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Prof. Dr. Nicola Marsden
Vortrag 9:30 — 09:45 Uhr

Prof. Dr. Nicola Marsden begriitte alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer herzlich zum 3.
GEWINN-Fachtag zum Thema ,Frauen in der IT-Branche: Neue Wege im HR-Management". Mit
der Frage: ,Was ist HR-Management?" eroffnete sie ihren Vortrag. Der deutsche Begriff fir HR
ist Personalwesen, Personalwirtschaft oder Personalmanagement. Dabei geht es um Perso-
nalentwicklung, Personalfihrung, Entlohnung, Kommunikation und Personalbeschaffung. In
diesem Zusammenhang berichtete Nicola Marsden von ihrem Besuch bei der ,WomenPower"
in Hannover im vergangenen Jahr: Der Begriff ,Human Resources” stie® beim Publikum, in
dem sich viele Expertinnen und Experten aus den Gender Studies befanden, auf Ablehnung —
es sei doch unmaglich, Menschen als Ressourcen zu bezeichnen, so die Kritik. Aus Sicht der
systemischen, I6sungsorientierten Therapie gelten Ressourcen hingegen als das Kostbarste,
das ein Mensch hat, das wertzuschatzen und bei jedem Menschen individuell zu betrachten ist.
Dass dem Potential von Frauen in der IT noch mehr Wertschatzung entgegengebracht werden
konnte und es hier noch einiges zu tun gibt, sollte mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern von
verschiedenen Seiten beleuchtet werden.

Im Folgenden stellte sie das Projekt GEWINN vor: Ziel ist u. a., die
Rolle von Frauen in Unternehmen zu starken. Um dies zu erreichen,
soll der Transfer von Genderwissen in Organisationen und Unter-
nehmen hergestellt werden. Letztere beschaftigen sich intensiv
damit, wie sie Fachkrafte gewinnen und die Unternehmenskultur
so beeinflussen konnen, dass Frauen im Unternehmen bleiben.
Aus dem Wissenstransfer sollen praktische Handlungsempfeh-
lungen flr Organisationen entwickelt werden, um sie in die Lage
zu versetzen Genderwissen anzuwenden. Zielgruppen des Projekts
sind die ,female young professionals”, die auf ihrem Weg durch die
Organisationen begleitet werden sollen, Verantwortliche aus Unternehmen und Personen aus
der IT-Forschung und -Praxis.

Als weitere Handlungsfelder des Projekts wurden gendergerechte Software, Kultur und
Vernetzung genannt. Da bereits viele Menschen an diesem Thema arbeiten oder arbeiten wollen,
bietet das Projekt eine Plattform zum Austausch — auch dariiber, wie schwierig dieser Prozess
ist. Es ist notwendig, neue Wege zu gehen, um mehr Frauen in die IT-Branche zu holen und dort
zu halten. Manchmal sind auch Umwege nétig oder es werden Uberholspuren entdeckt. Damit
leitete Nicola Marsden tber zu den Referentinnen und Referenten, die im Rahmen des Fachtags
Impulse geben und beim Umdenken helfen kénnen. In den Vortragen und Workshops ging es um
Geschlechtervielfalt, es wurden Best-Practice-Beispiele prasentiert und gemeinsam Anregungen
erarbeitet.

Was Veranderungen bezliglich der Geschlechtervielfalt angeht ist die IT besonders resistent.
Werden Stellenausschreibungen in diesem Bereich betrachtet, so kommt eine ganze Reihe von



Studien zu dem Schluss, dass unterschiedliche Begriffe unterschiedliche Aufforderungscha-
raktere haben und diese auf Manner, Frauen oder gender-nonkonforme Personen unterschiedlich
wirken. In ihrer Prasentation zeigte Nicola Marsden ein Beispiel aus dem Unternehmen ,Joblift,
eine Metasuchmaschine fiir Jobborsen, in dem 2017 50 Millionen Stellenanzeigen hinsichtlich
der Gleichstellung von Geschlechtern untersucht wurden — basierend auf Begriffen, die entweder
mannlich oder weiblich konnotiert sind'. Bei 2 % der Stellen wurden Frauen explizit dazu aufge-
rufen, sich zu bewerben. Interessanterweise waren genau diese Stellenanzeigen mit sehr vielen
mannlichen Attributen versehen: Die Bewerberinnen und Bewerber sollten entschlossen, stark,
kompetitiv und direkt sein — und am Ende gab es dann den Zusatz, dass Frauen besonders
aufgefordert sind, sich zu bewerben.

Auf alle Stellenanzeigen bezogen waren weibliche Attribute ungefahr doppelt so haufig vertreten
wie mannliche. Das ist dem Umstand geschuldet, dass viele Pflegestellen angezeigt wurden.
Herausragend war allerdings, dass von den Stellenanzeigen, bei denen weibliche Attribute in
der Mehrzahl waren, die Stellenanzeigen flr Softwareentwicklerinnen und -entwickler die zweit-
grolite Gruppe bildeten.

Daraus folgt die Frage: Wird da explizit um Frauen geworben? Oder sind Kompetenzen wie
Kommunikation und Teamfahigkeit in der Art und Weise, wie Softwareentwicklung heute funkti-
oniert, einfach besonders wichtig? Und, falls das so ist: Werden diese Eigenschaften dann bei
Frauen und Mannern gleich wahrgenommen? Denn dies ist haufig ein Problem: Gibt es vielleicht
eine spezielle Teamfahigkeit fir Manner? Sind wirklich Frauen gewiinscht oder doch eher
Manner, die teamfahig sind?

Sogenannte ,soft skills” werden bei Frauen oft vorausgesetzt. Nicola Marsden fiihrte das Beispiel
einer Masterabsolventin in der Softwareentwicklung an, die sehr technisch orientiert ist aber
immer wieder in die Richtung gedrangt wird, agiler Coach zu werden — also in Richtung einer
vermeintlichen Kompetenz, die sie doch haben misste. Es gibt einerseits einen grolen Bedarf an
digitalen Kompetenzen, gleichzeitig sind die strukturellen Rahmenbedingungen so, dass Frauen
immer noch bestimmte Karriereverlaufe nahegelegt werden.

Gendercodes erzahlen natdrlich nur einen Teil der Geschichte. Die Zuordnung von Attributen
hangt damit zusammen, dass unsere Wahrnehmung schon immer eine vergeschlechtlichte ist.
Besonders bei der Personalauswahl ist anzunehmen, dass niemand vorsatzlich eine schlechte
Entscheidung treffen oder sexistisch sein mochte. Stattdessen werden Fragen gestellt wie:
,Was braucht es fir diesen Job?" oder ,Wer passt gut in das Team?" Wie problematisch aber
genau diese Fragen sind, ist aus einer Vielzahl an Studien bekannt: Genau dadurch findet
Diskriminierung statt. Diese Diskriminierung kostet die Wirtschaft Unsummen, wenn schlechter
qualifizierte Manner Frauen vorgezogen werden.

Als Grundlage nannte Nicola Marsden die Studie von Claudia Goldin et al.?, die gezeigt hat, dass
Antidiskriminierungsgesetze tatsachlich dazu flhren konnen, dass in Unternehmen Manner
und Frauen paritatisch besetzt sind. In den US-Symphonieorchestern wurden aufgrund dieser
Gesetze ,Blind Auditions"” eingefihrt: Die Musikerinnen und Musiker spielten vor, ohne dass man

1 siehe Prasentation, S. 4: http:/gender-wissen-informatik.de/content/download/977/file/20180928-GEWINN-Fachtag-Einfuerung-
Marsden.pdf
2 siehe https://scholarharvard.edu/goldin/publications/orchestrating-impartiality-effect-blind-auditions-female-musicians
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erkennen konnte, ob es sich um einen Mann oder
eine Frau handelt oder welche Hautfarbe die Person
hat. Infolgedessen erhohte sich die Anzahl der
Frauen, die in die nachste Runde kommen, rapide.
Nicola Marsden schloss daraus: In den US-Sympho-
nieorchestern oder auch in anderen Unternehmen
hat niemand die Einstellung von Frauen explizit
abgelehnt. Es war allein eine Konnotation, die dazu
gefihrt hat, dass sie anders wahrgenommen und
damit anders bewertet wurden. Dieses Phanomen lasst sich der Ebene der Vorurteile zuordnen.
Auf der nachsten Ebene, der Kognition gibt es Stereotype, z. B. ,Italiener essen gerne Pasta“ oder
,Frauen konnen nicht einparken”. Zuletzt kommt die Ebene der Aktion, des Handelns, in diesem
Falle die Diskriminierung. Letztere fangt klein an, indem sich neben jemanden gesetzt wird oder
nicht und endet damit, eine ganze Gruppe von Menschen ausléschen zu wollen.

Zumeist gehen die drei Ebenen miteinander einher: Wenn eine Person das Vorurteil hat, dass
Ubergewichtige faul sind und meint, dass sie nicht viel Arbeit schaffen, weil sie so langsam
sind, verhalt sie sich wahrscheinlich auch dementsprechend und geht vielleicht auf Distanz.
Die moderne Stereotypenforschung hat gezeigt, dass es das Vorurteil, also die negative emoti-
onale Komponente nicht braucht, um diskriminierend zu handeln. Allein das Pseudowissen ,ist
langsam und schafft nicht viel Arbeit” ist ausreichend, um auf das Verhalten zu wirken, also
zu diskriminieren. Es handelt sich um unbewusste Prozesse: Trotz einer positiven Einstellung
zu Menschen mit Ubergewicht und trotz einer Ablehnung der Annahme, dass Ubergewichtige
pauschal faul seien, sind dennoch Assoziationen im Kopf, die direkt zum Handeln fiihren. Diese
Verbindung von Pseudowissen und Handlung ohne negative Einstellung ist fir das Thema des
Fachtags hochst relevant.

Die Forschung zeigt zudem, dass Stereotype auch auf Mitglieder der stereotypisierten Gruppe
selbst Auswirkungen haben. Werden altere Menschen mit Begriffen wie ,Demenz’, ,Alzheimer”
und ,langsam” anstatt mit ,weise", ,gebildet" und ,erfahren” konfrontiert, dann sind Effekte auf
die tatsachliche Gedachtnisleistung nachweisbar. Das wird ,stereotype threat" (stereotype
Bedrohung) genannt. Bezogen auf den Minderheitenstatus von Frauen in der IT beobachten wir
eine permanente Salienz; es besteht also ein ,stereotype threat".

Nicola Marsden empfahl die Teilnahme an dem Test implicit.harvard.edu. 80 % der weiblichen
Probandinnen hatten das Stereotyp ,mannlich = Arbeit" und ,weiblich = Familie" im Kopf,
unabhangig davon, wie ihr beruflicher Status war. Diese neuen Messmethoden sind insofern
spannend, als dass Konnotationen und implizite Assoziationen sichtbar werden. Der Kontrast
zwischen dem eigenen Wissen, und einem Handeln, was womaoglich gar nicht gefallt, wird
verdeutlicht.

Das kann problematisch sein, wenn Frauen aus diesem Grund unterstellt wird, es sei ja ihre
eigene Wahl, wenn sie keine Fuhrungsrolle einnehmen. Zu diesem Thema haben Eugene Caruso,
DbromirRahnevund Mahzarin Banaji eine Studie einer sogenannten ,Conjoint-Analyse™ gemacht.

3 Caruso, Eugene M., Rahnev, Dobromir A., & Banaji, Mahzarin R. (2009). Using conjoint analysis to detect discrimination: Revealing
covert preferences from overt choices. Social Cognition, 27(1), 128-137.



Statt Fragen zu stellen wie: ,Mochtest du lieber eine mannliche oder weibliche Flihrungskraft
haben?" wurden komplexere Szenarien vorgestellt, z. B. ,Du kannst nach Seattle gehen, in der
Firma X verdienst du Summe Y und hast die Fihrungskraft Z." Durch diese Analyse lasst sich
herausfinden, welche Prioritaten die Befragten setzen, ohne dass der Effekt sozial erwlinschter
Antworten entsteht. Es zeigte sich, dass die Befragten bereit sind, substanzielle Gehaltseinbuften
hinzunehmen, um flir eine mannliche Fihrungskraft zu arbeiten: Die Ergebnisse legen nahe, dass
es ihnen im Durchschnitt dreieinhalbtausend Dollar weniger Gehalt im Jahr wert ist, obwohl sie
im Vorhinein keine Praferenz angegeben haben. Es ist etwas anderes, wenn die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer bewusst aussagen, dass sie lieber fiir einen mannlichen Chef arbeiten mochten.
Doch nicht zu wissen, dass das ihre unbewusste Praferenz ist, ist eine ganz andere Situation.
Diese Stereotype sind ein ,blinder Fleck".

Die beschriebene Diskriminierung steht dem Versuch, Frauen fir IT-Jobs zu gewinnen, im Weg.
Nicola Marsden betonte, dass frih angefangen werden musse, dagegen an zu arbeiten. Doch
es gibt ein weiteres Problem: Frauen, die in der IT-Branche arbeiten, verlassen diese sehr haufig
wieder. Zahlen aus den USA von NCWIT* besagen, dass Frauen doppelt so haufig wieder gehen
als Manner. Fur die EU zeigt sich: Nur 20 % der Frauen, die einen Abschluss im Bereich IT haben,
arbeiten im Alter von 30 Jahren noch in dem Feld, im Alter von 45 Jahren sind es 9 %.

Dabei ist zu beachten, dass Menschen nicht primar Branchen verlassen, sondern vielmehr ein
konkretes soziales Umfeld, das sich ihnen gegeniiber in einer bestimmten Art und Weise verhalt.
Die Erkenntnis ,Die Welt sieht fiir mich anders aus” kann und darf nicht auf ein Wahrnehmungs-
problem von Frauen oder von queeren Menschen reduziert werden. ,Fixing the women" ist ein
weitverbreitetes Phanomen. Wichtig ist, sich zu vergegenwartigen, dass die Situation in der IT
tatsachlich fir Frauen anders ist als flir Manner. Sie missen sich standig erklaren, warum sie da
sind und sich rechtfertigen, weil ihnen die Kompetenz abgesprochen wird und ihnen permanent
bestimmte Rollen zugeschrieben werden. Nicola Marsden zog die Analogie zum Beachten
von roten Ampeln, die Erwachsene durchaus ab und zu ignorieren: Kinder leben bis zu einem
gewissen Alter in dem Glauben, dass Menschen immer an roten Ampeln stehen bleiben, well
diese das tun, sobald kleine Kinder anwesend sind. Das ist keine falsche Wahrnehmung des
Kindes, sondern die Welt ist in ihrer Anwesenheit einfach eine andere. Das lasst sich auf die IT
Ubertragen: Es handelt sich nicht um ein Wahrnehmungsproblem von Frauen — das Umfeld, in
dem sie sich bewegen, ist tatsachlich ein anderes. Es bleibt die Frage: Nur noch 9 % der Frauen
mit IT-Abschluss arbeiten im Alter von 45 Jahren in dem Bereich: Warum ist das so?

Ein Grund ist sicherlich, dass es sehr anstrengend ist, in einer sozialen Situation die Minderheit
zu sein. Menschen mogen Gruppen, weil sie dort mit ahnlichen Menschen zusammen sind und
erst dadurch in ihrer Individualitat wahrgenommen werden. Wenn eine Frau in einem Umfeld
nur als Frau wahrgenommen wird, ist das eine ganz andere Situation, als wenn sie sich in einem
Umfeld bewegt, wo sie wirklich gesehen wird. Das ist die sozialpsychologische Funktion von
Gruppen, die dafiir sorgt, dass es Menschen gut geht.

4 NCWIT. (2014). NCWIT Scorecard: A Report on the Status of Women in Information Technology. https://www.ncwit.org/resources/
ncwit-scorecard-report-status-women-information-technology
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Es gibt also noch viel zu tun und viele Punkte, an denen sich ansetzen lasst. Zum Schluss ihrer
Einflhrung verwies Nicola Marsden auf eine Studie®, die sie zusammen mit Karen Holtzblatt
durchfihrt, bei der es darum geht, wie Onboarding von Frauen funktioniert. Sie stellte auflerdem
die Agenda vor und nannte die Projekte, die sich im Rahmen des Fachtags prasentieren.

n 5 Holtzblatt, Karen, & Marsden, Nicola. (2018). Retaining Women in Technology. ICE/ITMC 2018, 148-155.
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Anja Schumann
Eroffnungsvortrag 9:45 — 10:30 Uhr

Die Lernatmosphare in der Coding- und Tech-Szene empfindet Anja Schumann als nicht
angenehm. Was sie in Deutschland erlebte, passte nicht zu ihrer Vorstellung von einem modernen
Land, sodass sie sich entschloss, ihr eigenes Umfeld aufzubauen. 2017 griindete sie Moinworld
e. V. in Hamburg. Der Verein verfolgt einen pragmatischen Ansatz, um mehr Frauen fir die IT zu
begeistern.

Anja Schumann hat ihre Women-Techmakers-Initiative als Teil von Googles Diversity-Initiative
begonnen. Ein Jahr spater wurde daraus der Verein Moinworld, der aktuell mit vielen Partnerinnen
und Partnern zusammenarbeitet und noch weiterwachsen soll. Aktuell ist eine Kooperation mit
Airbus in Planung.

Moinworld e. V. baute eine Plattform in Form einer Website
auf. Im dazugehorigen YouTube-Kanal sind Videoportraits
Uber Entwicklerinnen abrufbar: Es soll gezeigt werden,
dass viele tolle Frauen in der IT arbeiten, um Vorurteile
abzubauen. AuRerdem veranstaltet der Verein regelmaRig
Community-Events in Form von Meet-Ups. Meet-Up.com
ist eine Plattform, tber die hauptsachlich in der IT-Branche
After-Work-Events organisiert werden. Sie bieten der
Community die Mdoglichkeit, Fachvortrage zu hoéren und
sich im Netzwerk auszutauschen. Nicht zuletzt bietet
Moinworld e. V. an, unternehmensnah programmieren zu
lernen.

Anja Schumann zeigte ein Foto von einem ihrer Meet-Ups im Biiro von Google. Es treffen sich
alle zwei Wochen, je nach Thema, 50 bis 70 Menschen. Die meisten Events stehen Mannern
und Frauen offen, zumeist kommen aber aufgrund des Titels mehr weibliche Teilnehmer. Die
Themen der Meet-Ups reichen von sehr technischen Bereichen wie Micro-Services oder Software
bis zu breiteren Themen wie Empowerment, Design Thinking oder Innovation. Es ist durchaus
das Ziel, Menschen anzusprechen, bei denen das Thema Technik mit Angst besetzt ist, damit
diese Entwicklerinnen und Entwickler kennenlernen und einen Zugang zu den Themen finden.
Die Meet-Ups finden auf Englisch statt. Das Organisationsteam ist, was die Geschlechter und die
beruflichen Hintergriinde angeht, divers aufgestellt.

Besonders interessant fiir Anja Schumann waren im Rahmen der Meet-Ups die Riickmeldungen
von Frauen aus anderen Landern, wo die Situation von Frauen und Mannern in der Berufswelt
etwas anders ist. Das internationale Feedback habe ihr deutlich gemacht, wo es in Deutschland
noch Nachholbedarf gibt.

Da die Women-Techmakers-Meet-Ups in Hamburg gestartet wurden, existiert dort bereits eine
groRe Community. Im Juni hat der Verein zudem in Minchen mit Siemens zusammengear-
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beitet. Ein Digitalisierungstraining, das dort flir das Top-Management entwickelt wurde, wurde
als Angebot fiir Frauen durchgefiihrt. Anja Schumann berichtete aullerdem von ihrer ersten
groBeren Veranstaltung zum Thema Artificial Intelligence und Machine Learning sowie von ihren
Aktivitaten bei der Karrieremesse ,HerCareer".

Sie hat den Verein allein gegriindet und freut sich mittlerweile tiber 40 ehrenamtlich Engagierte.
Die meisten davon sind Entwicklerinnen und Entwickler. Dabei halt sie es fir wichtig, dass
sich auch Manner fir das Thema Diversity einsetzen, da es diese ebenfalls bevorzugen, nicht
in homogenen Teams zu arbeiten. Es haben also alle eine Motivation, einen Beitrag zu dieser
Veranderung zu leisten.

Konkrete Zahlen zum Thema Frauen in der IT seien schwierig zu finden, sodass Anja Schumann
sich Uber den Austausch mit den anderen Teilnehmerinnen und Teilnehmern des Fachtags
freut. Vor dem Hintergrund, dass die ersten Programmiererinnen Frauen waren, wirkt der aktuell
geringe Frauenanteil noch skurriler. Anja Schumann zeigte in ihrer Prasentation ein Bild von
Stephanie Shirley, der ersten Grinderin eines Softwareunternehmens in England, und empfahl
ihren TED-Talk®. Ein weiteres Foto zeigte Jean Bartik, eine der Programmiererinnen des ersten
Computers ENIAC — in diesem Projekt haben nur Frauen gearbeitet. In einem Video, dass Anja
Schumann zeigt, wird aulRerdem Grace Hopper, die Erfinderin des Compilers, genannt’.

Studien zufolge verlieren Madchen das Selbstvertrauen in ihre eigenen Fahigkeiten schon ab
einem Alter von sechs Jahren und das Interesse an naturwissenschaftlichen Fachern im Alter
von etwa 15 Jahren® Das flihrt dazu, dass die meisten Madchen sich nicht fiir ein Informatik-
studium entscheiden. Nur 1,6 % der weiblichen Absolventinnen haben einen IT-Bezug. Diese Zahl
sinkt — allerdings nicht nur bei den Frauen, sondern auch bei den Mannern. Nach Erfahrungen
bei Moinworld geben Abiturientinnen und Abiturienten an, in ihrem Jahrgang die einzigen zu sein,
die sich flr Informatik interessieren. Das passe nicht dazu, welche Fahigkeiten in der Zukunft
gebraucht wiirden. Laut einer Studie des BITKOM® sind 28 % Frauen in der IT-Branche tatig. Anja
Schumann bezweifelt diese Zahl, da sie auf Tech-Events und Konferenzen nie einen so hohen
Frauenanteil erlebt habe.

Da die Situation, wie sie aktuell ist, von Menschen geschaffen wurde, kann sie auch verandert
werden. Das motiviert Anja Schumann zu ihren Aktivitaten. Derzeit scheint es jedoch eine
grolRere Herausforderung zu sein, in der IT divers zusammengesetzte Teams zu etablieren, als
selbstfahrende Autos zu entwickeln. Laut einer EU-Studie'® liegt das am ,Unconscious Bias", der
z. B. beim kritischen Blick auf Spielzeuge fir Madchen oder Medien, die sich an Frauen richten,
deutlich wird.

IT bildet die Grundlage flr die Wirtschaft der Zukunft, sodass Uber grundlegende Program-
mierkenntnisse zu verfligen fir alle wichtig ist. Da Software die Gesellschaft durchdringt, ist es
problematisch, wenn Produkte nur von einer kleinen, homogenen Gruppe entwickelt werden und
die Halfte der Bevolkerung nicht involviert ist.

https://www.ted.com/talks/dame_stephanie_shirley_why_do_ambitious_women_have_flat_heads?language=de
https://youtu.be/buAYHonF968
vgl. Margolis/ Fisher (2001): Unlocking the Clubhouse - Women in Computing (https:/mitpress.mit.edu/books/unlocking-clubhouse)
https://www.bitkom.org/Presse/Presseinformation/Frauenanteil-in-der-ITK-Branche-waechst-langsam.html

0 https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/news/increase-gender-gap-digital-sector-study-women-digital-age
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Bei Moinworld e. V. mochte Anja Schumann eine angenehme und angstfreie Umgebung schaffen.
Auch sollen die bereits aktiven Entwicklerinnen gestarkt werden, sodass diese selbst zu Veran-
derungen beitragen konnen.

Weil die bekannten IT-Konferenzen nicht Anja Schumanns Vorstellungen entsprachen, organisiert
sie selbst einmal im Jahr groRere Konferenzen. Das Thema Blockchain war zu umfangreich, um
es in einem After-Work-Event zu thematisieren, sodass dem eine zweitagige Konferenz gewidmet
wurde''. Anja Schumanns Annahme zu Beginn war, dass sie keine Frauen als Sprecherinnen
finden wiirde, tatsachlich aber waren bei der Konferenz zum Thema Blockchain letztendlich 50 %
weibliche Sprecher vertreten, was fir eine tolle Atmosphare sorgte. Sie wiinscht sich, dass auch
andere Konferenzen entsprechend paritatisch besetzt werden.

Fir nachstes Jahr plant Moinworld e. V. eine Konferenz zum Thema Zukunftstechnologien in
Zusammenarbeit mit dem Magazin ,Emotion”. Darlber hinaus sind Meet-Ups und Program-
mierkurse geplant, die direkt in Unternehmen stattfinden, damit die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer diese kennenlernen konnen. Viele der Kurse sind auf Anfanger/innenniveau, doch es
gibt auch Angebote, die sich an erfahrenere Entwicklerinnen richten. Das Ziel ist, dass Madchen
im Rahmen dieser Programmierkurse mit erfahrenen Entwicklerinnen zusammen lernen. Fir
die Schilerinnen scheint es aber noch Barrieren zu geben, die sie davon abhalten, die Kurse in
Anspruch zu nehmen. Aus diesem Grund hat Anja Schumann entschieden, direkt in die Schulen
zu gehen — zunachst mit einzelnen ,Lego Smart Home"-Workshops. Das Feedback der Madchen
war sehr positiv und sie waren sehr interessiert.

Derzeit lauft ein Pilotprojekt mit der Hamburger Reformschule
Winterhude, das langfristiger angelegt ist. In diesem Rahmen
wird eine Mischung aus Programmieraufgaben und Uncons-
cious-Bias-Trainings angeboten, nach dem Google-Vorbild,
die Unconscious-Bias-Trainings flr alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter anbieten. Inspiration dazu bot die Dokumentation
,JH#NoMoreBoysAndGirls" von der BBC'?, in der es um ein
Unconscious-Bias-Experiment an einer englischen Schule geht.
AuRerdem werden weibliche Vorbilder in der IT prasentiert. Anja
Schumann erzahlte dazu, dass sie sogar selbst Frauen in der IT
diskriminiert hat. Umso wichtiger findet sie, dass dieses Thema
bereits im Kindesalter bewusst gemacht wird.

Im Rahmen des Schulprojekts zeigte sich, dass die Madchen ein verzerrtes Bild vom Beruf der/
des Programmierers/Programmiererin haben. Obwohl sie begabt waren, konnten sie sich nicht
vorstellen, in den Bereich IT zu gehen. Sie kritisierten, dass der ganze Tag vor dem Computer
verbracht werden misste. Dies ist in vielen anderen Berufen jedoch ebenso der Fall. In ihren
Kopfen hat sich bereits frih das Bild gefestigt, dass sie ein Interesse an Computern zum Nerd
werden und ihre Weiblichkeit verlieren lasst. Bei Erfolg soll das Projekt an weiteren Schulen
durchgefiihrt werden. Die Workshops mit den Schiilerinnen und Schilern haben Anja Schumann

11 https://youtu.be/zChPVby4HSk
12 https://www.youtube.com/watch?v=cp9Z26YgIrA

av4\
DX\//

ALS FRAU IN IT ODER TECHNIK? WIRKLICH?




inspiriert, die zuvor genannte Kurzfilmserie Uber weibliche Role-Models in der IT'® zu produzieren.

Wie bereits erwahnt, ist die Rolle von Unternehmen zentral. Deren Griinde, mit Moinworld e. V.
zusammenzuarbeiten, sind vielfaltig. Ein Aspekt ist das Thema Corporate Social Responsibility.
Tech-Unternehmen haben eine soziale Verantwortung und sollten zur Losung gesellschaftlicher
Probleme beitragen. AuBerdem konnen sich Unternehmen mit dem Thema als innovativ prasen-

tieren. Bei den Events konnen die Vertreterinnen und Vertreter der Unternehmen Kontakte zur
Entwicklerszene knipfen.

AbschlieRend lud Anja Schumann die anwesenden Vertreterinnen und Vertreter von Unter-
nehmen ein, Teil des Netzwerks zu werden, bat um Unterstitzung fir den Verein und verwies auf
die Moglichkeit, im Rahmen eines Praktikums bei Moinworld e. V. mitzuarbeiten.

12
. 13 Ein Beispiel: https://youtu.be/en4ZBhMAZUA



IT-GIRLS WANTED - FEMALE RECRUITING UND EMPLOYER
BRANDING N DER | 7T 55t

Anne Engelshowe

Workshop 10:30 — 11:30 Uhr

Anne Engelshowe arbeitet bei CareFlex Personal-
dienstleistungen GmbH und ist Autorin des Blogs
,Salon der Guten“. In ihrem Vortrag ,IT-Girls wanted
— female recruiting and employer branding in der IT"
erlauterte sie im Gesprach mit den Teilnehmerinnen
und Teilnehmern anhand einer Reihe von Fragen,
welche Faktoren beim female recruiting in der IT
berticksichtigt werden sollten.

Der Personalbereich befindet sich aufgrund der
demografischen Entwicklung, der Digitalisierung
sowie der Besonderheiten der Generationen X und Y im
Wandel. Fir das Employer Branding ist es wichtig, dass
auf Worte Taten folgen und auf Taten Worte. Wichtige
Erfolgsfaktoren sind, dass Personalerinnen und Perso-
naler die BedUrfnisse der Bewerberinnen und Bewerber
verstehen und diese zielgruppengerecht ansprechen.
Bei der Jobsuche haben Frauen haufig ein geringeres
Selbstbewusstsein als Manner. Manner entscheiden,
sich zu bewerben, wenn sie 40 % der Anforderungen
erfillen, Frauen dagegen erst bei 60 %.

Fir eine zielgruppengerechte Ansprache empfiehlt es sich, ,Candidate Persona“ zu entwickeln
und Touchpoints zu definieren, wo die Zielgruppen zu finden sind.

Anne Engelshowe stellte die Frage an die Teilnehmerinnen und Teilnehmer: ,Haben Frauen andere
Bedurfnisse bei der Jobsuche als Manner?" Eine Frau aus der [T-Praxis antwortete, dass sie
im Bewerbungsgesprach nicht auf das Thema Kinderbetreuung angesprochen werden mochte,
weil Manner auch nicht danach gefragt werden.

Anne Engelshowe gab Tipps flir Personalerinnen und Personaler, wie sie auf die Bedirfnisse der
Bewerberinnen und Bewerber eingehen konnen: Es sollte letzteren einfach gemacht werden. Ein
personlicher Kontakt kann helfen. Auerdem sollte die Berufswelt erlebbar gemacht werden. Fir
eine positive ,Candidate Experience” sollte Wertschatzung vermittelt werden.

Auf die Frage, worauf Frauen beim Lesen von Stellenanzeigen achten, wurden folgende Aspekte
genannt: Der Jobtitel sollte geschlechtsneutral formuliert sein, ebenso sollten mannlich
assoziierte Begriffe vermieden werden. ,Harte" und ,weiche" Anforderungen sollten als solche
gekennzeichnet sein. AulRerdem ist die Angabe einer Gehaltsbandbreite von Vorteil.

avil
W’ IT-GIRLS WANTED - FEMALE RECRUITING UND EMPLOYER BRANDING
2 IN DER IT



Die nachste Frage bezog sich auf Formate und Kanale, die sich fiir die Ansprache von weiblichen
IT-Kraften eignen. Genannt wurden:

@ Wiedereinsteigerinnen

@ Active Sourcing und Direktansprache

& Content-Formate, Social Communities (EditionF, Panda Network, Global Digital Women)
@ (Ideen-)Wettbewerbe

& Recruiting und Non-Recruiting-Events

@ Mitarbeiter/innen werben Mitarbeiter/innen

@ Social Media, z. B. Instagram

Und welche Arbeitgeberqualitaten schatzen weibliche IT-Fachkrafte? Eine Antwort aus dem
Publikum lautete, dass eine Zusammenarbeit mit der Rustungsindustrie inakzeptabel ware.
Aullerdem genannt wurden fachliche Weiterbildungsmaglichkeiten, flexible Arbeitszeiten und
-orte, ein sicherer Arbeitsplatz, Gesundheitsmanagement und eine Flhrung, die den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern die Moglichkeit gibt, sich im Unternehmen zu entfalten.

Das Fazit des Workshops war: Recruiting bedeutet Beziehungsarbeit. Eine grindliche und
ehrliche Candidate Persona, Touchpoints, eine gute Sichtbarkeit und eine zielgruppengerechte
Kommunikation sichern den Erfolg.

Zum Schluss hatten die Teilnehmerinnen und Teilnehmern die Gelegenheit, weitere Fragen zu
stellen. Auf die Frage, welche Unternehmenskultur attraktiv ist, wurden die Stichworte dialogo-
rientiert, Augenhche und Partizipation genannt. Anne Engelshowe empfahl zu diesem Thema
die Teilnahme an einem Barcamp. Von Interesse war ebenfalls: ,Wie kdnnen regionale Aspekte
beriicksichtigt werden?". Uber Active Sourcing kann in abgelegenen Regionen gezielt nach
passenden Personen gesucht werden: Wer beispielsweise gerne Mountainbike fahrt, wechselt
vielleicht freudig von Hamburg nach Stiddeutschland.
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ON NEW WORK, HUMAN RELATIONS UND LEBENSPHASEN-

FLEXIBILITAT: PRAXISBERICHT EINER DIGITALAGENTUR

Mareike Lissek, Carla Hensdiek

Workshop 10:30 — 11:30 Uhr

Den Anwesenden wurde zunachst die Agentur Comspace aus Bielefeld vorgestellt. Comspace
hat 45 Mitarbeiter, davon sind 23 Frauen, von denen wiederum finf in einem technischen Bereich
arbeiten. Inihrem Impulsvortrag berichteten die Referentinnen, wie die Arbeitskultur und -struktur
dazu beitragt, selbstbestimmt arbeiten und flexibel in unterschiedlichen Lebensphasen sein zu
konnen. Es gibt flache Hierarchien im Unternehmen, viel Transparenz und Wissensaustausch.

Bewerbungen von Frauen sind bei Comspace rar. Daher beteiligten sie
sich jahrlich am bundesweiten Girls'Day - Madchen-Zukunftstag. Die
Teilnehmerinnen konnen Lichtinstallationen oder Computerspielfiguren
programmieren. Als Feedback bekommt Comspace jedes Jahr die
Rickmeldung, dass die Madchen es gar nicht so langweilig finden, wie sie
vorab dachten. Mareike Lissek vermutet, dass viele Madchen ein falsches
Verstandnis von technischen Berufen haben. Sie denken, dass sie nur vor
dem Computer sitzen und sich zum Nerd entwickeln werden. Aktionen wie der
Girls'Day konnen Vorurteile abbauen. Des Weiteren beteiligt sich Comspace
beim Mentoring-Projekt ,Girls for IT" und in einem eigenen Female Profes-
sional Netzwerk. In Stellenanzeigen werden Frauen gezielt angesprochen.
Ein Beispiel fir eine weibliche Karriere bei Comspace ist der Aufstieg von der
studentischen Hilfskraft zur Entwicklerin und weiter tber die Teamleiterin zur
Organisationsentwicklerin.

Im anschlieRenden World-Café wurden in zwei Gruppen die Themen Recruiting und Retention
Management von Frauen in der IT weiter beleuchtet.

Um weibliche Fachkrafte zu halten (Retention Management) hat das Unternehmen flache
Hierarchien. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben keine Positionen, sondern Rollen. Es
gibt autarke Teams und einen taglichen 15-mindtigen Wissensaustausch (,ask me anything").
Flexibel sind die Wochenarbeitszeiten, die Kernarbeitszeiten, die Vertrauensarbeitszeit, der
selbstorganisierte Urlaub in den Teams und die Home-Office-Regelungen. Es gibt individuelle
Weiterbildungsangebote und ein berufsbegleitendes Studium kann ermdglicht werden.

Beim Thema Recruiting setzt Comspace auf die Formulierung und Ansprache auf Karriereseiten,
auf Role Models im Unternehmen und auf die Ansprache von Quereinsteigerinnen. AuRerdem
nutzt das Unternehmen Kontakte zu Schulen und Hochschulen und versucht Netzwerke zu
schaffen, indem es proaktiv anspricht.

Im World-Café fand der Austausch an zwei Stellwanden zu den Fragen ,Wie kénnen wir unsere
Sichtbarkeit bei den weiblichen Fachkraften erhohen und sie fiir uns gewinnen (Recruiting)?*
und ,Welche weiteren Faktoren spielen eine Rolle bei der Bindung von weiblichen Fachkraften



(Retention Management)?* statt. Kritisch betrachtet wurde, dass das Unternehmen keine alteren
Menschen anspricht und einen geringen Frauenanteil hat. Es wurde der Vorschlag gemacht,
ob Vorstellungsgesprache nicht entfallen und stattdessen pauschal Frauen eingestellt werden
konnten. Weitere Vorschlage waren Teilzeit-Vorstande, Frauenruherdaume (z. B. zum Stillen),
Anti-Bias-Trainings und Gehaltstransparenz. Ebenfalls vorstellbar fanden die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer eine Einstellung nach Aktenlage, ohne zu wissen welches Geschlecht die oder
der Bewerber/in hat.

\
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ATTRACTING STUDENTS AND PROFESSIONALS _ KARRIERE-

PRAFERENZEN VON FRAUEN UND MANNERN IN DER IT

Marvin Schuth, Dr. Prisca Brosi

Workshop 12:00 — 13:00 Uhr

Im Workshop ,Attracting Students and Professionals — Karrierepraferenzen von Frauen und
Mannern in der IT" prasentierten und diskutierten Marvin Schuth und Dr. Prisca Brosi von der TU
Minchen ihre Forschungsarbeiten zum Thema Employer Branding und Stereotype im Berufsfeld
Technik. Sie zeigten die Wirkung karrierespezifischer Job- und Unternehmensmerkmale in
Stellenausschreibungen auf das Bewerbungsverhalten von Frauen und Mannern in der IT-Welt
auf.

Beim Employer Branding ist es besonders wichtig, dass Unter-
nehmen die richtigen Signale senden, da potentielle Bewerberinnen
und Bewerber die Anzeigen beurteilen. Bisherige Studien™ weisen
vermehrt auf die positive Wirkung geschlechtsspezifischer
Jobmerkmale bei der Rekrutierung von Frauen in der IT hin. Die
Bewerbungswahrscheinlichkeit von Studierenden, Mannern wie
Frauen, ist am hochsten, wenn das Unternehmen eine gute Work-Fa-
mily-Balance bietet. Das Merkmal ,Mentoren-Programme fir Frauen’
ist fir Frauen von groRerer Bedeutung als fiir Manner — andere
Merkmale wie ,Gehalt und Zusatzleistungen®, ,Herausforderung"
und ,Karriereforderung und Aufstiegsmaglichkeit” bewerten Frauen
und Manner ungefahr gleich. Die erste Studie kommt also zu dem
Schluss, dass sich IT-Studierende nicht hinsichtlich ihrer Praferenzen
nach Geschlecht clustern lassen.

Eine zweite Studie beschaftigte sich mit Berufstatigen in der IT. Auch bei dieser Gruppe wird
von den finf zur Auswahl stehenden Merkmalen die Work-Family-Balance geschlechtsiiber-
greifend als am wichtigsten betrachtet, die Mentoren-Programme fir Frauen als am wenigsten
bedeutend. Es konnten also keine signifikanten Unterschiede zwischen berufstatigen Mannern
und Frauen im IT-Bereich festgestellt werden.

Aus diesen Erkenntnissen lasst sich schlussfolgern, dass Unternehmen einen besonderen Wert
auf eine familienfreundliche Kultur legen sollten. Karrierebezogene Merkmale wie Herausfor-
derung, Karriereforderung und Aufstiegsmoglichkeiten sowie Gehalt und Zusatzleistungen
sollten in ihren HR-Aktivitaten hervorgehoben werden. Wenn Unternehmen spezielle Mento-
ren-Forderprogramme flir Frauen nutzen, sollten sie sich dariliber bewusst sein, dass diese
einen eher geringen Effekt haben. Besonders wichtig ist es, dass die Recruitingaktivitat in ein
ganzheitliches Employer Branding Uberfiihrt werden.

14 Quellen siehe Prasentation: http:/gender-wissen-informatik.de/content/download/980/file/20180928-GEWINN-Fachtag-Schuth-
Brosi.pdf



Jobmerkmale sind allerdings nicht die einzige Quelle von Geschlechts-
unterschieden im Recruiting. Von Bedeutung sind auch spezifische
Charakteristika: Stehen Attribute wie Durchsetzungsstarke und
Entscheidungsfreude im Vordergrund oder geht es eher um Teamorien-
tierung und den sozialen Austausch? Wird eine spezifische Ansprache
wie Geschaftsfihrerin/ Geschaftsfihrer anstatt Geschaftsfihrer
(m/w) gewahlt, und werden spezifische Quellen genutzt, da ITlerinnen
sich unter Umstanden Uber andere Netzwerke finden lassen als ITler?

Im weiteren Verlauf des Workshops wurde mit den Teilnehmerinnen
und Teilnehmern die Frage diskutiert: ,Wie sollte die ideale Jobanzeige
aussehen?”. Es wurden praktische Tipps ausgetauscht, worauf bei der
gendersensiblen oder genderneutralen Ansprache geachtet werden sollte. Es wurden Themen
wie Work-Life-Balance vs. Work-Family-Balance, Motivationen fir Manner und Frauen im Beruf
und die Verbindung zwischen der Sinnhaftigkeit des Berufs und der Dropout-Rate angesprochen.
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PERSONALSTRATEGIEN IN ZEITEN DES DIGITALEN WANDELS
UND IT-FACHKRAFTEMANGELS

Karl-Heinz Reitz, Katja Konnecke

Workshop 12.00 — 13:00 Uhr

Zum Einstieg zeigen Karl-Heinz Reitz und Katja Kdnnecke den Film ,Always
#LikAgirl"'®. Der Film IGste bei Karl-Heinz Reitz eine Betroffenheit aus
und flhrte ihn zu der Frage, wie eine Fihrungskraft und Unternehmen
insgesamt auf diese offensichtlich tief in der Gesellschaft verankerten
Vorurteile reagieren und wie diese positiv verandern werden koénnen. Mit
welchen Personalstrategien kann die Computacenter AG diese Vorurteile
offensiv angehen und Einfluss auf die eigenen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter nehmen?

Karl-Heinz Reitz stellte zunachst die Computacenter AG vor. Das Unter-
nehmen ist ein grofRer Arbeitgeber mit mehr als 7.000 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern in Deutschland und 17.000 weltweit. Der Umsatz betragt
fast zwei Milliarden Euro. Im Rahmen des Workshops sollte es sowohl um
Diversitat, Agilitat und digitales Arbeiten als auch um die Rolle der Perso-
nalabteilung gehen.

Bei den Themen Agilitat und Diversitat ist es wichtig, vor allem bei Menschen in der IT-Branche
ein Bewusstsein fiir Veranderung zu schaffen. Uber die klassischen Buzzwords hinaus muss die
Frage gestellt werden ,Was heif3t das fiir uns?*.

Zu postulieren, dass Agilitat und Diversitat die Effizienz und den Output eines Unternehmens
alleine erhéhen, reicht nicht aus. Es sollte gefragt werden, wie damit im Unternehmen ein
Mehrwert geschaffen werden kann. Bei diesen Themen geht es auch um eine veranderte Kultur,
die nicht so einfach zu managen ist. Die Durchfiihrung eines Workshops allein reicht da nicht
aus, vielmehr misse an den Rahmenbedingungen gearbeitet werden.

Karl-Heinz Reitz erklarte an dieser Stelle das ,Trafo Modell" der ,HR Pioneers"'¢, bei dem es um
die Akzeptanz von neuen Paradigmen geht. Es enthalt sechs Dimensionen: Strategie, Struktur,
Prozess, Fuhrung, HR und Kultur und fiinf Transformationsebenen auf dem Weg von klassi-
schen zum agilen Unternehmen. Top-Down-Strategien haben ausgedient, stattdessen muss
der Fokus auf das, was die Menschen wirklich beschaftigt, gesetzt werden. Es gilt, an deren
Problemen anzusetzen und gemeinsam Losungen zu finden. Bei der Dimension ,Struktur” geht
um eine veranderte Sichtweise auf die Organisation: Statt klassischem Linienmodell erhalt die
Organisation eher eine Netzwerkstruktur, wobei das je nach Kontext abgewogen werden muss.

Wird eine Kultur des Wandels gewlinscht, miissen daflir Moglichkeiten geschaffen werden. Die
Rolle der Fihrungskraft ist dabei, das Team dabei zu unterstitzen, einen guten Job zu machen.

15 https://youtu.be/XjJQBJWYDTs
16 siehe Prasentation S. 7: http://gender-wissen-informatik.de/content/download/981/file/20180928-GEWINN-Fachtag-Workshop-
Computacenter.pdf



Drei Wahrheiten sind zu beachten: Zu glauben, dass Menschen sich gerne verandern, sei eine
lllusion. Sie bleiben eher im vertrauten Kontext, in dem sie die Risiken abschatzen kénnen.
Ebenso sei der Gedanke, es gabe eine perfekte Losung, die nur noch ausgerollt werden misse,
eine Fehleinschatzung. Kommunikation ist hierbei extrem wichtig, allerdings ist die Steuerung
nicht allein damit verntinftig maglich.

Diversitat ist ein Aspekt, der einen attraktiven und nachhaltig erfolgreichen Arbeitgeber
ausmacht. Karl-Heinz Reitz prasentierte an dieser Stelle eine aktuelle Studie aus dem ,Harvard
Business Review"", die zeigt, dass es den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nicht nur um das
reine Geldverdienen im Job geht. Natirlich ist ein Gehalt notig, um die Familie zu ernahren und
um den eigenen Lebensweg zu gestalten. Doch die Bereiche ,Career”, ,Community” und ,Cause”
sind eher motivierend fir die Menschen. Daher ist es wichtig, diese Dinge im Unternehmen
abzubilden.

,Career" bedeutet, den eigenen Job mit einer gewissen Autonomie ausfiihren zu kénnen, die
eigenen Starken einbringen und sich kontinuierlich weiterentwickeln zu kénnen. ,Community” —
dieser Aspekt wird haufig unterschatzt — bedeutet, respektiert zu werden und sich zugehorig zu
fihlen. Emotionen werden im Business-Kontext gerne ausgeblendet, weil sie als kontraproduktiv
angesehen werden. Doch Unternehmen sollten die ,Community” so gut und authentisch wie
moglich berlicksichtigen. ,Cause” heil}t, in der eigenen Aufgabe einen Sinn zu sehen. Es sollte
einen Einfluss haben, was jemand tut und wie es getan wird und es sollte nicht egal sein, ob es
gemacht wird oder nicht. Den Cause in einer Organisation zu finden und herauszuarbeiten, ist
eine der wichtigsten Aufgaben einer Flihrungskraft.

Im Folgenden zeigte Karl-Heinz Reitz die ,New People Agenda" der Computacenter AG™. Um
attraktiv zu sein, missen Arbeitgeber sich positionieren und herausstellen, was sie ausmacht.
Dies muss im Einklang mit dem tatsachlichen Handeln stehen. Die Menschen missen wieder-
erkennen, was versprochen wurde. Dazu gehort die Performance Culture — eine Fihrungskultur,
die Diversitat fordert und die es auch schafft, Diversitat in Wertschopfung zu Ubersetzen.

In seinem Fazit betonte Karl-Heinz Reitz, dass es einerseits automatisierte, nutzer/innen-zent-
riete Prozesse, die Probleme |6sen konnen, braucht, und andererseits Organisationen, die sich
durch Flexibilitat, Agilitat und Offenheit auszeichnen.

Anschlielfend stellte Katja Konnecke die Initiative ,\Women@Work" der Computacenter AG vor.
Diese wurde 2016 mit Carolin di Lorenzi als ,Women Representative" gestartet. Bei ausschlieR-
licher Betrachtung der Zahlen ist das Computacenter im Hinblick auf Diversitat nicht besonders
gut aufgestellt. Um hier Verbesserungen zu erwirken, wurde ,\Women@Work" gestartet mit dem
Anspruch, konkrete Ziele und MalRnahmen zu entwickeln.

Der Anteil von Frauen im Unternehmen ist gering: Aktuell betragt er bei Neueinstellungen 15
% und bei der Besetzung von Fihrungspositionen 19 %. Bei derzeit 800 offenen Stellen der
Computacenter AG ist das Ziel, den Frauenanteil auf 20 % zu erhdhen. Das ist sehr ehrgeizig, da

17 siehe Prasentation S. 14: http:/gender-wissen-informatik.de/content/download/981/file/20180928-GEWINN-Fachtag-Workshop-
Computacenter.pdf

18 siehe Prasentation S. 15: http:/gender-wissen-informatik.de/content/download/981/file/20180928-GEWINN-Fachtag-Workshop-
Computacenter.pdf
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es schwierig ist, potentielle Bewerberinnen auf dem Markt zu finden und geeignete Formate zu
entwickeln, um Frauen fir das Unternehmen zu gewinnen.

"Women@Work" ist auf drei Saulen aufgebaut: Die erste Saule steht fir Marketing und Recruiting,
bei der es darum geht, Frauen insgesamt fir die IT zu begeistern. Zu diesem Zweck wurde ein
Format mit Kolleginnen als Role Models aufgesetzt, womit verschiedene Lebens- und Karrie-
reentwrfe intern und extern aufgezeigt werden konnen. Die Videos zielen darauf ab, transparent
zu machen, welche Rollen es im Unternehmen gibt und wie Frauen sich einbringen konnen.
Jede dieser Kolleginnen hat ihre ganz eigene Geschichte, die eine mit Kindern, die andere ohne.
Dabei ist es wichtig, deutlich zu machen, dass es nicht diesen einen Karriereweg gibt, sondern
ganz viele, um Identifikationsmaoglichkeiten zu schaffen. Role Models sind bei der Ansprache
von Frauen nicht mehr wegzudenken. ,Mitarbeiter/innen werben Mitarbeiter/innen" ist eine der
erfolgreichsten Recruiting-Manahmen der Computacenter AG — die Kolleginnen und Kollegen
werden zu Multiplikatoren.

Der Recruiting-Markt fur Frauen ist eine Nische. Das Angebot an Messen
wie die ,herCareer” oder die ,Women&Work" ist begrenzt. Die wenigen
Formate, die angeboten werden, sollten Unternehmen nutzen. Daruber
hinaus kann das FKI-Siegel (Frauen-Karriere-Index) beim Benchmarking
mit anderen Unternehmen, die Frauenprojekte haben, helfen. Das Siegel
eignet sich natlrlich auch gut als Recruiting-Argument in der externen
Kommunikation.

Die zweite Saule von ,\Women@Work" zielt darauf ab, Mitarbeiterinnen fir
Flhrungsrollen zu qualifizieren. Seit Beginn der Initiative gibt es parallel ein
Managementprogramm, das sich im ersten Jahr stark an Kandidatinnen
orientierte, die von ihren Vorgesetzten fir eine Weiterentwicklungs-
malnahme nominiert wurden. Mittlerweile kdnnen Frauen sich selbst
nominieren bzw. bewerben. Um groRtmaogliche Heterogenitat herzustellen,
wurde gezielt geschaut, wer welche Methoden und Trainings bendtigt, um
sich fUr eine FUhrungsposition zu qualifizieren.

Katja Konnecke berichtete, dass Frauen sich starker hinterfragen als Manner und die Eigeni-
nitiative, sich aktiv flir eine Flihrungsposition zu qualifizieren, deutlich geringer ausgepragt ist
als bei Mannern. Neben den Methoden ist es genauso wichtig, sich innerhalb der Gruppe zu
vernetzen und auszutauschen und sich eine Mentorin oder einen Mentor zu suchen. Um sich
auch betriebsiibergreifend bewerben zu konnen, muss die eigene Sichtbarkeit erhoht werden. Es
geht dieser Initiative also auch darum, die Fihler auszustrecken und herauszufinden, mit wem
eine Vernetzung sinnvoll ist, und wer auRerhalb der eigenen Komfortzone begleitet werden kann.
Eine Teilnehmerin aus dem Marketing konnte z. B. in einem anderen Bereich hospitieren.

Die dritte Saule steht flir eine grundsatzliche Veranderung ganz unabhangig vom Unternehmen,
denn es bleibt ein gesellschaftliches Thema. Es braucht generell mehr Absolventinnen in
MINT-Fachern, damit es genigend Kandidatinnen am Markt gibt. Dariber hinaus gilt es, das
Potential von Wiedereinsteigerinnen zu nutzen. Welche Maglichkeiten gibt es fiir Frauen, die
mit Mitte DreiRig in Teilzeit in den Job zuriickkehren wollen? Es gilt, Gber konkrete Angebote fir
bestimmte Zielgruppen nachzudenken.



Kultur beginnt schon beim Auswahlprozess. Dem Management muss vermittelt werden, was bei
der Ansprache von Frauen zu beachten ist. Welche Fragen sind relevant und welche Informa-
tionen brauchen Bewerberinnen, um sich fir das Unternehmen zu begeistern? Im Rahmen von
Women@Work" wurden die Interviews bei Einstellungsgesprachen an die Zielgruppe Frauen
angepasst und darauf geachtet, dass immer eine weibliche Kollegin bei Gesprachen anwesend
Ist.

Katja Konnecke verwies zudem auf das Format ,Open House Computacenter”. Hierbei werden
externe Sprecherinnen und Sprecher von anderen Unternehmen eingeladen, um sich auszu-
tauschen. Ein Thema ist die Digitalisierung: Was hat das flr Auswirkungen auf die Jobs? Was
verandert sich? Was tut die Computacenter AG in diesem Zusammenhang? Es wird darauf
geachtet, dass in gemischten Gruppen kommuniziert wird und dass auch das Management, das
primar mit Mannern besetzt ist, eingebunden ist.

Ein Beispiel fUr ein Traineeprogramm bei der Computacenter AG ist ,Future Talents". Pro Jahr
werden ungefahr 100 Absolventinnen und Absolventen eingestellt. Es gibt eher technische
Traineeprogramme, aber auch solche mit dem Schwerpunkt IT-Projektmanagement. Die Frauen-
quoten waren dabei bisher nicht besonders hoch. Um das zu andern, wurden verschiedene
MaRnahmen ergriffen: Uber Frauenstudiengange wurde der Kontakt zur Zielgruppe gesucht, um
Karrieretrainings anzubieten und Fachvortrage zu halten. Auch Hochschulkooperationen und
Exkursionen sind Mittel, um zu zeigen, was in der Wirtschaft moglich ist und was sich hinter
bestimmten Trendthemen versteckt.

Dariiber hinaus werden bereichslbergreifende Konferenzen mit sogenannten ,Break Out
Sessions" durchgeftihrt. 300 bis 1.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter treffen sich an ein bis
zwei Tagen und beschaftigen sich mit einem Fachthema. Auch dort ist das Projekt ,Women@
Work" prasent.
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PERSONALSTRATEGIEN IN ZEITEN DES DIGITALEN WANDELS
UND IT-FACHKRAFTEMANGELS




PRESENT YOURSELF _ ALLES VON INHALTLICHER KONZEPTI-

ON BIS ZUR TATSACHLICHEN PRASENTATION VON FACHTHE-
MEN & DER PRASENTATION DER EIGENEN PERSONLICHKEI

Gabi Herzog

Workshop 14:00 — 15:00 Uhr

Gabi Herzog leitete ihren Workshop mit einem Tipp ein: Um beim
Prasentieren haufiges Aussprechen von ,Ahm" oder ahnlichem
zu vermeiden, kann die Sprachmemo-Funktion des Smartphones
genutzt werden. Dafir muss der Vortrag aufgeteilt und aufge-
nommen werden. Beim spateren Abhoren des Vortrags wird das
,Ahm" so sehr storen, dass beim nichsten Vortrag automatisch
starker darauf geachtet wird, es zu vermeiden. Ein weiteres
Instrument ist die ,emphatische Pause"”: Als Redner/in ein kurzes
Schweigen einfligen, ,21 — 22" denken und dann weitersprechen. Sie
verleiht dem Gesagten Struktur und Gewicht, Gesagtes wird besser
aufgenommen, das Tempo reguliert.

Haufige Probleme bei Bewerbungen sind Stellenausschreibungen, die zu umfangreich oder
unverstandlich verfasst sind. Zudem kennen Personalerinnen und Personaler die ausgeschrie-
benen Stellen nicht bis in die Tiefe oder wissen nicht, wie sie mit Bewerberinnen und Bewerbern
der Generationen X und Y umgehen sollen. Sie sind unsicher. An dieser Stelle 6ffnete Gabi Herzog
den Dialog und bat das Publikum um Fragen.

Die erste Frage war: ,Wie mache ich meinen Lebenslauf interessant"? Eine Moglichkeit ist, sich
an amerikanischen Lebenslaufen zu orientieren und Aufzahlungszeichen zu verwenden. Zur
Vorbereitung auf ein Vorstellungsgesprach kann hilfreich sein, sich vorzustellen, im Vertrieb zu
arbeiten und sich selbst verkaufen zu wollen. Da das Kreativzentrum bis zu 20 Minuten braucht,
um produktiv zu arbeiten, konnen stimulierende Tatigkeiten wie z. B. Schwimmen oder Videos
gucken nutzlich sein. Input von Freundinnen und Freunden kann wertvoll sein. Bei der Vorbe-
reitung des Pitchs kdonnen unterschiedliche ,Geschmacksarten” verfasst werden, die je nach
Gelegenheit eingesetzt werden kénnen.

Ein haufiges Problem von Frauen ist, dass sie sich klein machen und zu viele Informationen
liefern. Dabei sollte die ,Kraft der Pause” nicht unterschatzt werden: ,Klappe halten, Blick halten”.
Dieser Tipp ist auch in Gehaltsverhandlungen wirkungsvoll.

Ein internationales Grossunternehmen muss anders angesprochen werden als ein nationales
mittelstandisches. Im Lebenslauf bzw. im Anschreiben sollten Formulierungen wie ,enorm
ehrgeizig" immer in einen Kontext gesetzt werden, z. B. ,XY hat internationale Projekte ehrgeizig
durchgefiihrt”. Eine Teilnehmerin, die selbst Personalerin ist, gab allerdings den Tipp, dem
Lebenslauf nicht allzu viel Bedeutung beizumessen.

Authentizitat ist zwar gut, bei sehr schiichternen Personen in Prasentationssituationen aber



nicht zu empfehlen. Die Vortragenden sollten sich fragen: ,Wie warst du gerne zukinftig auf der
Bihne?" und ihr Verhalten daran orientieren.

Eine weitere Frage wahrend des Workshops bezog sich darauf, wie Smalltalk gelernt werden
kann. Wer morgens die wichtigsten Headlines in den Medien liest, kann dazu eine intelligente
Bemerkung machen und dann mit einer Frage den Ball an die/den Gesprachspartner/in
Ubergeben. Wer die Vorlage gibt, minimiert die Gefahr, in einem Smalltalk Giber Themen gefangen
zu sein, die nicht dem eigenen Interesse entsprechen.

Um Lampenfieber und hohen Erwartungsdruck in den Griff zu bekommen, sollten die Vortra-
genden ihr Publikum kennen. Das kann z. B. mithilfe einer Recherche in sozialen Netzwerken
umgesetzt werden. Fachleute, vor denen der Vortrag gelibt wird, kdnnen eine Rickmeldung
geben, ob es an bestimmten Stellen langweilig wirkt oder hakt. Lampenfieber und das damit
verbundene Adrenalin sollte positiv betrachtet werden: Die Energie des Adrenalins sollte gut
genutzt, aber immer kontrolliert werden.

Eine haufige Schwache von Vortragen ist der Schluss. Statt ,Danke fir die Aufmerksamkeit”
empfiehlt sich eine Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse. Vortrage sollten reflektiert
und nachbereitet werden, denn jeder Vortrag ist eine Iteration des vorherigen. Es gilt also: Fragen
aufschreiben und in die Prasentation einarbeiten.
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MODELLPROJEKT REALLABOR - WIE UNTERNEHMEN PRAK-

TISCH VON GESCHLECHTERFORSCHUNG PROFITIEREN

Michael Ahmadi, Nadine Kriiger, Corinna Beckmann

Workshop 14:00 — 15:00 Uhr

Im Workshop lieferten die Referent/innen Einblicke in die Reallabor-Forschung, welche ein
wesentlicher Bestandteil des GEWINN-Projekts ist. Reallabore stellen eine wissenschaftliche
Untersuchung von Unternehmen im Praxisbetrieb, also unter realen Bedingungen, dar'. Die
Fachtage sollen den Reallaboren und den Forscher/innen dazu dienen, die Erkenntnisse aus
der Forschungskollaboration zu prasentieren und neue Impulse von den Teilnehmerinnen und
Teilnehmern zu erhalten.

Im Mittelpunkt dieses Workshops stand das fir die Firma Blue
Byte relevante Thema der Talentakquise. Hierfur hat das Unter-
nehmen drei Stellenausschreibungen vorbereitet. Diese waren
eingeteilt in ,genderneutral’, ,maskulin“ und ,feminin“ und beinhal-
teten bewusst Uberzeichnete Genderstereotype hinsichtlich
der Formulierungen und des Designs. Die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer wurden in drei Gruppen eingeteilt, wobei jede Gruppe
eine Ausschreibung erhielt und zur Diskussion aufgefordert
wurde, flr welche Zielgruppe die entsprechende Ausschreibung
augenscheinlich gedacht war. Auch sollte analysiert werden,
inwiefern die Ausschreibungen problematisch hinsichtlich der
Genderaspekte sind, und es sollten Vorschlage erarbeitet werden,
wie die Anzeigen gendersensibler gestaltet werden konnten.

Die Ergebnisse wurden im Anschluss prasentiert, wobei sich die Beteiligten einig waren, dass
sich die Geschlechter mitunter unterschiedlich angesprochen flihlen. Besonders wenn eine
genderneutrale Ansprache gewdlinscht ist, sollten Unternehmen bewusst auf exkludierende
Formulierungen und grafische Elemente achten.

19 siehe Dokumentation des ersten GEWINN-Fachtages: www.gender-wissen-informatik.de/Fachtage/Berlin/Dokumentation



FACHKRAFTEMANGEL HAUSGEMACHT? BLINDE FLECKEN BEI

DER PERSONALAUSWAHL

Simone Janson

Abschlussvortrag 15:15 — 15:30 Uhr

Simone Janson ist Autorin und Bloggerin. Sie betreibt den Multiautoren-Blog ,Best of HR - Berufe-
bilder.de". Auf ihrem Blog wurde 2012 die Initiative ,Wir sind VDI" gegriindet. Hintergrund war die
Diskussion zum Thema Fachkraftemangel und zu den diesbeziiglichen Statistiken des Vereins
Deutscher Ingenieure, denen zufolge zukinftig ein groRer Mangel an Fachkraften zu erwarten
sei. Janson publizierte immer wieder Uber die vermeintliche Fachkraftellicke und wurde dazu
2074 in der ARD-Reportage ,Der Arbeitsmarktreport - das Marchen vom Fachkraftemangel”
interviewt.

Ihr Abschlussvortrag hatte den Titel: ,Fachkraftemangel hausgemacht? Blinde Flecken bei der
Personalauswahl”. Zu Beginn stellte sie Rechercheergebnisse und Erfahrungen Uber die Griinde
vor, warum so viele Fachkrafte in IT-Berufen fehlen. Es mangelt an der geeigneten Ansprache
von potentiellen Fachkraften, denn oft haben Personalabteilungen blinde Flecken und sehen
nicht, was sie selbst dazu beitragen konnen, den Mangel zu Gberwinden. Viele IT-Fachkrafte sind
genervt, weil sie zu viele uninteressante Anfragen erhalten oder unpassend und standardisiert
angesprochen werden.

Spitzenkrafte werden oft Ubersehen, da Titel und Zertifikate im Vorder-
grund stehen. Fortbildungen durch Online-Kurse in Eigenregie werden
von vielen Personalerinnen und Personalern nicht wahrgenommen.
Alternative Bildungswege und Programmiererfahrung sollten gleich-
wertig zum Studienabschluss oder zur formalen Ausbildung angesehen
werden. Arbeitgeber sind haufig nicht bereit, Quereinsteigerinnen und
Quereinsteiger einzustellen und in deren Weiterbildung zu investieren.

Wichtig fiir Unternehmen misste sein, sich mehr darauf auszurichten,
was die Bewerberinnen und Bewerber abseits von Gehalt und Sachleis-
tungen wollen: Gute Arbeitsbedingungen und eine gute Firmenkultur
sind ebenso wichtig. Bewerberinnen und Bewerber wiinschen sich,
dass die/der Arbeitgeber/in mehr fir Weiterbildung und Karriere tut.
Gewdlinscht sind ebenfalls flexible Arbeitszeiten und die Mdoglichkeit,
im Home-Office zu arbeiten. Arbeitgeber sollten realisieren, wie wichtig
Work-Life-Balance heutzutage ist und dass das digitale Biro vielfaltige
Maoglichkeiten zur Vereinfachung der Arbeitsorganisation bietet.

Eine Veranderung der Unternehmenskultur betrifft auch den Bereich ,Dresscode”. Gute Program-
miererinnen und Programmierer missen keine Business-Kleidung tragen. Die kulturellen
Unterschiede zwischen ITler/innen und Personaler/innen sind oft zu grof. Janson deutet auch
auf Diskriminierung im Recruiting hin: Uberall wird von Diversitat gesprochen, in der Realitat gibt
es aber nach wie vor Diskriminierung, zum Beispiel aufgrund von Herkunft oder Geschlecht.
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Das Vortragsskript ist online abrufbar unter www.berufebilder.de/recruiting-personalaus-
wahl-fachkraeftemangel-fehler/



PODIUMSDISKUSSION UND ABSCH LU S S

Simone Janson, Prof. Dr. Daniela S. Eisele-Wijnbergen, Prof. Dr. Heike
Wiesner, Prof. Dr. Karin Vosseberg

Diskussion 15:30 — 16:20 Uhr

Abgerundet wurde der Fachtag durch eine Podiumsdiskussion, die zentrale Punkte des
Fachtags zusammenfasste. Karin Vosseberg betonte, dass Unternehmen sich verandern und
auf Work-Life-Balance achten missen. Daniela S. Eisele-Wijnbergen erganzte, dass auch Firmen
im landlichen Raum Diversitat berlicksichtigen mussen.

Zu der Frage, wie das geschlechtergerechte Recruiting
gestaltet werden kann, empfahl Karin Vosseberg, die
Wortwahl zu Uberdenken, sodass Frauen nicht als Ressource
wie Geld oder Technik gelten. Es muss betont werden, dass
sie etwas beitragen kénnen. Heike Wiesner hielt interdiszi-
plindare Angebote an Schulen und Hochschulen fir sinnvoll. Am
MIT, wo interdisziplinar gearbeitet wird, verwischt die Grenze
zwischen Geistes- und Naturwissenschaft. Es ist aulRerdem
zentral, dass sich die Kultur der Institution verandert, da sonst
der Effekt des gendergerechten Recruitings verpufft.

Zum Abschluss nannten die Diskussionsteilnehmerinnen ihre ,Lessons Learned” des Fachtags.
Daniela S. Eisele-Wijnbergen zeigte sich besonders beeindruckt von dem Film ,Always #LikAgirl",
den Karl-Heinz Reitz und Katja Kénnecke im Rahmen ihres Vortrags gezeigt hatten. Er zeigt, wie 29
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stark Stereotype wirken. Simone Janson sah besonders die Notwendigkeit, dass sich kulturell
vieles andert. Es braucht Quotenregelungen und Vorbilder. Heike Wiesner knlipfte daran an und
forderte einen Wandel in den Unternehmenskulturen, wenn mehr Frauen eingestellt werden.
Um diesen einfacher zu gestalten, kann abteilungsweise vorgegangen werden. Karin Vosseberg
resiimierte, dass Unternehmen prinzipiell offen sind, was das Thema Frauen und IT angeht.
Dennoch weht ein kalter Wind und es muss noch viele Wellen geben.

Zum Abschluss bedankte sich Nicola Marsden bei allen Referentinnen und Referenten sowie bei
den Teilnehmerinnen und Teilnehmern und wies auf den nachsten GEWINN-Fachtag am 25. April
2019 in MUnchen hin.



KONTAKTLISTE DER REFERENT/INNEN

Michael Ahmadi

Universitat Siegen

Wirtschaftsinformatik & Neue Medien
Kohlbettstr. 15

52072 Siegen

E-Mail: michael.ahmadi@uni-siegen.de

URL: www.wineme.uni-siegen.de/team/ahmadi

Corinna Beckmann

Ubisoft Blue Byte GmbH

Studio Mainz

Romerpassage 1

55116 Mainz

Tel.: +496131 55 44 70

Fax: +496131 5 54 47 29

E-Mail: corinna.beckmann@ubisoft.com
URL: www.bluebyte.com

Prof. Dr. Daniela S. Eisele-Wijnbergen

HSBA Hamburg School of Business Administration
Professor of Human Resource Management
Department of Strategy & Leadership

Alter Wall 38

20457 Hamburg

Tel.: +49172 76 83 97

E-Mail: daniela.eisele-wijnbergen@hsba.de

URL: www.hsba.dewww.facebook.com/hsha.hamburg

Carla Hensdiek

comspace GmbH & Co. KG
Elsa-Brandstrom-Strafle 2-4

33602 Bielefeld

Tel.: +49521 98 64 70

E-Mail: carla.hensdiek@comspace.de
URL: www.comspace.de

Gabi Herzog

Speaker & Pitch Coach

E-Mail: mrs.gabi.herzog@sap.com
URL: www.linkedin.com/in/gabi-herzog

Simone Janson

Berufebilder.de
Benzenbergstralle Ta

40219 Dusseldorf

Fax: 0180502 02 25 21 22
E-Mail: redaktion@berufebilder.de
URL: www.berufebilder.de

Katja Konnecke
Computacenter AG & Co. oHG
Europaring 34-40

50170 Kerpen

Tel.: +492273 59 70

Fax: +492273 597 1300

E-Mail: communications.germany@computacenter.

com
URL: www.computacenter.com

Nadine Kriiger

Ubisoft Blue Byte GmbH

Studio Mainz

Romerpassage 1

55116 Mainz

Tel.: +496131 5544 70

Fax: +496131 5 54 47 29

E-Mail: studio-mainz@bluebyte.de
URL: www.bluebyte.com

Mareike Lissek

comspace GmbH & Co. KG
Elsa-Brandstrom-Strale 2-4

33602 Bielefeld

Tel.: +49521 98 64 70

E-Mail: mareike.lissek@comspace.de
URL: www.comspace.de

Prof. Dr. Nicola Marsden

Hochschule Heilbronn

Max-Planck-Str. 39

74081 Heilbronn

E-Mail: nicola.marsden@hs-heilbronn.de
URL: www.hs-heilbronn.de/nicola.marsden
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Karl-Heinz Reitz
Computacenter AG & Co. oHG
Europaring 34-40

50170 Kerpen

Tel.: +492273 59 70

Fax: +492273 597 13 00

E-Mail: communications.germany@computacenter.

com
URL: www.computacenter.com

Anja Schumann

moinworld e. V.
Mundsburger Damm 26b
22087 Hamburg

Tel.: +49176 21 46 64 73
E-Mail: anja@moinworld.de
URL: www.moinworld.de

Marvin Schuth

Technical University of Munich
TUM School of Management
Arcisstrasse 21

80333 Miinchen

E-Mail: marvin.schuth@tum.de
URL: www.strategy.wi.tum.de

Prof. Dr. Karin Vosseberg

Hochschule Bremerhaven

Rektorat

An der Karlstadt 8

27568 Bremerhaven

Tel.: +49471 482 31 01

E-Mail: konrektorin1@hs-bremerhaven.de
URL: www.hs-bremerhaven.de/organisation/

personen/personenverzeichnis/prof-dr-karin-vosse-

berg-dipl-inform/

Prof. Dr. Heike Wiesner

Hochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin (HWR
Berlin)

Fachbereich 1

Studiengang Wirtschaftsinformatik
Badensche StralRe 50-51

10825 Berlin

Tel.: +49160 92 12 27 59

E-Mail: wiesner@hwr-berlin.de

URL: www.hwr-berlin.de/service/personen/
kontakt/966/
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