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Stellungnahme zur Anhorung ,,Geschlechter-
spezifische Dimension der Digitalisierung“ der
Enquetekommission zur Digitalen Transformation der
Arbeitswelt in Nordrhein-Westfalen

Als Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an den Hochschulen und Universitatskli-
nika des Landes Nordrhein-Westfalen — LaKof NRW begriiRen wir ausdriicklich das Anliegen
der Enquetekommission, sich mit der geschlechterspezifischen Dimension der Digitalisierung
auseinanderzusetzten. Leider findet dieses Thema noch immer zu wenig Beachtung, und die
weitreichenden Konsequenzen einer ,geschlechter-blinden“ Digitalisierungsstrategie werden
massiv unterschatzt.

1. Diskriminierende Algorithmen

Besondere Sorge bereitet uns die weit verbreitete Auffassung, dass Algorithmen, Zahlen
und damit das Internet in sich ,neutral“ seien. Wir alle, und insbesondere jede Gesetzge-
bung, die sich mit der Digitalisierung befasst, miissen uns dariiber im Klaren sein, dass dies
nicht den Tatsachen entspricht.

.Frauen sind im Netz schwieriger zu finden“!, lautete eine Meldung im letzten Jahr. Hinter-
grund war, dass Frauen beim Karrierenetzwerk XING nicht unter ihrer Berufsbezeichnung
(z.B. Arztin) gefunden werden konnten, wenn nach der generisch mannlichen Form (Arzt)
gesucht wurde. Dies fluhrt zu einer starkeren Sichtbarkeit mannlicher Kollegen, wéhrend
ebenso gut oder noch besser ausgebildete weibliche Arztinnen nicht sichtbar gemacht wer-
den. Eine tatsachliche Bestenauslese kann jedoch nicht geschehen, wenn ein Grofteil der
Kandidatinnen aufgrund der Entscheidungen eines Algorithmus’ von vorneherein ausge-
schlossen werden.

Auch auf der Seite der Jobsuchenden setzen sich diese Probleme fort. Der Independent?
berichtet, dass Google Stellenangebote fiir Fiihrungspositionen 6mal haufiger vermeintlich
mannliche Suchende anzeigt. Algorithmen entscheiden ber das vermeintliche Geschlecht
der Person, die am Endgerat sitzt, und beeinflussen deren Informationszufluss.
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Algorithmen benachteiligen und behandeln Gleiches ungleich oder sind nicht facettenreich
genug. Sie lernen anhand von Mustern, die stark anhand stereotyper Rollenbilder gepragt
sind. Diese Rollenbilder entsprechen aber weder der Realitdt noch sind sie sozialékono-
misch vertretbar. Werden jedoch Algorithmen mit diesen verzerrten Mustern gefttert, re-
produzieren und multiplizieren sie diese in ihrer eigenen Analyse.

Dieses Problem betrifft dabei nicht allein die Gleichstellung der Geschlechter. Auch ethni-
sche Minderheiten sind im digitalen Bereich erwiesener MaRRen von Diskriminierungen be-
troffen.® Durch Mustererkennung eingeschliffene Ungleichbehandlungen werden bei der
Programmierung perpetuiert.

Die Férderung von Frauen in MINT-Berufen wie durch die Initiative Klischeefrei insbeson-
dere in der Informatik gewinnt in diesem Zusammenhang weitere Bedeutung. Nur divers
zusammengesetzte Programmierungsteams und eine geschlechter- und diversitatssen-
sible Betrachtung der Algorithmen kdnnen langfristig Losungen herbeifiihren.

2. Vermeintlich bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Chancengleichheit muss durch alle Medien gewahrleistet sein, doch zeigen aktuelle Studien
wie der D21-Index*, dass Frauen z.B. weniger haufig und spater digitale Neuerungen nutzen
und sie die méglichen Vorteile wie eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, nicht
in dem Mal leben (kénnen), wie es die technischen Mdglichkeiten mittlerweile erlauben
wiirden. Dies hat auch etwas damit zu tun, dass technische Neuerungen in der Regel teuer
sind und erst priviligierten Gruppen zur Verfligung stehen, bevor sie fir alle Personengrup-
pen finanzierbar sind.

Gleichzeitig miissen diese Moglichkeiten auch geschlechtersensibel betrachtet werden. Die
Gefahr der Entgrenzung bei mobiler Arbeit und flexiblen Arbeitszeiten stellt ein eindeutiges
Gesundheitsrisiko fiir die Arbeitnehmer*innen dar. Wahrend diese Modelle einerseits eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf versprechen, zeigen erste Studien, dass sie
eine hohere Arbeitsbelastung mit sich bringen, wovon Frauen in starkerem MaRe betroffen
sind.®

So zeigt die Studie der Hans-Bockler-Stiftung folgendes: Wahrend Manner mobile Arbeits-
modelle fiir eine hdhere Anzahl an Uberstunden und die Karriereférderung nutzen, zeigen
Frauen die Tendenz, noch ,effizienter” in ihrer Doppelrolle als Berufstatige und Care-Arbei-
terinnen zu werden.® Langfristig muss jedoch eine partnerschaftiiche Aufteilung der Care-
Arbeit das Ziel sein, um Geschlechtergerechtigkeit zu erreichen. Digitalisierungsstrategien
missen diesem Gender Gap Rechnung tragen und durch geeignete arbeitsrechtliche Best-
immungen einer Uberlastung der Arbeitnehmer*innen entgegenwirken.

Frauen werden zudem negativer als Manner bewertet, wenn sie im Homeoffice arbeiten
[...]. Geschlechtsbezogene Stereotypisierungen sind kein mit der Digitalisierung neu ent-
standenes Phanomen. Es besteht aber die Gefahr, dass die neuen Formen des Arbeitens
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wiederum mit geschlechtsspezifischen Auf- und Abwertungen und Hierarchisierungen ein-
hergehen, wenn dem nicht bewusst entgegengesteuert wird.”

Bei der von uns beflirworteten Nutzung der technischen Mdglichkeiten muss also der Ar-
beiter*innenschutz gendersensibel ausgebaut werden. Auch Richtlinien flr Leistungsbe-
wertungen missen dringend auf ihre Gendergerechtigkeit Gberprift werden.

3. Stereotype

Die jlingeren Generationen wachsen mit einem wesentlich gréReren Technologieverstand-
nis auf, als dies noch vor einigen Jahren der Fall war. Die Benutzung von Smartphones,
Laptops, dem Internet und einer groRen Anzahl an Programmen ist fiir viele selbstverstand-
lich. Dennoch hélt sich hartnackig das Vorurteil, dass Frauen und Méadchen ,nichts“ von
Technologie verstehen. Dies hat groRe Auswirkungen auf die Selbsteinschatzung von
Frauen und Méadchen bei Studien- und Berufswahl, sowie bei Bewerbungsgesprachen und
Leistungsbeschreibungen. Diesem Stereotyp, das insbesondere auch durch Gender Mar-
keting stark reproduziert wird, muss dringend entgegengewirkt werden. Geschehen kann
dies unter anderem durch eine gendersensible Gestaltung von Benutzeroberflachen und
zielgruppengerichtete BildungsmaRnahmen, die bereits bei der Lehrer*innen-Schulung an-
setzen muss.

4. Veranderung der Arbeitswelt

Nicht zuletzt wird prognostiziert, dass insbesondere niedrig bezahlte Berufe mit hohem
Frauenanteil (so z.B. Sekretariate) in den kommenden Jahren von der Digitalisierung be-
troffen sein werden. Gleichzeitig wird erwartet, dass Arbeitnehmer*innen auf dem Arbeits-
markt in Zukunft vor allem die so genannten ,soft skills“ bendtigen werden, da viele ,hard
skills“ dann von Maschinen ibernommen werden kénnen. Diese ,soft skills“ sind genau jene
Qualifizierungsmerkmale, die stereotyp liberwiegend Frauen zugeschrieben werden. Hie-
raus entstehen Chancen, die z.B. durch entsprechende gendersensible Weiterbildungspro-
gramme genutzt werden sollten.

Die geschlechterspezifische Dimension der Digitalisierung muss in allen Bereichen kon-
sequent mitgedacht werden. Dies reicht von der Offentlichkeitsarbeit iiber arbeitsrechtli-
che Bestimmungen fiir flexible und mobile Arbeitszeitmodelle bis hin zur konkreten Ko-
dierung der Algorithmen, die unser alltédgliches Leben bereits in groRem AusmaRe beein-
flussen. Die Transformation der Arbeitswelt muss daher durchgehend aus Gleichstel-
lungsperspektive betrachtet und begleitet werden.

Fir die Mitglieder der LaKof NRW, im Juni 2019
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