeigt.
56
7 Die KION Group nutzt fir die Einfihrung neuer Arbeitsformen einen eigens aufgebauten ,KION

Digital Campus”. Hier arbeiten Strateg(inn)en, Designer{innen) und Entwickler(innen) im Alllag mithilfe
verschiedener innovativer Anséize an neuen digitalen Lésungen. Daraus gestalten sie mit Methoden
50| wie Design Thinking'® und Projekt-Sprints in kiirzester Zeit erste funktionsfahige Produkiprototypen
7 [Minimum Viable Products). Auch Evonik fordert die Nutzung zukunfistréchtiger Arbeitsformen — z.B.
durch einen infernationalen Ideenwettbewerb zu innovativen Arbeitsmethoden unter Mitarbeitenden
des Unternehmens.

Dass neue agile Arbeitsformen auch die Chancengerechtigkeit voranbringen kénnen, zeigt z.B. das
v |7 ,Barcamp’ fur Frauen in Produktion und Technik der BASF. Auch die Deutsche Post DHL Group nutzt

eine agile Lernmethode — ,Working Out Loud” - speziell zur Forderung weiblicher Talente.

15 Design Thinking ist ein Denkansatz und eine Methode, die einen kreativen Innovationsprozess unterstitzen soll. Bei
dem iterafiven Entwicklungsprozess steht die Kundenperspekiive im Vordergrund, die akfiv einzubinden ist. Auf dieser
Grundlage werden nach dem Motto  fail often and early” immer detailliertere Prototypen entworfen, verworfen und
verbessert, bis ein innovatives Endprodukt entsfeht. (Quelle: Die Clihbirne)
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RWE N

.move ist Bewegung, die
verandern kann*“

lernagilitat im RVWE-Konzem durch digitales Training

Permanent, selbstverantwortlich und kompetenzbasiert: So lernen Fihrungskréifte und Talente mit ,move”, einem
digitalen Entwicklungsprogramm. Jeannine Wienand und Sebastian Vogel, Fihrungskréfte-/ Personalentwickler*in,
sehen ein grof3es Potenzial auf allen Ebenen — und vor allem auch fiir Chancengerechtigkeit.

,Alles beginnt mit einem Anruf. Einem Anruf bei einer ™
sympathischen, zu einem Schauspieler gehdrenden,
automatischen Stimme. In diesem Gesprach werden
standardisierte Fragen aus dem beruflichen und
privaten Kontext beantwortet, so dass am Ende des
Gespréchs 15 Minuten Audiospur fir die Analyse von
Sprache, Stimme und Kompetenzen zur Verfigung
stehen. Die Auswertung basiert auf unserem RVWE-
Kompetenzmodell, der Leadership DNA. Die Analyse
gibt Aufschluss tber Stérken und Entwicklungsfelder
wie Sprachkomplexitét, relativierende Formulierungen
oder Fillworter sowie Gber eigene Auspragungen
der RWE-Kompetenzen, z.B. Entscheidungen treffen,

gesund bleiben und Teams erfolgreich machen”,
beschreibt Jeannine Wienand das Programm.

Horspiele, Workshops, Browsertrainings — move macht Lernen flexibel und individuell

Neben der Sprachdiagnostik gibt es bei move zwei weitere Bausteine: Entwicklungsreise und ergénzende
Prasenzlernangebote. Die Sprachdiagnostik bildet die Basis der individuellen Lemreise. Sie gibt im ersten Schritt
Aufschluss Uber Starken und Entwicklungsfelder. Im angeschlossenen Entwicklungsgesprach werden zwei Themen
herausgearbeitet, an denen die Fihrungskraft arbeiten méchte.

Um Chancengleichheit zu férdern, wird das Erkennen von geschlechterspezifischen Verhaltensmustern fokussiert, z.B.
wie Frauen und Manner Sprache im Arbeitsalliag verwenden. ,So zeigt sich etwa jenseits bekannter Stereotype,
dass Frauen wie Manner wenig Gebrauch von Pausen beim Sprechen machen. Die M@nner hingegen zeigen eine
spannende Kombination aus der Neigung zu lenkend-autoritaren Formulierungen und zugleich dem Wunsch nach
Harmonie und Kooperation”, so Sebastian Vogel. Durch diese Ergebnisse kann das eigene Verhalten reflektiert und
das Gegeniber besser verstanden werden.

Talente und Fihrungskrdéfte lernen viel iber sich selbst — und den Umgang mit anderen

Jeannine Wienand hat selbst ihre Sprachprobe am Telefon abgegeben. Ob sie vom Ergebnis tberrascht ware ,Die
Spiegelung meiner Ergebnisse an den RWE-Kompetenzen hat mir die Augen gedffnet. Ich nutze haufig relativierende
Formulierungen wie ,eigentlich” oder ,vielleicht”. Die Erkenntnis hilft mir, an meiner Art der Positionierung zu arbeiten.

Man kann dadurch nur profitieren.”

Auch Rolf Martin Schmitz, RWE-Vorstandschef und Schirmherr des Projekts, ist von dem Potenzial des Programms Gber-
zeugt. move ist fur ihn wortwértlich Bewegung, die etwas im Unternehmen veréndern kann.
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QD
,Die Mddchen geben Vollgas“

Mobiles Lernen fir Auszubildende bei Audi

Zwei junge Co-Trainerinnen bilden bei Audi technische Talente aus. Mit dem innovativen digitalen Ausbildungs-
format ,mobile learning” unterstitzen sie die Azubis dabei, ihre Ausbildung selbststéndiger zu planen und
Ausbildungsinhalte kreativ mitzugestalten. Ein Konzept, von dem alle Beteiligten profitieren.

,Die Chance, Co-Trainerin zu
werden, habe ich sofort ergrif-
fen”, sagt Josepha Kwaka, die

seit Anfang 2018 angehende
Fertigungsmechaniker*innen am
Audi-Standort Ingolstadt betreut,
,es ist einfach schon, die jungen
leute wachsen zu sehen und ihnen

i
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zur Seite zu stehen.” Wie es war,
in einer vorwiegend mannlichen
Umgebung durchzustarten2 ,Ich
habe immer viel Unterstitzung
bekommen”, so Josepha, ,und
bin jetzt auch gerne mal Vorbild
fur die Jingeren”. Momentan

: = & betragt die Frauenquote bei den
— — Auszubildenden 25,5%, die
Zielquote bis zum Jahr 2021 liegt

im gewerblichtechnischen Bereich bei 30%. Co-Trainerin Anna Schlegel, die im Werk Ingolstadt die kinftigen Kfz-
Mechatroniker*innen trainiert, bringt es auf den Punkt: ,Die aktuelle Transformation féngt hier bei uns an.”

Dabei ziehen bei der Generation Z vor allem innovative, digitale Lernkonzepte wie das ,mobile learing”, kurz
,m-learn”, das die klassische Ausbildung seit rund finf Jahren ergénzt. Azubis kénnen Lerninhalte selbst erstellen,
Wissen online teilen, virtuelle Kurse individuell abrufen und sich international vernetzen. ,Seit dem Start des m-learn
hat sich viel zum Positiven veréndert”, so die Einschdtzung von Anna Schlegel, ,unsere Azubis sind selbststéndiger
geworden, kénnen sich besser einschétzen und bei Bedarf jederzeit ortsunabhdngig Wissen einholen.” Der Draht
zu den Auszubildenden sei zudem noch enger geworden, so Schlegel. Per Tablet fallt der Austausch eben leichter.
Virtuelle Kurse zeigen komplexe technische Abléufe anschaulich und im eigenen Tempo.

Nicht selten hatten die weiblichen Azubis die Nase vorn: ,Wenn die M&dchen erst in Berihrung mit Technikwelten
kommen, sind sie meist sehr ambitioniert dabei. Sie sind besonders fokussiert und ibemehmen schnell Verantwortung”,
meint Anna Schlegel. Josepha Kwaka stimmt zu: ,Die Madchen geben Vollgas.” Fir beide Co-Trainerinnen ist der
néchste Entwicklungsschritt ebenfalls schon in Sicht. Nach vollen drei Jahren in ihren jetzigen Funktionen geht es in
Richtung Gruppenleiterin in der Produktion.
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AIRBUS L

WSichtbarkeit im Unternehmen
und im Management erhohen™

Das Airbus-Fravennetzwerk MyWay als Startbahn in die Karriere

Topqualifizierte Frauen in ihrer Karriere voranbringen — das will MyWay, ein Female-
leadership-Programm bei Airbus. Die Grundidee: starke, selbstorganisierte Frauen-
Communities, die sich untereinander vernetzen und mit der Unternehmensleitung im
Austausch stehen. Das Ziel: eine bessere WWahrnehmung weiblicher Fihrungskrafte im
gesamten Unfernehmen — auch im Topmanagement.

Das Netzwerk mit Gleichgesinnten ist eine starke Stitze: Im geschitzten Raum fallt

es den Frauen leichter, Selbstvertrauen aufzubauen. Zuséizlich helfen ausgewdhlte
Entwicklungscoaches, die Eigen- und Fremdwahrnehmung zu verbessern und die beruf
liche Identitat — das Personal Branding — zu starken.

Initiatorin von MyWay ist Elvire MeierComte, Bereichsleiterin HR bei Airbus
Defence and Space Operations. Als dreifache Mutter kennt sie aus eigener Erfahrung die Probleme von Frauen, als
Fohrungskrafte akzeptiert zu werden — trotz Topqualifikationen und breiter Erfahrung. Wichtig war ihr, sich nicht nur auf
Diversity und Inclusion als solche zu konzentrieren, sondern auch auf Innovation und Spitzenleistungen. ,Frauen sollten
nicht auf Grund ihres Geschlechts geférdert werden”, so MeierComte, ,sondern wegen ihrer Kreativitét und ihres Impact
im Unternehmen.” Um das Projekt voranzubringen, hole sie Vorstande als Sponsoren an Bord.

Dr. Evire Meier-Comte, Vice-President, Head of HR, Airbus Defence and Space Operations

MyWay ist nicht irgendein Entwicklungsprogramm — es ist genau das, was ich wollte! Es setzt bei
uns als Personen an: Wir arbeiten an unserer Kommunikation und unserem Selbstbewusstsein, wir
verbessern unsere Personal Brand und erarbeiten einen wirkungs-vollen Elevator Pitch. All das kommt
uns als Fihrungskréften zugute. Wir haben hier nicht nur ein tolles Frauennetzwerk, in dem wir andere
spannende Mitglieder kennenlernen. Bei unseren Management-Talks treffen wir auch auf ehemalige
Vorsténde. Super sind auch die Einzelcoachings: Wir bekommen Orientierungshilfen und Tools an die

Hand, um uns selbst besser zu verstehen und bessere Entscheidungen zu treffen.”

laura Otondo Navas, Procurement Programs Manager

,Anfangs dachte ich einfach nur, ich wiirde durch MyWay etwas lernen und interessante Kolleginnen

kennenlernen. Aber dieses Jahr hat mir so viel mehr gebracht: Ich habe eine Menge Dinge gelernt und

erlebt, die ich im Alltag laufend nutze — beruflich, aber auch im Privatleben. Ich kann jetzt Situationen
besser verstehen und auch beeinflussen, weil ich mich selbst besser reflektieren und das Verhalten

anderer besser analysieren kann.”

Tanja Nemetzade, Ingenieurin fir luft- und Raumfahrt
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SIEMENS
lngeunuity for Uife

Bei Siemens bietet GLOW@TI ambitionierten Frauen Moglichkeiten

zur Vernetzung und personlichen Weiterentwicklung

GLOW@Technology and Innovation wurde bei Siemens fir Frauen ins Leben gerufen, die Fihrungsverantwortung
anstreben. Das Netzwerk von und fir Frauen mit naturwissenschaftlichem Hintergrund wurde 2010 gegrindet und
hat das Ziel, die Karriere von Frauen zu férdern. Die Leadership-Programme fir talentierte Frauen GLOW+ und
,Energize Experienced Professional (EEP)” sind die Kernstiicke des Angebots. Das Ziel ist, eine so genannte ,Pipeline”

von selbstreflektierten und starken Frauen zu bilden.

Dariber hinaus werden zahlreiche Aktivitaten vom Netzwerk selbst organisiert: Mentoring- und Coaching-Stunden
unterstitzen die persdnliche Weiterentwicklung, Business Lunches und Kolloquien férdern den gegenseitigen
Austausch und die inferdisziplinare Zusammenarbeit. Zusétzlich finden firmenibergreifende Treffen im Rahmen von
,After Work Events” statt — eine Gelegenheit, sich bei Themen wie Innovation oder Future of Mobility inspirieren zu
lassen. In Zeiten der Corona-Krise konnten viele dieser Angebote virtuell weitergefihrt werden.

Glow@T| unterstitzt Siemens zudem aktiv auf dem Weg der digitalen Transformation und biefet zahlreichen Mit-
arbeitenden im Rahmen von Symposien zum Thema , Digital Leadership” die Maglichkeit, sich Gber neue Arbeits-
methoden zu informieren und sie hautnah zu erleben.

Insgesamt bietet GLOW@TI engagierten Fraven die Maglichkeit, selbst [deen einzubringen und diese eigenverant-
worllich zu realisieren. Hier finden sie Unterstitzung und Sparringspartnerinnen, gewinnen mehr Selbstvertrauen,
kénnen ihren Horizont erweitern und sich weiterentwickeln.

CLOW@TI - eine Erfolgsgeschichte

Im Frihjahr 2017 startete Marion Gornik mit dem EEP-Programm. Als Senior-
Finanzexpertin mit globaler Verantwortung konnte sie schon wahrend des einjchrigen
Programms ihren néchsten Karriereschritt machen. 2018 ibernahm sie dann die Position
der Finanzleitung fir das Technologiefeld Simulation and Digital Twin und ging dafir von
Deutschland in die USA. Nicht einmal ein Jahr spéter wurde Marion Gornik zur ,Head of

Finance” von Corporate Technology in den USA ernannt.
Sie sagt: ,Das EEP-Programm war fir mich eine sehr wertvolle, aber auch wunderbare

Zeit. Dadurch habe ich gelernt, mein Potenzial zu starken und zugleich wirksamer einzu-
sefzen. Es hilft mir aber auch weiterhin auf meinem zukiinftigen Karriereweg.”
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. Der Blick in andere Arbeitswelten
erweitert den Horizont*

Allianz-Programm #VWidenYourHorizons bietet Job Swaps,
Job Rotation und Job Shadowing

Spannende Méglichkeiten zur persénlichen und fachlichen Weiterentwicklung biefet die Allianz ihren Beschdaftigten in
diesem Programm: Durch ,Eintauchen” in fachfremde Bereiche kénnen sie den eigenen Horizont erweitern, sich in unge-
wohnten Themenfeldern ausprobieren und ihr Netzwerk im Unternehmen erweitern — so wie Nicola, die als HR-Expertin
die IT kennenlernen konnte (siehe unten). Drei Modelle stehen zur Auswahl:

Job Swap Job Rotation Job Shadowing
Rollentausch zwischen zwei Personen,  Ringtausch von drei Personen fir einen  Begleitung einer erfahrenen Person in
eins bis sechs Monate bis sechs Monate einem anderen Fachbereich bei den

taglichen Aufgaben

58 3

Die Teilnahme beruht auf Eigeninitiative: Jeder kann mitmachen, sofern es einen Tauschpariner gibt. Diese finden sich
ber das AllianzJob-Porfal, eigene Kontakte oder aber auf eigens organisierten ,Speed-Datings”. Das Kosten- und
Performance-Management bleibt bei der urspringlichen Stelle, der Wiedereinstieg ist garantiert. Das Einverstandnis der
beteiligten Fihrungskréfte ist Voraussetzung.

Wer ich bin

Nicola Kopf, 32 Jahre

Company: Allianz SE

Position: People Sourcing and Development Consultant

Background: Human Resources

Meine Job-Shadowing-Erfahrung habe ich im Bereich Betriebsorganisation IT bei der Allianz Deutschland
gesammelt. Dabei durfte ich im August 2019 eine Woche lang bei einer Kollegin hospitieren, die

Referatsleiterin fir Vertriebssysteme ist.

Was ich gelernt habe

Ich habe eine beeindruckende weibliche Fihrungskraft begleiten dirfen, die ihren VWeg in einer ,Mannerdoméne” wie dem IT-Bereich gemacht
hat. Dabei konnte ich mein Netzwerk ausweiten und kulturelle Unterschiede feststellen. AuBerdem haben mir die agilen Projektstrukturen in der

IT sehr viel Ideen fir die Umsetzung in meiner Arbeitsumgebung gegeben. Ich durfte neue Softwaretools fir den Vertrieb testen und dabei mein

Spekirum an Versicherungs-Know-how erweitern.

Ich wiirde ein Job Shadowing jedem weiterempfehlen, da ...

>> es mir geholfen hat, meinen Horizont zu erweitern, indem ich neue Fahigkeiten und Kenninisse in einer anderen Unternehmens-
funktion wie der IT gewonnen habe
>> es eine andere Art von Entwicklungsmaglichkeit fir mich ist, Gber die ich viele neue Ideen sammeln, fachfremde Eindriicke bekommen

und folle neue Kolleginnen und Kollegen kennenlernen durfte
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Angebote fir réumlich flexibles Arbeiten. Wenn Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zunehmend réum-
lich flexibles Arbeiten erméglicht werden soll, sind die entsprechenden Rahmenbedingungen zu schaf-
fen. Dazu gehort einerseits die fechnische Infrastrukiur, andererseits aber auch die Schaffung unterneh-
mensweiter Akzeptanz fir individuelle Modelle, sowohl durch Fihrungskréfte als auch Kolleginnen und
Kollegen. Die Verbreitung des Home-Office-Modells wéhrend der Corona-Krise hat dies beschleu-
nigt — zunehmend wird in der politischen und gesellschaftlichen Debatte die Starkung der Rechte
auf mobiles Arbeiten gefordert. Schulungen fir das Fihren (teilweise) virtueller Teams kénnen bei der
Umsetzung von Home-Office helfen. AuBerdem schaffen einheitliche Regelungen und frihzeitige Infor-

mationsangebote fir alle Mitarbeitenden Sicherheit — wie bei der [BBW. So wird Beschéftigten die
Verbindung von Arbeits- und Familienleben erleichtert, was bei der derzeitigen Aufgabenverteilung
noch immer vor allem Frauen zugutekommt.

Umsetzung flacher Hierarchien. Organisationsformen mit flachen Hierarchien und verstérkter Selbst-
organisation erméglichen Mitarbeitenden, auch in untypischeren Konstellationen Fihrungserfahrung

zu sammeln, insbesondere Frauen, wenn sie beispielsweise in Teilzeit arbeiten. Im internationalen
Konfext ist das Unternehmen Spotify ein Vorreiter fir einen vollstandig agilen Organisationsaufbau.
Daran angelehnt nutzt ING dieses Konzept und hat die gesamte Organisation zum Sommer 2015 auf
agiles Arbeiten in Teams mit minimalen Hierarchien umgestellt, um so flexibel auf die sich immer schnel-
ler wandelnden Anspriiche des Marktes reagieren zu kénnen. Damit einher geht ein notwendiger
Wandel der Fihrungsstile — es geht darum, Teams zu beféhigen und zu coachen. Hieraus entstehen
insbesondere fur Frauen, denen das coachende Fishren besonders liegt, viele neue Méglichkeiten,
Fohrungsverantwortung zu leben.

Wertewandel: FUhrungsro”en neu denken

Auch auf den Wertewandel kénnen Unfernehmen mit gezielten MaBnahmen reagieren. Sie profi-
lieren sich damit nicht nur als aftrakfive Arbeitgeber — oft haben die MaBnahmen auch eine starke
Signalwirkung nach auBen, da sie an gesellschaftlich verwurzelten Uberzeugungen und Vor-
stellungen rihren. Folgende Ansatze kénnen dabei helfen: Die zeitliche Flexibilisierung von Arbeit
durch Wahlarbeitszeiten, das Teilen von Fihrungsverantwortung und die Ausschreibung von Fih-
rungspositionen in Teilzeit sowie die besondere Unterstitzung von Eltern und die Férderung sinn-
stiftenden Arbeitens.

Flexibel anpassbare Wahlarbeitszeiten. Gerade wéhrend der Corona-Krise mussten viele Beschéftigte
ihre Arbeit zeitlich flexibler gestalten, um beispielsweise ihre Kinder selbst befreuen zu kénnen. Einige
Unternehmen hatten bereits vor der Krise die Grundlage fir eine solche Flexibilisierung geschaffen — dar-
unter der Maschinenhersteller Trumpf. Das Unternehmen bietet eine zukunfistrdchtige Arbeitszeitldsung an:
Beschéftigte kdnnen ihre Arbeitszeiten alle zwei Jahre neu festlegen und dabei — innerhalb eines Rahmens
von 15 bis 40 Stunden — von ihren vertraglich geregelten (Basis)Arbeitszeiten abweichen. So wird der
Wechsel zwischen Teil- und Vollzeitbeschaftigung zur Normalitét, und die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
kénnen unmittelbar auf sich éndemde Lebensumsténde reagieren. Entsprechend flexibel lasst sich die
Aufgabenverteilung in der Familie gesfalten.
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NDR

Informationen

»Neue Antworten auf die Heraus-
forderungen der digitalen Welt*

Der New WORK Tag des NDR schafft Aufmerksamkeit fir agiles
Arbeiten im digitalen VWandel

New WORK Tag im NDR: Mehr als 200 Teilnehmende sind im September zusammengekommen, um sich iiber agiles
Arbeiten und New Work zu informieren.

Neue Antworten auf die Herausforderungen der digita-
len Welt, lautete das Motto. Die externe Moderatorin
Anja Mahlstedt fihrte im NDR durch das Programm.
Auch die Geschaftsleitung nimmt das Thema sehr ernst.
Der Intendant und vier der Direktor*innen betonten,
dass es Chance und Herausforderung zugleich ist, die
Gedankenwelt zu &ffnen fir ein neues Vorgehen.

Warum dies immer wichtiger wird, erléuterte im Anschluss
Dr. Andreas Brill, Geschéftsfihrer von Business4Brands
und Experte fir digitale Transformationsprozesse, in
seiner Keynote Speech. ,Unternehmen sind fir die radi-

kale Entwicklung der digitalen Revolution nicht gemacht,
Unternehmen missen sich neu organisieren”, so Brill.
,Agile Arbeit ist neu, also anders, weil Mitarbeitende einen anderen Wertbeitrag leisten. VWo es bisher um das Befolgen
von Vorgaben ging, kommt es jefzt auf Abweichung, also Kreativitat, an.”

Wichtig sei ein radikaler Kundenfokus. Kunden besser verstehen, als die Kunden sich selbst verstehen kénnen. Dabei
gelte es, die Grenzen des eigenen Wissens zu sprengen. ,Das Wissen auBerhalb eines Unternehmens ist immer groBer
als innerhalb.” Neu sei auch, dass Entscheidungen kiinftig in selbststéindigen Teams getroffen werden. Die falschen Leute
hétten bisher zum falschen Zeitpunkt, némlich am Anfang eines Prozesses, falsche Entscheidungen getroffen.

Mit diesen Eindriicken gingen die Teilnehmer*innen des New VWORK Tags anschlieBend in die VWorkshops. In ,Mit
Workhacks eingefahrene Arbeitsablcufe schnell verbessemn” ging es um Methoden, feste Strukturen durch minimale
Eingriffe zu veréindern und effekfiver zu machen. Wie man mit ,Co-Kreativitdt zu neven Lsungen mit Design Thinking”
kommt, vermittelte VWorkshop 2. ,Was wir von Scrum, Kanban und Co. lernen kénnen” erfuhren die Teilnehmenden in
einem weiteren VWorkshop. New Work wird dadurch nicht nur erlebbar, sondern beginnt, Alllag zu werden.
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KION

G ROWVP

»Mit neuen Arbeits- und Denk-
weisen zu digitalen Losungen®

Der KION Digital Campus fur digitale Transformation

Die digitale Transformation in Industrie und Handel ist keine Zukunftsvision. Sie ist bereits gelebte Realitét

und verlangt nicht nur nach neven Geschaftsmodellen, sondern auch nach neuen Arbeits- und Denkweisen. Um

diese akfiv und zielgenau zu entwickeln, haben wir in der Nahe unseres Frankfurter Konzernsitzes den ,KION Digital
Campus” aufgebaut. Gemeinsam mit Mitarbeiter*innen aus der ganzen Welt arbeiten hier Strategen, User Experience
Designer und Entwickler — M@nner und Frauen — an neuen digitalen Lésungen und formen diese binnen kirzester Zeit
zum Minimum Viable Product, d.h. zu einer ersten, minimal funktionsfchigen Version eines Produkts. So erarbeiten die
Teams zukunfisfahige digitale Losungen, die echten Mehrwert fir die Kunden der KION Group und ihrer weltweiten
Tochterunternehmen bieten. Neue Arbeitsmethoden werden hier fir alle erlebbar und zum Alltag.

Ansatze wie Co-Creation, Design Thinking, agiles Arbeiten und Projekt-Sprints bilden den passenden Rahmen, um
Prozesse neu zu denken. Ziel ist es, Ideen maglichst kreativ zu entwickeln — sie aber auch méglichst schnell unter rea-
len Bedingungen zu tesfen. Zu den ersten im Digital Campus entwickelten Lésungen zahlte z.B. eine Chatbot-App fir
Servicetechniker sowie eine Applikation zur datenbasierten Flottenoptimierung.

Im Campus werden dariber hinaus Events und Trainings organisiert. Ziel ist dabei aber nicht nur die Entwicklung und

Vermitflung digitaler Féhigkeiten, sondern auch die Verankerung eines ,digitalen Mindsets” der Offenheit, Kollaboration
und Flexibilitat in den Képfen unserer Mitarbeiter*innen.

‘v‘g Der KION Digital Campus

,Diversitdt ist ein Kernbestandteil

5 1 unseres Mindsets und damit unserer
Arbeitsweise am Digital Campus.
Verschiedene Blickwinkel berei-
chem unsere Herangehensweise
durch neue DenkanstéBe und
verhelfen uns so zu innovativen
Lésungen und deren erfolgreicher
Implementierung.”

Maren Raupach, Director Business Development &
Operations at KION Digital Campus
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O-BASF
We create chemistry

LStrategien erarbeiten, um eigene
Kompetenz sichtbarer zu machen®

BASF-Barcamp ermaglicht Austausch fir Frauen in Produktion
und Technik

,Wir Frauen in Produktion und Technik: ECHT. STARK. SICHTBAR." - diese Einladung meiner (IS
Kolleginnen Nicole Meier, Natalie Gelder und Heike Brueser hat mich neugierig gemacht. 4
Die drei haben ein Barcamp auf die Beine gestellt. Das ist eine ,Unkonferenz”, bedeutet:

(fast) keine Agenda, keine vorgegebenen Themen oder Ziele. Alles kann, nichts muss. Das

war ein erfrischender, neuer Ansatz. Teilgenommen haben ausschlieBlich Frauen — ein unge-
wohnliches Bild in der BASF, vor allem, wenn es um Produkfion und Technik geht!

Gesprochen wurde Uber Themen wie die Sichtbarkeit von weiblichen Talenten, die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Uber Karriererduberleitern und Netzwerke. '

Wer sich nun einen Haufen wilder Frauen vorstellt, die Gber Ménner und besonders tber Chefs schimpfen, liegt véllig
falsch. Denn erarbeitet wurden vor allem Strategien, um die eigene Sichtbarkeit zu erhdhen und sich Gehér zu verschal
fen. ,Denn es liegt ja schlieBlich an uns, die Chefs zu Gberzeugen. Nicht verkriechen und nur tber Ungerechtigkeiten
beschweren, sondern selbst akfiv werden”, fasste Nicole Meier, die an unserem Standort Ludwigshafen einen
Produktionsbetrieb leitet, den Ansatz zusammen. Und ich stimme voll und ganz zu.

Melanie Maas-Brunner, President, Nutrition & Health, BASF SE

Barcamp — das Konzept

Ein Barcamp ist ein Konferenzformat, bei dem die Teilnehmenden
den Inhalt ad hoc selbst gestalten — oft in Form von Workshops.

Beim BASF-Barcamp haben sich die Teilnehmerinnen in
Kleingruppen zusammengefunden, um Projektideen im Bereich
Frauenférderung auszutauschen und weiterzuentwickeln.

Daraus sind mehrere Initiativen entstanden, z.B. ein Peer Coaching
unter Kolleginnen, Besuche an Schulen zum Thema ,Frauen in
Ménnerberufen” oder die BASF ,X-Days”’, bei denen Studentinnen
zu einem Schnuppertag eingeladen werden.
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LB=BW

. Klare Prioritdten setzen und fiir
Riickendeckung sorgen

Wie mobiles Arbeiten bei der IBBW gelingt

Bei der LBBW wurde fléchendeckend die Méglichkeit geschaffen, mobiles Arbeiten zu beantragen. Die Mitar-
beitenden wurden mit den technischen Voraussetzungen ausgestattet und eine Dienstvereinbarung hat eine ein-

heitliche und verbindliche Regelung fir das gesamte Haus etabliert. Zum Start der neuen Regelung wurde eine

Info-Messe abgehalten und umfassendes Informationsmaterial zur Verfigung gestellt, um mégliche Vorbehalte bei

Fihrungskréften, aber auch den Beschétftigten selbst abzubauen.

Frau Jantarska-Stasch, Sie waren maf3geblich an der
Initiierung und der fléichendeckenden Einfishrung des
mobilen Arbeitens in der LBBW beteiligt. Was ist aus lhrer
Sicht der Grund dafiir, dass mobiles Arbeiten mittlerweile
fester Bestandteil der Unternehmenskultur in der LBBW
geworden ist2

Der Grund war die Art und Weise, wie das mobile
Arbeiten in der [BBW eingefihrt wurde. Gemeinsam mit
meiner Kollegin Bettina Ellmer haben wir eine Initiative
gestartet und das mobile Arbeiten zundichst als Pilot fir alle
interessierten Mitarbeitenden im [T-Bereich eingefihrt. Eine
wichtige Pramisse dabei war, dass die Verantwortung fur
die Prifung der persénlichen und sachlichen Eignung fir
mobiles Arbeiten bei den Mitarbeitenden selbst lag. Ein
negatives Votum der Fuhrungskraft musste gut begrindet
werden. Die klaren Leitplanken schafften Transparenz und
steigerten die Akzeptanz bei Fhrungskraften. Allein die
Méglichkeit, vom mobilen Arbeiten Gebrauch machen zu
kénnen, spornte die Mitarbeitenden an und trug zu einem
Kulturwandel bei. Der Pilot war ein voller Erfolg und wurde

somit zur Blaupause fir mobiles Arbeiten in der gesamten
Bank.

Mit zwei Kindern im Alter von sechs und acht Jahren
kennen Sie die Herausforderung, Beruf und Privatleben
in Einklang zu bringen. Welche Rolle spielt dabei das
Thema mobiles Arbeiten fir Sie2
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Das mobile Arbeiten verschafft
mir vor allem Freiraum und
Sicherheit. Ich weif3, dass ich
in jeder Situation auch kurz-
fristig die Betreuung fir meine
Kinder organisieren kann. Was
nicht zwangslaufig bedeutet,
dass ich immer ins Home-
Office wechseln muss. Auch

der Arbeitgeber von meinem
Mann bietet mobiles Arbeiten

an. Dadurch kénnen wir im

Frau Jantarska-Stasch

Notfall flexibel entscheiden,
wer fir die Befreuung einspringt.

Was sind lhre drei wichtigsten Tipps, damit es gelingt,
trotz mobilen Arbeitens klare Grenzen zwischen Arbeits-
und Privatleben zu ziehen?

Das Wichtigste ist, beides in Balance zu halten. Einerseits
hilft es, sich fur die verfigbare Arbeitszeit klare Prioritaten
und Ziele zu sefzen, um die Arbeitszeit nicht unnétig aus-
zudehnen. Andererseits ist es, vor allem fir die Frauen,
wertvoll, fir eine Rickendeckung in familiaren Notfallen
zu sorgen. Das mobile Arbeiten kann von beiden Partnemn
eingesetzt werden.
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EVONIK e icken o

Leading Beyond Chemising scannen, um dieses
Beispiel online zu
lesen

Jldeen zum Leben erwecken ™

Evonik Spirit: Per Ideenwettbewerb zur dynamischeren
Unternehmenskultur

,Performance, Trust, Openness,
Speed” — das hat sich Evonik

auf die Fahnen geschrieben. 'i’-. - ,,‘-\* :

Die Unternehmenskultur des / e g e ;’%' h
Spezialchemieherstellers soll "% r-ﬁf-"*" P 0
dynamischer werden: Auf rasante e ﬁ__"' o : 'X 5

Verénderungen im Unfeld wil 4} pERFQRmp.NU;
man nicht nur flexibler reagieren 18 T!?
kénnen — man will sie selbst mit- TRUST ® gy

gestalten. Evonik hat dazu die

konzernweite Initiative ,Evonik
Spirit” ins Leben gerufen. Im Fokus
steht ausdriicklich auch das ,Wie"
der taglichen Zusammenarbeit:
Abwechslungsreich soll sie sein,
spannende Herausforderungen
bieten, Spal® machen.

Da jeder Wandel auf das
Engagement aller baut, zieht
sich bei allem ein rofer Faden
durch: Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter stehen im Mittelpunkt.

Zunachst waren alle Beschaftigten eingeladen, bei einem Online-Brainstorming ihre Ideen einzubringen: Wie kann
Evonik entscheidungsstarker werden? Wo kénnen Abléufe schneller, wo kann die Zusammenarbeit einfacher werden?
Welche neuen Arbeitsformen sind denkbar? Binnen vier Wochen kamen nicht weniger als 309 Ideen zusammen, aus
denen die Belegschaft — ebenfalls per Online-Tool — die 60 besten auswahlte. Mit diesen ging das SpiritTeam dann in
den Regionen Europa, Asien und Nordamerika ,on four”: Auf so genannten Speed-up-Konferenzen wurden die Ansétze
présentiert und pro Region finf zur Umsetzung ausgewdhlt.

Die kreativen K&pfe hinter den Top-Projekfen arbeiten nun in vernetzten, agilen Teams an der Weiterentwicklung ihrer
Ideen. Unterstiitzt durch agile Methoden, entwickeln sie dafiir ein Konzept oder einen Businessplan.
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Deutsche Post DHL
Group

WSich selbst entwickeln, sichtbar
werden und vernetzen

Agile lemmethode ,Working Out loud” bietet weiblichen Fihrungs-
kraften der Deutsche Post DHL Group neue Entwicklungsmoglichkeiten

Deutsche Post DHL Group hat im letzten Jahr ,VWorking Out Lloud” speziell fir weibliche Fihrungskrafte eingefihrt. Diese
von John Stepper entwickelte Lernmethode hat den Vorteil, dass sie interakfives Lernen und Zusammenarbeiten sowohl
personlich als auch virtuell ermaglicht. Die Teilnehmerinnen erarbeiten gemeinsam anhand strukturierter Leitféden
Lésungsansatze zu vorher individuell definierten Zielen und profitieren von der Vielfalt an Erfahrungen.

Die Peer Groups, auch Zirkel genannt, bestehen aus etwa finf Teilnehmerinnen aus unterschiedlichen Unternehmens-
bereichen und an verschiedenen Standorten. Die Zirkel widmen sich ganz spezifischen Themen: ,Frauen in ménner-
dominierten Berufen/Frauen im Betrieb” und ,Rickkehr in den Beruf nach einer Auszeit”. Ein weiterer Zirkel hat die
internationale, bereichsibergreifende Zusammenarbeit zum Inhalt und findet ausschlieBlich virtuell statt.

Mit dieser agilen Methode der Zusammenarbeit wird den weiblichen Filhrungskréften die Méglichkeit gegeben,
sich selbst zu entwickeln, sichtbar zu werden und sich zu vernetzen.

Stellenausschreibungen fiir Fihrungsrollen in Teilzeit. Eine weitere Méglichkeit, durch Anpassung der
Arbeitszeit die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erleichtern, zeigt SAP auf: Dort werden samfliche
Stellenausschreibungen fir Fihrungspositionen nur noch in Teilzeit ausgeschrieben. Gerade fir Frauen,
die an Teilzeitarbeitsmodelle gebunden sind, biefet dies optimale Bedingungen, eine Fihrungsrolle zu
Ubernehmen. Ebenso birgt das Modell fir Ménner den Vorteil, eine Fihrungsrolle tbernehmen und sich
gleichzeitig im Haushalt einbringen zu kénnen. Der zuvor limitierende Faktor, namlich die Angst, durch
Teilzeit den Karriereweg einzuschrénken, entfallt damit.

Teilen von Fihrungsverantwortung. Eine éhnliche MaBBnahme, die gerade Frauen einen besseren
Zugang zu Fihrungspositionen ermaglicht, ist das Aufteilen von Fihrungsverantwortung. Bei der
AOK Baden-Wirttemberg kénnen je zwei Fihrungskrafte — vor allem im mittleren und gehobenen
Management, aber auch auf Teamleiterebene — Fihrungstandems bilden. lhr Arbeitsvolumen kénnen
sie dabei zu je maximal ©0% zuordnen: Die resultierende Uberlappung von bis zu 20% erméglicht
es ihnen, sich im Geschdaftsalltag abzustimmen. So kénnen Fihrungspositionen mit mehr Flexibilitét
und weniger Zeitaufwand fir den Einzelnen realisiert werden. Bei der Deutschen Bahn konnen

| . +d Mitarbeitende — insbesondere Fihrungskrafte — ebenfalls vom so genannten
rlferwew mit dem Job-Sharing” profitieren. Auch beim FraunhoferInstitut fir Molekularbiologie
Fihrungstandem

des Fraunhofer IME und angewandte Okologie (IME] wird dies angeboten, ein gemischtge-

schlechtliches Fihrungstandem agiert dort als Doppelspitze.
Unterstiitzung junger Eltern. Unternehmen kénnen den Wertewandel nur begleiten, indem sie

durch zeitliche Flexibilisierung dem Privatleben mehr Raum geben — aber sie kénnen auch gezielt
Unterstitzung leisten, vor allem fur junge Eltern. Wieder ein Blick ins Ausland: Toronto Hydro bietet
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z.B. einen zwdlimonatigen Elternurlaub bei voller Gehaltszahlung — regelmébige Updates aus dem
Unternehmen und ein umfangreiches Training bei Wiedereintritt inklusive. Um einen reibungslosen
Wiedereinstieg zu erméglichen, ist auch eine geregelte Kinderbetreuung essenziell — gerade wah-
rend der Corona-Krise hat sich einmal mehr gezeigt, wie herausfordernd der Berufsalltag sein kann,
wenn die externe Kinderbetreuung entféllt. Unternehmen kénnen ihre Beschdftigten hier unferstiitzen,
z.B. durch finanzielle und organisatorische Unterstitzung von privaten Betreuungsarrangements oder
auch durch betriebliche Kinderbetreuungseinrichtungen, wie es sie z.B. bei der Allianz, der Deutschen
Telekom und bei Siemens gibt. Der Wiedereinstieg nach der Elternzeit kann zusatzlich erleichtert wer-
den, indem Unternehmen Eltern-Kind-Biros zur Verfigung stellen, wie es z.B. bei HENSOLDT der Fall ist.

Sinnstiftendes Arbeiten férdern. Um Mitarbeitenden die Maglichkeit zu geben, selbst mit Projekten aktiv
zu werden, die sie als sinnstiftend fir sich personlich, das Unternehmen oder die Gesellschaft empfinden,
kénnen Unfernehmen einen Teil der Arbeitszeit fir solche Projekte freigeben. So haben Mitarbeitende die
Chance, gerade zu Themen wie Chancengerechtigkeit ihre Ideen einzubringen. Ein Beispiel, wie das
funktionieren kann, liefert die Deutsche Telekom, deren Mitarbeitende im Rahmen der 80/20-nitiative
20% ihrer Arbeitszeit fur den Aufbau und die Unterstitzung neuer Projekte nutzen kénnen.

Den ,Purpose” verankern. Das Gefihl einer sinnstiffenden Arbeit entsteht nicht nur durch die eigenen all-
t&glichen Aufgaben, sondern auch durch den ,Purpose” des Unternehmens — einen Existenzgrund bzw.
ein Ubergeordnetes Ziel. Dieses ,Warum” sollte klar definiert, artikuliert und in die Unternehmenskultur
eingebettet werden. Wenn Mitarbeitende von Anfang an mit dem ,Purpose” vertraut gemacht werden,
kann dieser nicht nur als Orientierung dienen, sondern auch das Engagement steigern.

Ubergreifende Angebote: MafBnahmen zuséitzlich unterstiitzen

Aus den genannten MafBnahmen in den Bereichen Future Skills, neue Arbeits- und Organisationsformen
und Wertewandel ergeben sich klare Vorteile fir die Chancengerechtigkeit. Damit diese auch genutzt
werden, kdnnen spezielle Programme unterstitzende Rahmenbedingungen fir alle drei Bereiche schaffen.

Interaktive Karriereplatformen. Voraussetzung fiir die erfolgreiche Férderung Mitarbeitender in Zeiten von
New Work ist die Schaffung von Transparenz Uber den sich sténdig wandelnden Kompetenzbedarf in
Unternehmen — und die Méglichkeit fir Angestellie, sich diesem anzupassen. Flexibilitét im Hinblick auf
das Arbeitsgebiet fordert eine Initiative des amerikanischen Telekomriesen AT&T: Uber die Karriereplattform
Worklorce 2020" kénnen Angestellie die eigene Fahigkeitenlicke bestimmen, neue infeme Karrieremaglich-

keiten entdecken und bei Interesse ihre Weiterbildung und/oder Umschulung organisieren (Donovan
Benko, 2016). Damit biefet sich die Maglichkeit, Chancen frih zu erkennen und zu ergreifen und Wissens-
licken zu schlieBen. Von dem Modell profitiert auch das Unternehmen insgesamt: Es verfigt damit iber ein sehr

wirksames Instrument, um die Belegschaft ohne Druck fiir die Herausforderungen von morgen zu wappnen.

Kreative Formate fiir gendergerechte Kommunikation. Die Kommunikation nach innen und auBen
kann entscheidend zu der Wahrnehmung eines Unfernehmens als gendergerecht beitragen. Kreative,
kollaborative Formate kénnen helfen, eine solche Kommunikation zu gestalten — so wie die Diversity-
Werkstatt bei Volkswagen, bei der die Erfahrungen aus Diversity-Teams in die Erstellung von gender
gerechien Stellenanzeigen einflieben. Volkswagen nutzt auBerdem explizit weibliche Bildsprache, z.B.
for die Recruitingkampagne , Software is Female”.
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»Die Chemie im Job-Sharing-
Tandem muss stimmen“

Die Deutsche Bahn bietet Mitarbeitenden das Job-Sharing an —
und feilt sechs Tipps, mit denen das Modell gelingen kann

Job-Sharing — ein Modell fir viele Zielgruppen
Die Grinde fir den Wunsch nach Job-Sharing sind vielféltig, z.B. nebenberufliche Weiterbildungen, inten-

sivere Familienphasen oder der Ubergang in den Ruhestand. Im héheren Management zahlt dazu auch
der Wunsch nach Sparringspersonen oder strategischen Bindnissen. Das Modell Job-Sharing sollte deshalb nicht nur
fir eine bestimmte Zielgruppe ,vermarktet” werden.

Job-Sharing als Chance fiir die Personalplanung, nicht nur als Pluspunkt fir die Arbeitgeberattraktivitét
@ Job-Sharing-Modelle kénnen helfen, die lebensphasen der Mitarbeitenden besser mit deren Arbeitskraft

fir das Unternehmen in Einklang zu bringen. Job-Sharing kann einen eleganten Ubergang in/aus
Elternzeit oder Ruhestand schaffen. Die Onboarding-Phase wird durch eine direkte Ansprechperson erleichtert und der

Wissenstransfer sichergestellt.

Job-Sharing als Angebot, nicht als Verordnung
3 Job-Sharing kann nur erfolgreich sein, wenn beide Mitarbeitende freiwillig im Job-Sharing-Tandem arbei-

fen. Das Modell sollte grundsdtzlich zur Verfigung stehen und vom Management z.B. als L&sung fir den
Wunsch nach Arbeitsflexibilisierung vorgeschlagen werden. Die finale Entscheidung sollte aber bei den potenziellen
Beteiligten des Tandems liegen.

Job-Sharing-Tandems finden sich auch ohne Matchingsoftware
Fir ein erfolgreiches Tandem muss die Chemie zwischen den Partnerinnen und Partnern stimmen. Deshalb
sind Matchingprogramme ein ,Nice-to-Have", viele Tandems finden sich aber durch das berufliche
Netzwerk oder personlichen Konfakt.

Flexibilitéit bei der Ausgestaltung beweisen
So vielfaltig wie die Grinde fir Job-Sharing sind,

kénnen auch die Regelungen zur Aufteilung des
Aufgaben- und Verantwortungsbereichs sowie der Arbeitszeiten
in Job-Sharing-Tandems sein. Hier gilt es, flexibel zu sein. Das
Job-Sharing-Tandem sollte selbst entscheiden, was fir sie und ihr
Team am besten funkfioniert. So kénnen die unterschiedlichen
Kompetenzen der Job-Sharing-Partnerinnen und -Partner am
erfolgreichsten eingesetzt werden.

Durchhaltevermégen in der Anlaufphase zeigen
Job-Sharing ist kein Selbstlaufer. Wie bei jeder

Personalveranderung braucht es vor allem
anfangs Zeit und Verstandnis, bis sich neue Regelungen der

Zusammenarbeit eingependelt haben. Wichtig ist dabei eine
gute Kommunikation im Team und die Unterstitzung durch die Anna Schak und Julia Staud! leiten als Job-Sharing-
verantwortliche Fihrungskraft. Tandem ein Arbeitsgebiet bei DB Training
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»Herzensprojekte verfolgen und
nebenbei Neues lernen

Deutsche Telekom schafft mit ,80/20" Freiraum fir eigene Inferessen —

Beispiel DigiCamp

,80/20" — der Name ist Programm: In diesem Pilotprojekt kénnen Beschaftigte 20%
ihrer Arbeitszeit fir konzernweite Inifiativen verwenden — ob sie nun eigene Projekte
anstofBen oder bereits laufende unterstitzen. Das Spannende dabei: Wahrend sie an
Herzensthemen arbeiten, eignen sie sich gleichzeitig neue Féhigkeiten an. Uber eine
inferne Online-Plattform kénnen aktuelle Projekfe ganz einfach présentiert und von inter-
essierfen Beschdaftigten eingesehen werden.

Ein Projekt, das daraus hervorging, ist ,DigiCamp GK" — ein innovatives Lernformat, in
dem Vertriebsmitarbeiterinnen und -mitarbeitern im Geschdaftskundenbereich (GK) der
Telekom das effiziente Handling never digitaler Arbeitstools vermittelt wird. Dabei erler
nen sie nicht nur das ndtige Know-how. Gleichzeitig wird auch das richtige Mindset
trainiert: Keine Scheu vor neuen, ungewohnten Tools! Es lohnt sich, sie auszuprobie-

ren — denn sie erleichtern und verbessern die Zusammenarbeit mit Kunden wie auch
Kolleginnen und Kollegen.

Konzipiert wurde das DigiCamp vor allem fir den Geschaftskundenvertrieb der Telekom Deutschland mit den ent-
sprechenden Tools, doch kann das Format auch fir andere Geschdftsbereiche adaptiert werden. Auch innerhalb des
Vertriebs selbst wurde es zielgruppengerecht gestaltet: Der Veranstaltung ging jeweils ein Briefing mit der Fihrungskraft
voraus; dort wurden die Use Cases individuell fir das Team besprochen.

Fir die weitere Verbreitung im Unfernehmen war wiederum die Plattform ,80,/20" hilfreich: Beschattigte, die an der

Mitarbeit im DigiCamp Interesse hatten, wurden zu einem Kickoff-Event eingeladen und dort fir die Durchfihrung fit
gemacht. AnschlieBend leitefen sie entweder selbst die Sessions oder tbemahmen die Co-Moderation.

Katia Weber, Co-Initiatorin des DigiCamp GK
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HENSOLDT

Detect and Protects

s

,» Leistung nicht an der Prisenz
messen, sondern am Erreichten

Michael Schlipmann, Leiter People Operations and Development,

zur Flexibilisierung bei HENSOLDT

Was heif3t New Work fur Sie?

Fir mich ist New Work ein
Ubergreifender Begriff, der alle
Modelle zur Flexibilisierung
der Arbeitsrealitét einschlieft.
Bei HENSOILDT reicht das von
Gleitzeit, mobilem Arbeiten

und standortibergreifenden
Teams bis hin zu agilen Methoden und Digitalisierung in
der Kommunikation. Das sind fur mich alles essenzielle
Grundlagen, um mein Arbeits- und Privatleben gut vereinba-
ren zu kénnen.

Warum sind New-Work-Modelle fiir Sie wichtig2

Ich arbeite Vollzeit in unserem HENSOLDT-Hauptsitz in Tauk
kirchen bei Miinchen und fihre drei Teams im Personalbereich
People Operations & Development. Meine Teammitglieder
sitzen fast ausschlieBlich an unserem Standort in Ulm. Daher
pendle ich oft zwischen den beiden Standorten. Zudem habe
ich einen neunijdhrigen Sohn. Um meiner Vaterrolle und mei-
ner Fihrungsrolle gerecht werden zu kénnen, muss ich mein
Arbeitspensum sehr flexibel gestalten kénnen.

Sind Sie schon Vorurteilen gegeniber lhrer
Arbeitsorganisation begegnet?

Natirlich gibt es auch bei uns noch Anhénger der Prasenz-
kultur. Sie méchten ihre Mitarbeitenden immer gern persén-
lich um sich haben. Doch ich habe auch das Gefihl, dass
mein Modell mehr Akzeptanz findet, als es bei manchen
Mttern der Fall ist. Da stelle ich mir die Frage, warum das
so ist: Wird es bei Vatern als ,revolutionérer” angesehen?
Bei Mttern ist der doppelte Job quasi normale Oder sollten
Mtter gar nicht erst arbeiten, erst recht nicht in Vollzeite
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Es Uberrascht mich immer wieder, wie oft mir noch solche
Ansichten begegnen.

Was sind die Voraussetzungen von Unternehmensseite
fir Ihr Arbeitsmodell?

Fir mich steht und féllt alles mit einem Chef, der die Leistung
nicht an Prasenz misst, sondern an dem, was geschafft
wird. Auch ich fihre meine Kolleginnen und Kollegen

so. Das funkfioniert nur, wenn ich ihnen vertraue, sie zur
Selbststandigkeit erméichtige und Kontrolle abgebe.
Fohrungskrafte in dieser Mentalitat zu schulen, finde ich
unglaublich wichtig.

Es ist auch ganz klar eine Frage der Kultur: Alle im
Unfernehmen missen die verschiedenen Llebensmodelle und
deren Anforderungen respektieren. Wir brauchen Flexibilitat
in den Képfen. Es geht nicht nur um die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, sondern darum, dass jeder sein individu-
elles lebensmodell leben kann, ohne irgendeine Form von
Diskriminierung zu erfahren. Die Modelle von New Work
bilden die Grundlage, die Akzeptanz in den K&pfen macht
sie aber erst erfolgreich.

Was sind lhre Tipps an arbeitende Eltern?

Ich denke Transparenz, fir seine Bedirfnisse einzustehen
und Dinge klar einzufordem, ist ganz wichtig. Naturlich

ist es immer ein Geben und Nehmen. Klares Erwartungs-
management auf beiden Seiten ist absolut notwendig.
Wenn mehr und mehr Fihrungskréfte diese Arbeitsmodelle
vorleben, werden sich alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
immer mehr dafir 6ffnen. Dann wird New Work irgend-
wann zur neuen Normalitét, so dass wir dariber gar nicht
mehr sprechen missen.
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HENSOLDT

Detect and Protects

Das Eltern-Kind-Biro: Vorsorge fir den ,Betreuungsnotfall” —
Flexibilitat fur Eltern

von Familie und Beruf maglich. Deshalb wurden die Eltern-
Kind-Biros ins Leben gerufen: gesonderte Raume, aufgeteilt
in Arbeitsbereiche fir die Eltern und einen mit Spielsachen
ausgestatteten Bereich fir die Kinder. Hier kénnen z.B. bei
einem ,Befreuungsnotfall” Meetings stattfinden, wahrend
das Kind in Sichtweite spielt.

Die ersten Eltern-Kind-Biros hat HENSOLDT im Winter
2019 ersffnet. Vor allem Véter haben sofort begonnen,
das Angebot zu nutzen, und die Rickmeldungen aus der
Belegschaft waren enorm positiv: Das Eltern-Kind-Biro
ermoglicht Eltern die akfive Teilnahme am Berufsleben,

HENSOLDT méchte seinen Mitarbeitenden — und insbe- ohne dass sie sich zwischen Familie und Beruf aufreiben
sondere Eltern — viel Flexibilitat bei der Gestaltung ihrer mussen. Fir die Zukunft ist die Eréfinung weiterer Eltern-
Arbeit einrgumen, denn nur dann wird die Vereinbarkeit Kind-Buros geplant.

Diversity-Maf3nahmen fiir den Kulturwandel. Um einen tiefgreifenden Kulturwandel hin zu mehr
Diversitat zu erreichen, hat das Fraunhofer Institut fir Intelligente Analyse- und Informationssysteme (IAIS)
ein ganzes Paket an Diversity-Mabnahmen umgesefzt. Mit Initiativen in den Bereichen Kommunikation,
Recruiting, Trainings, Fihrungskréfteentwicklung und Unterstiitzung von Eltern konnte die Diversitét im
Institut gesteigert werden — so sind mittlerweile fast die Halfte der Neueinstellungen weiblich.

Die Google Zukunftswerkstatt steht allen Interessierten offen, um Wissen fur Leben und Arbeiten in der digi-
falen VWelt zu vermitieln und so die Chancengleichheit aktiv zu fordem. Die Trainings und Workshops sind
zum Teil aus internen Kursen bei Google entstanden. Sie vermitteln zum Beispiel Grundlagen, wie man die
eigene Karriere gestalten oder sich personlich weiterentwickeln kann. In der Initiative “#lamRemarkable”
werden die Teilnehmer ermutigt, offen Gber ihre beruflichen und privaten Erfolge zu sprechen. Dazu gehért
auch, bestimmte gesellschaftliche Normen (Bescheidenheit) krifisch zu hinterfragen.

Elemente des Trainingsformats haben inzwischen Schule gemacht und wird nun auch in anderen Unter-
nehmen durchgefthrt. Auch bei McKinsey wird — hier als Bestandteil des Diversity- und  Inclusion-Programms
AR = ein Unconscious BiasTraining angeboten. Wichtig ist, die Erkenntnisse aus den Trainings auch in
den Unternehmensprozessen — z.B. in den Bereichen Recruiting und Beférderung — zu verankern.

Tools zur Verfolgung des Fortschritts. Dem Risiko, bei der Umsetzung von Mafinahmen in den Bereichen
Chancengerechtigkeit und New Work in Stereotypen zuriickzufallen, lésst sich unter anderem mit speziel-
len [TTools begegnen. Google etwa nutzt Advanced Analytics, um Transformationsprozesse im eigenen
Haus wirksam zu unterstitzen: Das Unternehmen hat die HR-Systeme samilicher Bereiche um ein Software-
fool ergénzt, das strukturelle Benachteiligungen von Frauen konkretisiert und sichtbar macht. Auf dieser
Basis wurden gezielte Gegenmafnahmen definiert.
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VOLKSWAGEN

EEEEEEEEEEEEEEEEEE

wSprache ist der Schliissel fiir
gendergerechte Stellenanzeigen ™

Feminin bzw. neutral
konnotierte Begriffe

Inhaltsbezogene, beziehungs- und gemeinschafts-
orientierte ,kommunale” Formulierungen

Maskulin konnotierte
Begriffe

Agentische Begriffe und mit ménnlichen Stereotypen
verbundene Waérter

Begabt
Kommunikativ Erfolgversprechend
. Verantwort ll -
Engagert TR Selbststandig  Effizient
. Gewissenhaft
Kreativ : :
o Zielstrebig Analytisch
trukturiert .
Kontakgfreigig Entscheidungsvermogen
Teambildend, teamfdhig T, bl o i
Kooperationsfdhig Offensiv Herausfordernd
Diplomatisch
- Verhandlungsgeschick
Vertrauensvoll ~Motivierend
Eigeninitiative
Empfeh|ungen ltUI' Nicht die ,eierlegende VWollmilch- - Hinweis auf Méglichkeiten,

die Erstellung einer
Stellenanzeige

Die Vorzige der Funktion in

den Fokus riicken und nicht die
Anforderungen der Stelle. Dies hat
das Ziel, Lust auf die Stelle und
den Arbeitgeber zu wecken

Weiblich oder neutral konnotierte
Begriffe verwenden

Klare Erklarungen zur Wirkweise
von unbewussten Vorurteilen
geben, méglichst an Beispielen
veranschaulicht
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sau” beschreiben, sondern die
Fahigkeiten hervorheben, die
essenziell sind

Rahmenbedingungen kénnen das
Inferesse an einer Stellenanzeige
erhdhen oder senken, insbeson-
dere:

- Information iber Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben

- Besonderheiten zum Team,
die Atmosphdare im Team,
die Réumlichkeiten oder die
Situation der Abteilung

die Aufgabe in Teilzeit (zwei
Teilzeitler*innen anstatt ein/
eine Vollzeitler*in) oder in Job-
Sharing ausfihren zu lassen

Gewiinschte Diversitat der
Bewerber auf verwendeten Fotos
widerspiegeln

Werbekampagnen explizit fir
Frauen konzipieren und gestalten
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VOLKSWAGEN

AKTIENGESELLSCHAFT

LAnzahl der Bewerber *innen
fast verzehnfacht“

In Volkswagens Diversity-\Werkstatt entstehen gendergerechte
Stellenanzeigen

Mit der Recruiting-Kampagne ,Hello Possible” und der Diversity-Werkstatt zur Neugestaltung von Stellenan-
zeigen arbeitet Volkswagen daran, die Vielfalt der Bewerber*innen und damit die Vielfalt der Mitarbeiter*innen
zu erhshen.

Vertreter*innen des Diversity-Teams bringen Personen zu zweistindigen Terminen, den so genannten ,Diversity-
Werkstatten”, zusammen, in denen sie gemeinsam Stellenanzeigen erstellen.

Das Ziel: Durch eine andere Gestaltungs- und Formulierungsweise soll die Bewerber*innenanzahl erhaht werden.

In der Diversity-Werkstatt wahlen die Teilnehmer*innen konkrete Stellen aus, fir die eine Stellenanzeige geschaltet
werden soll. Gemeinsam wird dann die Stellenanzeige formuliert. Wir haben festgestellt: Uber diese neu gestalteten
Stellenanzeigen wurde vor allem die Anzahl der weiblichen Bewerberinnen gesteigert. Aber nicht nur mehr Frauen,
sondern auch mehr Manner bewarben sich. Ein wichtiger Schritt, um die Diversitat unter den Bewerber*innen und im
Volkswagen-Konzern zu erhdhen.

,Das Mehraugenprinzip und der gemeinsame Austausch Gber Formulierungen scharfen den Fokus, decken unbewusste
Vorurteile auf und bringen unterschiedliche Perspektiven ein”, erklcrt Elke Heitmiller. Ein Beispiel soll dies verdeutlichen:
Im direkten Vergleich der Ausschreibungen fir ein und dieselbe Stelle — einmal nach bisheriger Erstellungsweise und
einmal nach Formulierung innerhalb der Diversity-\Werkstatt — wurde die Anzahl der Bewerber*innen verzehnfacht.

Wera/ @8 | Think TameGirl
Hello Possit | Hello Possible

helle-poss |

Im Rahmen der Kampagne ,Hello Possible”, die speziell IT- und Digitalisierungsexpert*innen ansprechen soll, gab es eine Serie nur fir Frauen.
Unter dem Motto , Software is Female” wird mit eigenen Mitarbeiterinnen geworben.
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~ Fraunhofer

»Kultur ist keine Magie

Fraunhofer IAIS setzt mit Diversity-Initiative neue MaBstéabe

Flexibel, agil, digital und divers: Um den Anforderungen der neuen Arbeitswelt gerecht zu werden, hat sich das
FraunhoferInstitut for Intelligente Analyse- und Informationssysteme IAIS fir einen Kulturwandel engagiert. Unfer dem
Motto »Kultur ist keine Magie« wurden zahlreiche Diversity-MaBnahmen entwickelt und umgesetzt.

Der Erfolg: Die Einstellungsquote von Wissenschaftlerinnen hat sich am Fraunhofer IAIS in drei Jahren mehr als
verdoppelt. 2019 waren fast die Halfte der am IAIS eingestellten Personen weiblich. Fir ein Forschungsinstitut mit
Themenschwerpunkt kinstliche Intelligenz ist das beachtlich, denn der Anteil der Absolventinnen unter den relevanten
Studienfachern ist gering. Insgesamt hat das Institut im April 2020 einen Frauenanteil von 35%.

INTELLIGENT
SYSTEMS
THAT WOREK

2017 2019
Entwicklung der Einstellungsquote von Frauen  Bildsprache: Bewerberinnen und Mitarbeiterinnen suchen nach
im Vergleich zu Ménnern am Fraunhofer IAIS Reprasentation. Eine weibliche Bildsprache und die pragnante Nutzung

des Gender-Sternchens sorgt fir eine klare Positionierung: Das Insfitut
méchte Wissenschaftler*innen zeigen, dass sie hier richtig sind.

Schlisselelemente des Kulturwandels am Fraunhofer IAIS

Recruiting: Obijekfiviert und standardisiert, aber nahbar — schnelle, persénliche Kontaktaufnahme

Beweise fir Chancengerechtigkeit: Verpflichtendes Diversity und Inclusion Training fir alle, konsequente
Gendersprache und weibliche Bildsprache

Fihrungskréfte-Entwicklung: Chancengerechtigkeit als wichtige Ausrichtung der Fihrungskrafte-Trainings
Kids-Welcome-Culture: Mobile Kids-Box fiirs Biiro mit Spielsachen, Wickelmaterial etc. und klare Kommunikation,
dass Kinder jederzeit willkommen sind

Elternzeit als Chance: Nachrickende Talente fihren auf Probe, kein Karriereknick durch Elternzeit
TALENTA-Programm: Gezielte und groBBzigige Férderung einzelner Wissenschaftlerinnen — 20% ihrer Arbeitszeit fur
die Entwicklung von mehr Sichtbarkeit in der Wissenschaft und im Institut

Gezielte externe und interne Kommunikation: Socia-Media-Kampagnen auf allen relevanten Kandlen sowie
Infranet und interne E-Mails

,Die Aktivitdten, die wir fur ,Wir drehen jeden Stein um und schau-

Kultur und Chancengleichheit en, wo noch Luft nach oben ist. Dann ist
unternehmen, sind fir Kultur keine Magie — aber wirkt vielleicht
uns alle eine echte ein bisschen magisch.”

Herzensangelegenheit.”

Prof. Stefan Wiobel, Institutsleiter Fraunhofer IAIS luise Schneider, leiterin Personalentwicklung Fraunhofer IAIS
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Google

,»Neue Chancen fiir Chancen-
gleichheit*

Durch digitale Trainings offline und online mehr Chancengerechtigkeit
ermoglichen — das ist das Ziel der Initiative Google Zukunftswerkstatt.

In der Google Zukunftswerkstatt kdnnen sich alle digital weiterbilden. Ganz egal, ob Frauen oder Ménner, ob angestell,

selbststéindig oder in der Ausbildung. Denn Wissen zu teilen bedeutet auch, mehr Chancengerechtigkeit zu schaffen.

Die individuellen Fahigkeiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu férdem, ist ein
wichtiger Bestandteil der Philosophie von Google. Um einen gesellschaftlichen Beitrag
zu leisten und dem Ziel nach mehr Chancengleichheit gerecht zu werden, macht Google
dieses Wissen fir alle zuganglich.

Im Sommer 2017 hat Google gemeinsam mit verschiedenen Parinern die Google
Zukunftswerkstatt gegrindet. Eine Initiative, deren Ziel es ist, die Chancen der
Digitalisierung sichtbar zu machen und allen digitale Weiterbildung zu erméglichen.

Aktuell bietet Google kostenlosen Kurse, die normalerweise in den Trainingszentren
Hamburg, Berlin und Minchen staftfinden, auch als Webinare an. Diese sowie weitere
Online-Trainings finden sich auf zukunftswerkstatt.de. Das Themenspekirum reicht dabei
vom 1x1 des Onlinemarketing tber mehr Sichtbarkeit im Netz, agiles Arbeiten und
Problemlésen mit Design Thinking bis hin zur optimalen Nutzung von YouTube.

Das Portfolio wird stefig um Kurse erweitert, um Kenntnisse abzudecken, die zukinttig
besonders wichtig werden. Dabei nutzt die Google Zukunftswerkstatt auch immer wie-
der Erkenntnisse der eigenen Arbeit — etwa bei Trainings rund um die sich veranderte
Arbeitsweise im Rahmen von New Work. Auch das Thema Chancengleichheit und
das groBe Potenzial, das sich durch die Digitalisierung daraus ergibt, wird in den Kursen
thematisiert.

Ein gutes Beispiel ist das Training #lamRemarkable. Urspringlich intern vor allem fir
die Mitarbeiterinnen von Google entwickelt, sind diese Sessions heute fir jeden — also
Ménner und Frauen — weltweit zuganglich. Die Teilnehmer werden darin bestérkt, offen
tber ihre beruflichen und privaten Erfolge zu sprechen. Denn sich der eigenen Erfolge
bewusst zu sein und diese ohne Scheu zu kommunizieren, ist nicht nur gut furs eigene
Wohlbefinden, sondern kann auch ein starker Motor fir die eigene Karriere sein.

Wie Frauen attrakfive Karrierechancen nutzen kénnen, ist Thema des eintdgigen Workshops “VWomen Will", zu dem

Google regelmaBig Nachwuchstalente von Kunden und Partnern einladt. Dabei werden Frauen in Gruppenibungen und

im ungefilterten Austausch mit Rolemodels und Experten ermutigt, ihre Karriere aktiv zu gestalten. Um noch mehr weibliche

Nachwuchsfihrungskréfte auf ihrem VWeg zu unterstitzen, wird es in Zukunft auch kurze VWebinare von VWWomen Will zu

den Themen Female Leadership und Entrepreneurship geben.

Genau darum geht es bei der Google Zukunftswerkstatt: Die Arbeitswelt ein bisschen besser und gerechter machen,

indem wir alle gemeinsam daran arbeiten.
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McKinsey
& Company

»Dass Diversitit Teams schlagkriftiger
macht, wissen wir aus Erfabrung®

McKinsey-Initiative ,All In” hat Frauenanteil stark erhoht

Vielfalt und Integration gehdren bei McKinsey quasi zum
Kerngeschaft. Welche Schlagkraft divers besetzte Teams ent-
wickeln kénnen, zeigen Forschung und langijéhrige Erfahrung:
Kliententeams setzen sich meist aus Menschen mit unter-
schiedlichem Background zusammen — da der Austausch von
Perspektiven erfahrungsgemaf spirbaren Mehrwert schafft.

Die unternehmensweite Initiative ,All In”", 2014 ins Leben geru-
fen, hat dem Thema Diversitét nochmals neue Dynamik ver-
liehen. Beschaftigte aller Geschlechter — organisiert in einem

globalen Center of Excellence und regionalen Teams — entwi-
ckeln hier Ansatze zur Férderung der Chancengleichheit. In enger Zusammenarbeit mit den Unternehmensbereichen tau-
schen die Teams Best Practices aus, entwickeln Strategien und lésungsansdtze. In die Umsetzung sind die Fihrungskrdfte
aller Ebenen eingebunden: So wird die Verantwortung fir Chancengerechtigkeit in der gesamten Organisation efabliert.

LAIN" deckt mit seinen Arbeitsthemen den gesamten Weg durchs Unfernehmen ab — von der Rekrutierung und
Eingliederung der Neuzugdange uber die Férderung und Weiterentwicklung Beschaftigter bis hin zum internen
Networking. Auch die Ubergreifende Unternehmenskultur wird nicht vergessen: Die Teams erarbeiten Ansditze, um
inklusive Denkweisen in der Firma zu starken. Konkrete Beispiele fur Initiativen sind Lernprogramme zu den Themen
Unconscious Bias und Inclusive leadership, Sponsoring-Modelle, Unterstitzung zu Start und Ende der Elternzeit, die
bewusste Reduzierung der Reisefétigkeit sowie eine verbesserte Unterstitzung fir Dual Careers. Viele Ansatze werden
zunachst in Pilotversuchen getestet und, wenn sie sich bewdhren, skaliert.

Wie an allen Firmenstandorten treibt auch in Deutschland ein lokales Team die , All In*Initiative voran. Dessen Ziel ist
vor allem, fur Eltern und Menschen mit familicren Betreuungsplflichten interessante Lésungen zu erarbeiten, die ihnen
eine tragféhige und nachhaltig erfillende Karriere im Unternehmen erméglichen. Bisherige Ansaitze umfassen etwa ein
Flexibilitcitsprogramm mit zugehdriger Community sowie den Female Sponsorship Award. Die flexible Arbeitsweise lebt
das ,All In“Team selbst vor: Die Mitglieder arbeiten in Teilzeit und standortibergreifend zusammen. Zusatzlich erhalten
sie immer wieder tempordre Unterstitzung von Kolleginnen und Kollegen, die sich in Ergdnzung zur Beratungstatigkeit
for ein inklusives und diverses Arbeitsumfeld bei McKinsey engagieren — etwa als so genannte Local Champions oder
Elferncoaches.

Die konzertierten Bemihungen um Diversitét tragen Friichte: In Deutschland kann McKinsey heute auf einen Frauenanteil
von 49% unter den neu eingestellten Mitarbeiter(innejn verweisen.

,Diversitat macht uns als Firma stérker und erfolg- Dr. Julia Sperling,
reicher, sowohl bei der Arbeit mit den Klienten, als Partnerin,
auch in internen Funkfionen wie Recruiting oder McKinsey & Company

Knowledge Development.”
Clobale Verantwortliche

fir All-in

Martin Huber, Senior Partner, McKinsey & Company
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Bildungstrager: Angebot zukunftsorientiert erganzen

Ob Schulen, Hochschulen oder Einrichtungen fir die Erwachsenenbildung - fir die Stérkung der
Chancengerechtigkeit sind Bildungstrager besonders wichtig. Konkret liegt ihre Verantwortung darin,
gezielt die Kompetenzen und Arbeitsmethoden zu vermitteln, die kiinftig zunehmend gefragt sein
werden, und damit die Menschen auf die Arbeitswelt von morgen vorzubereiten. Mit besonderen
Angeboten fir Méadchen kénnen und sollen sie gleichzeitig dazu beitragen, die Fahigkeitenlicke zwi-
schen den Geschlechtern bei technischen Skills zu schlieBen. Umgekehrt kénnen sie aber auch dazu
beitragen, dass Jungen sich beispielsweise stcrker fir Berufe aus dem Pflegebereich inferessieren.

Future Skills: Fdhigkeiten|0cken schlief3en

Future Skills sollten fester Bestandteil der Ausbildung sein. Durch praxisorientiertere lehrmethoden an
Universitaten und Schulen, fravenspezifische MINT-Angebote und gezielte VWeiterbildung kann das fir
alle Geschlechter gelingen.

Mehr Praxisndhe in der Bildung. Um bereits Kinder mit technischen Future Skills in Berthrung zu brin-
gen, kénnen diese spielerisch in den Schulunterricht eingebaut werden. So werden sie von Anfang
an fur beide Geschlechter zur Normalitét, der Stereotypisierung als ,ménnlich” wird vorgebeugt. In
L&ndern wie Frankreich und GroBbritannien ist dies bereits der Fall: Programmieren wird hier schon in

der Grundschule gelehrt (Euractiv, 2015), gemeinsam mit Grundfahigkeiten wie Lesen und Schreiben.
Es gibt bereits verschiedene Programmiertools, die Lehrkréfte dafur nutzen kénnten, z.B. das Open
Roberta Lab des Fraunhofer IAIS, mit dem Kinder einen Roboter programmieren kdnnen. Noch

sind diese Angebote allerdings zu wenig bekannt und es fehlen entsprechend geschulte Lehrkréfte.
Zuséitzlich biefen sich Kooperationen an zur Verzahnung mit der Wirtschaft — und somit den kinfti-
gen Arbeitgebern. Google beispielsweise bietet fir US-Schulen ein Programm namens ,Code with
Google” an. Auch die emotional-sozialen Future Skills kénnen bereis frih geschlechteribergreifend
geférdert werden, z.B. im Rahmen eines Wahlfachs ,Soziales Leren”: Schilerinnen und Schiler kénn-
fen hier an sozialen Projekten teilnehmen, beispielsweise gemeinsam mit Menschen mit Behinderung.

Projektbasierfe Lernformen sind besonders geeignet, um die prakfische Anwendung digitaler Skills
in Universitaten und Bildungseinrichtungen zu infegrieren; das zeigen Erfahrungen aus den USA
und Finnland (World Government Summit, McKinsey, 2019). Werden digitale Projekte auch in nicht
technischen Bereichen durchgefihrt, hilft das, Berihrungséngste abzubauen. Als Nebeneffekt stcirkt

das projekibasierte Lernen neben den Fachkenninissen auch sozial-emotionale Kompetenzen wie
Kooperationsfahigkeit. An einigen Hochschulen gibt es sogar spezielle Kurse zum Erlernen solcher
Kompetenzen; die Universitat Augsburg bietet sie z.B. fir Studierende der Informatik an.

Wichtig: Solche Angebote setzen voraus, dass Lehrkréfte regelméfig in Future Skills und neuen
Methoden der Zusammenarbeit aus- und weitergebildet werden. Unterstitzend wirken dabei eine
bessere technische Infrastruktur an Bildungseinrichtungen, die Bereitstellung von entsprechendem
Lehrmaterial sowie ein Austausch von Best Practices (World Government Summit, McKinsey, 2019).

Jingst hat die Corona-Krise die Dringlichkeit dieser Aspekte, die auch Grundlage effektiver digitaler
Lernformate sind, verdeutlicht.
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Frauenspezifische MINT-Angebote. Um Frauen frih fir MINT-Themen zu begeistern, bieten manche
Schulen und Universitaten spezielle schul- oder studienbegleitende Programme an, z.B. die OTH
Amberg-Weiden: ,MINT-Madchen” kombiniert Forschungsworkshops, Exkursionen und MINT-
Unternehmensbesuche mit Trainings in Soft Skills (OTH). Auch das Programm , zdi-Campus — M&dchen
machen MINT" der Fachhochschule Bielefeld baut Hemmschwellen ab: Noch vor der Entscheidung
for ein Studium kénnen junge Frauen hier Lehrveranstaltungen in diversen MINT-Féchemn besuchen

und parallel ein technisches Praktikum absolvieren. Auch Orientierungssemester (,nulltes Semester”),

in denen die Teilnehmenden bereits anrechenbare Credit Points sammeln kénnen, erleichtern die
Studienentscheidung. Einige Hochschulen bieten sogar eigene Studiengdnge fir Frauen, insbesondere
in Informatik- und technischen Bereichen. Die Hochschule Bremen hat z.B. ein duales Programm mit

dem Bundesverteidigungsministerium aufgebaut.

Den anschlieBenden Schritt vom Studium in eine MINTKarriere kdnnen Mentoring-Programme unter-
stitzen. Als Beispiel sei Mentoring Hessen genannt, ein Verbundprojekt der Hessischen Hochschulen.
Im Rahmen der Initiative ,ProCareer. MINT” wird MINT-Studentinnen fir ein Jahr eine Mentorin an

die Seite gestellt, die im jeweiligen Berufsfeld bereits erfolgreich tatig ist. Diese begleitet und berét

in allen Fragen rund um den Wechsel in ein weiterfihrendes Studium oder den Beruf und hilft beim
Netzwerkaufbau.

Weiterbildung in Future Skills. Um mit den Entwicklungen im eigenen Fachgebiet Schritt halten zu kén-
nen, biefen sich Weiterbildungen an — insbesondere im schnelllebigen Technologiebereich. Fir Frauen
kénnen Weiterbildungen vor allem bei Erwerbsunterbrechungen eine entscheidende Qualifikation dar-
stellen. Ein Beispiel dafir ist die , Perspekiive MINT = eine Kooperation zwischen der Volkshochschule
Gattingen und der Hochschule fir angewandte Wissenschaft und Kunst. Sie biefet Frauen die Mag-
lichkeit, nach léngerer beruflicher Pause relevante Qualifikationen fir MINT-Berufe zu erlangen und
damit ihre Erfolgschancen bei Bewerbungen zu steigern. In diesem Kontext kénnen auch agile Arbeits-
methoden frainiert werden. Bei der Kooperation der Lernplattform QA mit dem sozial orientierten
Unfernehmen Stemettes wird z.B. in einer kostenfreien ,Agile Academy” fir junge Frauen agiles Projek-
management in Kombination mit relevanten technischen Féhigkeiten vermittelt — was zusatzlich auch
Inferesse an MINT-Themen weckt.

Neue Arbeitsmethoden: Alle Bildungsformen zum Einiiben nutzen

Die agilen Arbeitsformen und -methoden, die den Arbeitsalltag von morgen bestimmen werden,
lassen sich schon heute erlernen, einiben und spater regelmaBig aktualisieren. Dazu kénnen alle
Bildungsformen ihren Beitrag leisten.

Agile Methoden in Schule und Studium. Sollen Frauen im Beruf von agilen Methoden profitieren kén-
nen, missen sie in der Nutzung dieser Methoden ausgebildet sein. Dafir kann bereits an Schulen und
Universitaten der Grundstein gelegt werden. Beispielsweise hat Agile Alliance ein Framework entwi-
ckelt, das sich im Schulalltag anwenden lasst: das ,Agile-Based Leamning Environment” (ABLE). Es kom-
biniert verschiedene agile Methoden wie Scrum und Kanban, mit denen bereits Grundschulklassen

in selbstorganisierten Teams lernen kénnen. Ein Online-Handbuch unterstitzt Lehrkréfte bei der
Umsetzung (Agile Alliance]. Auch an Universitcaten kdnnen agile Methoden gelehrt werden — und das
nicht nur in der Softwareentwicklung, wo sie ohnehin verbreitet sind. So biefen immer mehr Business
Schools spezielle Module, in denen Studierende agile Frameworks erlernen und auf den eigenen
Kontext anwenden (Cubric, 2013).
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% Bundesministerium
G der Verteidigung

»Mit Doppelqualifikation in
Mdannerdomdnen

Bundesministerium der Verteidigung und Hochschule Bremen biefen
dualen Studiengang fir Frauen

Mehr Frauen in die zivile VWehrtechnik — mehr Frauen

in MINT: Eine Kooperation des Bundesministeriums der Die Welt der Technik und somit auch der
Verteidigung (BMVg) mit der Hochschule Bremen will Informatik ist noch immer durch Ménner
dazu neue Wege ebnen. Im Rahmen eines technischen dominiert. Dies habe ich sowohl im Abitur
\/orbereifungsdiensfes mit dem integrierten ,Internatio- im Rahmen des Leistungskurses Informatik
nalen Frauenstudiengang Informatik — Dual” kénnen als auch wéhrend meiner Ausbildung
Beamtinnen auf Widerruf gleich zwei Qualifikationen erfahren. Somit war ein Grund, warum
ich mich fir dieses Studium entschieden

habe, dass es die Méglichkeit gibt, die

erwerben: an der Hochschule einen Bachelor der Infor-

matik, in der Bundeswehrverwaltung eine Qualifikation
(LOUbehnbefdhigung) fir den gehobenen technischen Thematik der Informatik einmal nur mit Frauen zu erkunden.
Verwaltungsdienst. Pro Jahr werden zehn Bewerbe-

rinnen zugelassen: Die Bundeswehr stellt sie in den Vor- Haufig wird mir die Frage gestellt, warum man nur unter Frauen studiert in
bereitungsdienst als Beamtinnen auf Widerruf ein, das diesem Studiengang. Dies dient dazu, Frauen an MINT-Studiengénge heran-
Studium l&uft fortan parallel. zufthren. So haben diese die Chance, sich ein fundiertes Grundlagenwissen

anzueignen, ohne sich dabei eventuell von bereits technikaffineren M&nnern

Beide Ausbildungsgange sind eng miteinander verzahnt:
Weéhrend der vorlesungs- und priffungsfreien Zeiten der

Hochschule durchlaufen die jungen Frauen die unterschied-

lichen Module der Laufbahnausbildung, also bundes-
wehrspezifische lehrgdnge oder Praktika an Bundeswehr-

,Gerade in technischen Berufen hat die
Bundeswehr einen hohen Bedarf an qua-
lifiziertem Fach- und Fihrungspersonal

R |
N

- i Auf das Potenzial technisch interessierter
- A

und wichtig, dass wir im technischen Bereich frihzeitig auch weibliche

und steht damit in erheblichem Mafe im

Wettbewerb mit anderen Arbeitgebern.

Frauen kénnen und dirfen wir dabei

nicht verzichten! Daher ist es richtig

Talente entdecken und entwickeln. Der , Infernationale Frauenstudiengang
Informatik — Dual” der Hochschule Bremen trégt in Form einer attraktiven,

umfassenden und zeitgemaBen Ausbildung im Fach Informatik maBgeblich
dazu bei, den Frauenanteil in den zivilen wehrtechnischen Verwendungen
der Bundeswehr sukzessive zu erhdhen. Damit werden hervorragend qua-

lifizierte Frauen als kiinftige Fihrungskréfte fir die Bundeswehr gewonnen.”

Generalleuinant Klaus von Heimendahl, Abteilungsleiter Personal im

Bundesministerium der Verteidigung

einschiichtern zu lassen.”

lorena D'Auria, Studentin an der Hochschule Bremen

Dienststellen. Zum siebten und letzten Semester gehort
ein mehrwochiges Praktikum, ebenfalls bei der Bundes-
wehr. Mit ihrer Prasenz vor Ort — in einem Uberwie-
gend mannlich dominierten Umfeld — setzen die jungen
Frauen ganz nebenbei klare Zeichen fur die Abkehr
von alten Rollenbildern.

Das Bachelor-Studium endet mit der Einreichung der
Thesis und der Prifung an der Hochschule; die Lauf-
bahnausbildung schlieft mit einer bundeswehrinternen
Prifung ab.

Fir talentierte und interessierte junge Frauen verknipft
die Kooperation zwischen dem BMVg und der Hoch-
schule Bremen zwei Uberzeugende Vorteile: ein State-
ofthe-Art-Studium der Informatik und, Gber den geho-
benen technischen Verwaltungsdienst, die Chance auf
eine spatere Fihrungsrolle bei der Bundeswehr.
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Wertewandel: Abkehr von Rollenklischees

Mehr Genderkompetenz fir Lehrkréfte. Eine wirklich chancengerechte Ausbildung setzt das
Uberwinden alter Rollenbilder voraus — dieses Ziel sollte kiinftig stéirker in den Fokus riicken.
Entsprechende Bemihungen der Bildungseinrichtungen kénnen an mehreren Stellen ansetzen. Auch
sollten gerade als ,genderuntypisch” empfundene Interessen und Starken geférdert werden.

Wer beide Geschlechter chancengerecht bilden und weiterbilden will, braucht ein starkes Bewusstsein
und Sensibilitat fur unbewusste Rollenstereotype — das gilt fir Lehrkrafte aller Bildungsstufen. Die
Universitaten Bielefeld, Giefden und Hamburg haben dafir beispielsweise ein Modul entwickelt, das
im Lehramtsstudium Mathematik Genderkompetenz vermittelt (Universitcit Bielefeld). Im Lehralliag gen-

derkompetent zu handeln, bedeutet sich dessen bewusst zu sein, dass Geschlechterverhalinisse sozi-
alen Konstruktionsprozessen unterliegen, und eigene Vorstellungen von Weiblichkeit und Ménnlichkeit
entsprechend zu reflekfieren und zu hinterfragen. Dieses Konzept liePe sich auch auf andere Fécher
und Bildungsbereiche Ubertragen. Wichtig wird es auBerdem sein, Lehr- und Studienmaterialien zu
Uberarbeiten: Die Bereinigung um versteckte Klischees und die Schaffung positiver Rollenvorbilder f6r-
dern den Wandel in der gesellschaftlichen Grundhaltung (Council of Europe).

Politik: Vernetzen, fordem, Rechtsgrundlagen schatfen

Ob Future Skills, neue Arbeitsweisen oder gednderte Prioritdten — was machbar ist, bestimmen

die politischen Rahmenbedingungen. Es ist jedoch nicht einfach, sie so zu gestalten, dass neuve
Méglichkeiten genutzt und potenzielle Fehlentwicklungen vermieden werden. Der folgende Uberblick
zeigt, wie anderen Landern dies gelungen ist und welche Lésungsméglichkeiten Experten sehen.

Future Skills: Fachkréfte vorbereiten

Die Politik hat in den vergangenen Jahren einige Anstrengungen in Richtung Chancengerechtigkeit
for Frauen und Mdnner unternommen. Insbesondere bietet das Programm ,Komm, mach MINT”
(gefordert vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung) eine Reihe von Mafnahmen, z.B.
Schnupperkurse, Orientierungsstudien, Ferien-Unis, Unterrichtsmaterial, Broschiren, Jobbérsen und
MINT-Slams. Seit Beginn des Programms 2008 ist zumindest ein leichter Anstieg des Frauenanteils in
MINT-Studieng@ngen zu verzeichnen. Ein wichtiger Schritt ist also getan; ergénzende Angebote soll-
fen folgen.

Férderung fir Tech-Weiterbildungen. Betriebliche Weiterbildungsangebote — als zentraler Ansatz,
Frauen digitale und fechnische Skills zu vermitteln — profitieren von einer finanziellen und inhaltlichen
Forderung durch die Politik. In Australien geschieht das im Programm ,Women's leadership and
Development”, das von der australischen Premierministerin aufgelegt wurde:Die Regierung gewdhrt
Fordermittel fur Projekte wie VWeiterbildungen, die mehr Frauen in Berufsfelder bringen, in denen sie
bislang schwach vertreten sind — und dort sogar in Fihrungspositionen.!® Auch in Deutschland werden
Weiterbildungsméglichkeiten geférdert und durch das Qualifizierungschancengesetz unferstitzt.

16 httos://www.pmc.gov.au/officewomen/grants-andfunding
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Proaktive Aufklérung ber Zukunfistrends im Arbeitsmarkt. Eine wesentliche Voraussetzung fir

mehr Chancengerechtigkeit ist, dass die Menschen iber Entwicklungen im Arbeitsmarkt und kiinf-

tige Herausforderungen umfassend informiert sind. Hier kommt der Politik eine tragende Rolle zu:
Birgerinnen und Birger missen alle notwendigen Informationen haben, um neue Chancen nutzen

zu kénnen. Ein Beispiel hierfir liefert Kanada. Auf einer benutzerfreundlichen Website der Job Bank
werden die am Arbeitsmarkt besonders gefragten Fahigkeiten identifiziert und Qualifikationsprofile fur
zahlreiche Berufe aufbereitet. Gerade fir Frauen ist es wichtig zu verstehen, wo in Zukunft die besten
und vielversprechendsten Karriereoptionen fir sie liegen und welche Féhigkeiten sie dafir bendtigen.

Neue Arbeits und Organisationsformen: Gesetzliche Basis verbreitern

Auch im Hinblick auf moderne Formen der Arbeitsorganisation gibt es vielfach schon politische Ansatze.
Insbesondere gilt es, die gesetzlichen Rahmenbedingungen fir das Erflemen und Prakfizieren flexibler

Losungen zu starken.

Anspruch auf Home-Office. In den Niederlanden haben Beschéftigte seit Anfang 2016 einen
Anspruch auf Beratung zum Thema Home-Office und auf eine ernsthafte Prifung der Maglichkeiten,
von zu Hause aus zu arbeiten. Ein Recht auf Home-Office ist das zwar noch nicht = doch kann
schon die verpflichtende Prifung dieser Option bewirken, dass sich beide Seiten intensiver mit den
moglichen Spielrdumen auseinandersetzen. Die Bundesrepublik hat derzeit noch keine gesetzlichen
Bestimmungen, die orfsungebundenes Arbeiten regeln.

Anspruch auf Fortbildung in neuen Arbeits- und Organisationsformen. In Schweden werden gezielt
Anreize fir Weiterbildungen gesetzt und gesetzlich verankert: Gemaf3 den gesetzlichen Bestimmungen
zum Fortbildungsurlaub haben Beschaftigte im offentlichen und privaten Sekior Anspruch auf Beurlau-
bung zum Zweck der Weiterbildung."” In Deutschland bieten viele Bundeslander unter bestimmten
Voraussetzungen die Maglichkeit, Bildungsurlaub zu nehmen — diese Regelungen sind im Vergleich
zum schwedischen Beispiel aber noch weniger stark ausgepragt. Wichtig wird weiterhin sein, dass
Arbeitgeber ihre Beschaftigten zur Nutzung von Weiterbildungsangeboten ermutigen und bei der
Auswahl unterstitzen. Davon kénnten insbesondere Frauen profitieren, die noch eine Féhigkeitenl-
icke in puncto Technologie/Digitales zu schliePen haben, aber auch Beschéftigte, die sich in neuen
Arbeitsformen und Organisationsmodellen (z.B. agiles Arbeiten, Scrum| fortbilden wollen.

Wertewandel und veréinderte Prioritéten: Individuelle Lebensplanung erleichtern

Den Wunsch der jingeren Generation, sich in und auPerhalb der Arbeit sinnstiffende Aufgaben zu
suchen, die bedarfsgerechte Einteilung des beruflichen und familigren Engagements — und damit auch
eine modeme Aufgabenverteilung in der Partnerschaft — kann die Politik an mehreren Stellen unterstit-
zen, wie die hier aufgefihrten Beispiele zeigen.

Vereinfachter Beantragungsprozess fir Elterngeld. In Schweden wurde die Beantragung des
Elferngelds besonders einfach gestaltet. Dort kénnen Eltern das Elterngeld Gber eine Infernetplattform
beantragen und flexibel iber den Umfang der Inanspruchnahme, die Aufteilung und die Ubertragung
von Elterngeldtagen bestimmen. In Deutschland erschwert der komplexe Beantragungsprozess

17 https://www.bundestag.de/resource /blob /452040 /8acbd3ae62d88a308fcfe09a39b6895a/WD-6-084-16-

pdf-data.pd
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hingegen noch die Nutzung des Elterngelds — insbesondere des ElterngeldPlus'®, das durch die
Méglichkeit zu mehr Teilzeitarbeit die Chancengerechtigkeit eigentlich begiinstigt. Dafir sprechen
die Ergebnisse einer Allensbach-Befragung: Die hohe Komplexitat der Gestaltungsmaglichkeiten und
des Beantragungsprozesses selbst nannten viele Befragte als wesentliche Hirde (IW, 2018a; IID-

Allensbach, 2017).

Die flachendeckende Digitalisierung von Verwaltungsleistungen ist hierzulande bereits geplant, viel
fach auch schon in Umsetzung. Eine Vereinfachung des Prozesses kénnte zu einer stérkeren Nutzung
von ElterngeldPlus fihren — was wiederum Chancen eréffnet, wenn Frauen Teilzeitrollen ausiiben kén-
nen ohne finanziellen Nachteil gegeniber dem Basiselterngeld. In Summe dirfte diese Entwicklung
auch Arbeitgeber darin bekraftigen, stérker auf die neven Lebensprioritéten junger Eltern einzugehen
sowie mehr und aftrakfivere Teilzeitbeschaftigungsmodelle anzubieten.

Finanzielle Anreize fir besser verteilte Elternzeit. Aus Schweden stammt ein weiterer Ansatz: Mit
einem finanziellen Bonus wird die gleichmaBigere Inanspruchnahme der Elternzeit durch beide Eltern
gefordert. Elternpaare kénnen insgesamt 480 Tage bezahlten Eltlernurlaub nehmen, der gleichmaBig
auf beide aufgeteilt wird. Gezahlt werden 80% des bisherigen Gehalts, wobei der monatliche Betrag
gedeckelt ist bei umgerechnet ca. 2.800 EUR — also rund 1.000 EUR mehr als in Deutschland. Um
dabei Chancengerechtigkeit bestmaglich zu férdern, kénnen von den 240 Tagen pro Elternteil jeweils
Q0 Tage nicht auf den Partner ibertragen werden (Forsakringskassan). Das Konzept zeigt Erfolg:

Mindestens ein Jahr Elternzeit ist in Schweden fir Frauen wie auch Manner nichts Ungewdhnliches

(Coallins, 2020). Wenn Elternzeit auch fir Véter der Standard ist, verringert sich fir sie auch die Sorge,
durch Elternzeit ihre Chancen auf eine Fishrungsposition zu mindem.

In Deutschland gibt es ein Modell, das in eine dhnliche Richtung geht: die Parinermonate. Die maxi-
male Bezugsdauer von Elterngeld erhoht sich fir Paarfamilien von 12 auf 14 Monate, wenn beide
Eltfernteile je mindestens zwei Monate in Elternzeit gehen (IVV, 2018b).1?

Anspruch auf Teilzeit. VWer nach der Geburt eines Kindes in Teilzeit weiterarbeiten kann, tut sich
leichter, Beruf und Familie in Einklang zu bringen. In den Niederlanden gibt es bereits eine L&sung, um
Teilzeit fir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aller Hierarchieebenen zu férdern, auch und gerade
in Fohrungspositionen. Beschaftigte haben dort seit 2000 einen Anspruch darauf, ihre Arbeitszeit zu
erweitern oder zu verringern — es sei denn, der Arbeitgeber kann nachweisen, dass schwerwiegende
wirtschaftliche Erfordernisse dem entgegenstehen. In Schweden kénnen Eltern von Kinder unter acht
Jahren ihre Arbeitszeit auf 30 Wochenstunden verringern (Collins, 2020).

In Deutschland bietet das Gesetfz zur Briickenteilzeit vielen Beschdaftigten die Méglichkeit, zumindest
voribergehend kiirzerzutreten und damit ihr angestrebtes Lebens- und Partnerschaftsmodell umzuset-
zen. In Kombination mit dem seit Anfang 2019 geltenden Rickkehrrecht in Vollzeit verhindert dies,
dass Beschaftigte ungewollt in Teilzeit verbleiben.

ngeldmonat entspricht dabei
e Bezugsdauer verdoppelt sich, der monatliche Elterngeldbetrag halbiert sich.

ob/678118 /fet6786d7febcf160b2ddbddc34d40ce 1 /WD-9-089-19-pdf
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Individualbesteuerung mit ibertragbarem Grundfreibetrag. Neben der Schweiz, Frankreich und
den USA st Deutschland eines von wenigen Landem, die eine gemeinsame steuerliche Veranlagung
von Ehegatten vorsehen. Dies kann auf Grund der progressiven Steuersatze die kombinierte Steuerlast
deutlich verringern, allerdings fallt das nach wie vor stark verbreitete Gehaltsgefélle bei Paaren noch
starker ins Gewicht (DIVV, 2014). Da die ménnlichen Partner oft besser verdienen, ist es beim Ehe-
gattensplitting tendenziell ginstiger, dass die Frau die gemeinsame Steuerlast tber ihren geringeren
Verdienst reduziert. Doch damit hat sie auch keinen steuerlichen Anreiz, mehr zu arbeiten und mehr zu
verdienen (DIVV, 2014). In Summe beginstigt das eine Aufgabenverteilung, bei der zu Zeiten gréBerer

familiarer Belastungen — wie nach der Geburt von Kindern oder bei Pflegebedarf — im Zweifel die Frau
ihre Arbeitszeit reduziert.

In anderen europdischen Landern gibt es ein alternatives Modell zum Ehegattenspliting, die Indi-
vidualbesteuerung — unter anderem in Schweden (seit 1971), GroBbritannien, den Niederlanden,
Spanien, Portugal und Osterreich (Hans-BocklerStiftung, 2011). Bei der Individualbesteuerung wird

jeder Ehepariner getrennt zur Einkommensteuer veranlagt, der Grundfreibetrag kann jedoch in vielen
Modellen auf den hoherverdienenden Ehepariner ibertragen werden. Je nach Ausgestaltung des
Modells und Héhe des ibertragbaren Grundfreibetrags wird die Individualbesteuerung als férderlich
erachtet fir die Gleichstellung der Geschlechter, die Teilhabe verheirateter Frauen am Berufsleben und
die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Friedrich Ebert Stiftung, 2012).

Mehr Kinderbetreuungsméglichkeiten. \VVelch zentrale Rolle Kinderbetreuung fir die Chancen-
gerechtigkeit spielt, muss nicht befont werden. Mit dem Wertewandel in der jungen Generation
gewinnt sie noch an Bedeutung. In Deutschland gibt es jedoch trotz des gesetzlichen Anspruchs auf
Kleinkind-Befreuungsplatze noch erhebliche Versorgungsliicken, vor allem in GroBstadten. Derzeit
fehlen rund 320.000 Kita-Platze (IW, 2019b). Das DIW schlagt vor, mehr &ffentliche Mittel in eine
Qualitatsverbesserung der Kindertagesbetreuung sowie einen bedarfsgerechten Ausbau der Kita-
Befreuung zu investieren. Ferner wird eine bundesweite Vereinheitlichung vorgeschlagen, da die
Kinderbetreuung von Landern und Kommunen teils sehr unterschiedlich ausgestaltet wird DIV, 2017b).
Ausdriicklich befiirwortet das DIW auch den Ausbau der Ganztagsbetreuung fir Grundschulkinder,
zumal dies das Arbeitsplatzangebot fir die betreffenden Mitter positiv beeinflussen kénne. In der
Folge wirden laut DIVV deren Erwerbstatigkeit und damit die Familien-Bruttoeinkommen steigen, so
dass sich der ,Selbsffinanzierungsanteil”, bezogen auf die Mehrkosten fir den Fiskus, auf bis zu 72%

schatzen liefbe (DIVV, 2020b).

4. Die Anséize | 77


https://www.diw.de/de/diw_01.c.465344.de/publikationen/roundup/2014_0021/besteuerung_von_paaren__das_ehegattensplitting_und_seine_alternativen.html
https://www.diw.de/de/diw_01.c.465344.de/publikationen/roundup/2014_0021/besteuerung_von_paaren__das_ehegattensplitting_und_seine_alternativen.html
https://www.boeckler.de/de/boeckler-impuls-ehegattensplitting-macht-erwerbsarbeit-fuer-frauen-unattraktiv-10347.htm
https://library.fes.de/pdf-files/dialog/10336.pdf
https://www.iwkoeln.de/fileadmin/user_upload/IW-Kurzbericht_2019_Betreuungsluecke.pdf
https://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.566614.de/17-41.pdf
https://www.diw.de/de/diw_01.c.702964.de/publikationen/politikberatung_kompakt/2020_0146/fiskalische_wirkungen_eines_weiteren_ausbaus_ganztaegiger_be___bundesministerium_fuer_familie__senioren__frauen_und_jugend.html




Ausblick:

Positive Impulse aus der Krise nutzen

Die COVID-19-Pandemie hat eine Krise ausgelost, die vor wenigen Monaten noch nicht denkbar gewesen
ware. Unser gesamtes gesellschaftliches und wirtschaftliches Lleben wurde auf den Kopf gestellt — nicht
zuletzt unser Arbeitsalliag. Aus dieser Krise ergaben sich aber auch positive Impulse, gerade mit Blick
auf New Work: Das ganze Land durchlief {und durchlauft) eine Art unfreiwilliges Pilotprojekt; tber Nacht
musste New Work fiir viele zum New Normal werden. Elemente wie mobiles Arbeiten (in erster Linie

aus dem Home-Office) oder die Flexibilisierung der Arbeitszeiten wurden fiir weite Teile der arbeitenden
Bevilkerung, Firmen und Bildungseinrichtungen notgedrungen zum Alliag.

Im Zuge dieses Pilotprojekis entstanden zahlreiche Initiativen — die Menschen machten aus der Not eine
Tugend, vielfach regte die Krise neue kreative Krafte an. Viele dieser Initiativen sind es wert, beibehal-
fen zu werden, da sie als Vorbilder fur New Work und Chancengerechtigkeit dienen. Um nur einige
Beispiele aus den Chefsache-Unternehmen zu nennen: Spontan gegriindete Elternnetzwerke, die auch
in Zukunft Bestand haben kénnten, organisierten eine Notfallkinderbetreuung; Frauennetzwerke wurden
im virtuellen Raum weitergepflegt; es entstanden neue digitale Lernangebote, Uber die Beschdftigten
Future Skills vermittelt werden, ebenso wie ,Virtual Coffee Breaks”, um den personlichen Austausch bei-
zubehalten. Fihrungskréfte erhielten Unterstitzung beim Ausbau ihrer ,Digital Leadership” — Féhigkeiten,
die langfristig auch gerade jungen Eltern helfen werden, vom Home-Office aus erfolgreich Teams zu
leiten. Auch in Kooperation mit der Politik sind neue digitale Formate entstanden, mit denen Future Skills
zur Bewdltigung der Krise genutzt werden — darunter der #wirvsvirus-Hackathon der Bundesregierung.

So positiv all diese Impulse sind — auch im Kontext der Corona-Krise wurden immer wieder Befirchtungen
laut, Frauen kénnten nun noch starker benachteiligt und in alte Rollenbilder zuriickgedrangt werden. Geht
man von der vorherigen Aufgabenverteilung aus, steht zu befirchten, dass der zusatzliche heimische
Kinderbetreuungsbedarf in der Krise eher von den Mitlern abgedeckt wird — die im Zweifelsfall dafir
beruflich zuriickstecken. Hinzu kommt, dass in vielen wirtschaftlich besonders hart getroffenen Sektoren —
etwa im Hotel- und Gastsféttengewerbe — mehr Frauen als Ménner beschaftigt sind.

Auf lange Sicht aber kénnten Frauen und vor allem Mitter von der Krise maglicherweise sogar profitie-
ren: In der Chefsache-Umfrage vom April 2020 gaben immerhin 38% der Mitter an, durch Angebote
ihres Arbeitgebers wahrend der Corona-Krise Vorteile fir ihre Partizipation am Arbeitsplatz erfahren zu
haben — doppelt so viele wie der Gesamtdurchschnitt (17%). Magliche Grinde: Wahrend der Krise
haben Beschdftigte im Home-Office ihre digitalen Kompetenzen erweitert und Arbeitsgeber flexibleres
Arbeiten akzeptiert und erméglicht. Gerade Frauen konnfen von der neuen Flexibilitat profitieren und
diese Fahigkeiten besonders stark verbessern — somit wurde ein Fundament geschaffen, auf dem sie
zukunftsrelevante Qualifikationen aufbauen und umsetzen kénnen.
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Zudem hat die Krise gezeigt, dass rdumlich und zeitlich flexibles Arbeiten auf breiter Basis funkfionieren
kann. Die gestiegene Akzeptanz fir solche Modelle — gerade auch bei Fihrungskraften — bedeutet, dass
auch Frauen sie in Zukunft mit gréPerer Selbstversténdlichkeit nutzen kénnen, um Familie und Beruf leichter
miteinander zu vereinbaren. Nicht zuletzt kénnte die Krise auch den Wertewandel beschleunigen: Viele
Ménner waren durch die Krise starker in die Kinderbetreuung involviert — und unsere Umfrage zeigt, dass
dies auch ein Grund daftr war, dass sie in Zukunft mehr Verantwortung in der Familie tbemehmen wollen.

Es gab also durchaus viele positive Impulse fur New Work und Chancengerechtigkeit. Nun gilt
es sicherzustellen, dass dieses Momentum auch nach der Krise nicht verlorengeht. Die Initiative
Chefsache hat dafir vier zentrale Handlungsfelder identifiziert:

1. Kompetenzen férdern und stérken. Die Krise hat gezeigt: Digitale Féhigkeiten lassen sich
,on the job” erlernen. Ein Weckruf fir Unternehmen, dies in Zukunft mit praxisorientierten
Trainingsangeboten wéhrend der Arbeitszeit zu férdern — aber auch fir Bildungseinrichtungen,
diese Fahigkeiten in Schule, Ausbildung und Studium kinftig in den Vordergrund zu stellen.

2. Flexibles Arbeiten zum Standard machen. WWo maglich, sollten Unternehmen es Beschdaftigten
ermaglichen, mobiles Arbeiten und flexible Arbeitszeiten in ihren regulcren Arbeitsalliag zu infegrie-
ren. Die Politik kann hier die gesetzlichen Rahmenbedingungen schaffen.

3. Digitale Infrastruktur ausbauen. Unternehmen misssen die technischen Voraussetzungen fir flexi-
bles Arbeiten gewdhrleisten — und auch Schulen mussen ihre digitale Infrastruktur ausbauen. Hier
braucht es auch die Unterstitzung der Politik.

4. Diversitdt und Inklusion stérken. Die Krise hat weitreichende Folgen fiir die deutsche Wirtschaft.
Cleichzeitig belegt eine aktuelle Studie den deutlichen Zusammenhang zwischen Vielfalt und
Ceschdaftserfolg (McKinsey, 2020). Um in der heutigen Arbeitswelt zu bestehen und die aktuellen
Herausforderungen zu bewadltigen ist Vielfalt gefragter denn je. Homogene Fihrungsteams haben
es schwerer, passende Antworten auf eine sich immer schneller veréndermnde Welt zu finden.
Umso wichtiger ist es, dass im aktuellen Krisenmodus und auch im zukinftigen Next Normal, die
Férderung von Inklusion und Diversitét nicht auf der Strecke bleibt.

Die Krise hat in puncto New Work und Chancengerechtigkeit in kirzester Zeit vielféltige neve
Méglichkeiten erdffnet. Es liegt an uns, diese zu nutzen und mit der Férderung neuer Arbeitsformen
und Initiativen, auch die gerechtere Aufgabenverteilung in den Familien voranzubringen. Packen wir
diese Aufgaben an — damit wir nach der Krise sagen kénnen, dass sie auch spirbare Verbesserungen
gebracht hat und wir gestérkt in die Zukunft gehen.
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