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3. Definition: Was ist Diskriminierung?

Auch in der heutigen Gesellschaft gibt es Diskriminierung. Menschen werden aufgrund ihrer Her-
kunft, ihres Aussehens, einer Behinderung, ihrer Sexualitét, ihrer Religion, ihrer ,,Rasse®, ihres
Alters oder auch wegen ihres Geschlechtes diskriminiert!. Oft werden einzelne Personen oder auch
Gruppen von Menschen aufgrund bestimmter Vorstellungen oder durch unbewusste Einstellun-
gen, Vorurteile oder auch Stereotypen herabwirdigend behandelt, in bestimmten Bereichen des
Lebens benachteiligt oder sogar gedemdtigt. Haufig sind es Minderheiten, die von Mehrheiten
dafir diskriminiert werden, dass sie anders sind. Als Diskriminierung bezeichnet man jede Form
der ungerechtfertigten Benachteiligung aufgrund verschiedener wahrnehmbarer oder auch nicht
direkt sichtbarer Merkmale. Benachteiligt wird ein Mensch dann, wenn er ohne, dass ein Grund
genannt wird, schlechter als seine Mitmenschen behandelt wird. Ich habe dieses Thema gewahlt,
da die fiinfthaufigste Art von Diskriminierung? die der Frauen bei der Arbeit ist und ich die Dis-
kriminierung von Frauen im Beruf daher auch heute noch fir ein wichtiges Thema halte. Die fol-
gende Erorterung beschéftigt sich mit der Frage: ,,Kann man etwas gegen Diskriminierung von
Frauen in der Berufswelt tun? Nachfolgend wird auf dieses Thema eingegangen, die Frage aus
verschiedenen Blickwinkeln betrachtet und verschiedene Aspekte mit dem Ziel erértert, einen kon-
kreten LOosungsweg aufzuzeigen.

4.1.1. Problemaufriss: Diskriminierung von Frauen in Filhrungspositionen

Viele Frauen fuhlen sich im Berufsleben benachteiligt; dieses Gefiihl der Benachteiligung tritt vor
allem in Flhrungspositionen auf. Gerade in der Fuhrungsspitze der meisten Unternehmen zeigt
sich die Diskriminierung der Frau, da nur rund 19 % in den Top 200 Unternehmen Deutschlands
und nur knappe 25 % in Dax-30-Unternehmen?® der Fiihrungsspitzen von Frauen besetzt sind und
Frauen in Flhrungspositionen so weniger vertreten sind. Im Jahre 2016 wurde aufgrund dieser
erschreckenden Faktenlage ein Gesetz eingefiihrt, welches die Frauenquote in Aufsichtsraten auf
30 % # erh6hen soll. Allerdings gilt dieses Gesetz nur fiir Aufsichtsrite und nicht fir Vorstinde
oder andere Bereiche. Das heif3t, dass nur Frauen in Aufsichtsréten daraus einen Vorteil ziehen.
Immerhin wird sich z. B. bei Volkswagen®der Anteil der Frauen im Aufsichtsrat bei der Neube-
setzung verdoppeln. Fir Frauen auf der Ebene der Vorsténde bleiben die Bedingungen allerdings
gleich, denn fir Positionen in Vorstdnden gibt es keine gesetzlich vorgeschrieben Frauenquote.
Jedoch werden Unternehmen die borsenorientiert handeln oder mitbestimmungs-pflichtig sind,
von der Regierung dazu aufgefordert, sich eine Frauenquote fiir VVorstande, Aufsichtsrate sowie

! Die 18 haufigsten Arten von Diskriminierung | Thpanorama - Heute besser werden(26.10.2021).

8 Frauenquote: Frauen bleiben in Vorstinden die Ausnahme - WELT(26.10.2021).

4 Die Frauenquote kommt (bundesregierung.de) (26.10.2021).

5 Frauen in Wirtschaft und Filhrungspositionen: Frauen in Filhrungspositionen haben einen positiven Effekt auf den
Unternehmenserfolg (ilo.org) (26.10.2021).
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oberes und mittleres Management selbst zu verordnen und Uber Fortschritte zu berichten. Diese
Regelung betrifft in Deutschland ca. 3500 Firmen®.

Eine Studie der Internationalen ILO, die mehr als 1200 Firmen in 70 Landern befragt hat, ergab,
dass ein hoherer Anteil von weiblichen Fuhrungskraften (Genderdiversitét) ein Unternehmen deut-
lich erfolgreicher machen ’. Folgend stellt sich nun die Frage: ,,Warum werden nicht mehr Frauen
in Fiihrungspositionen beschaftigt?. Der Gewinn einiger Firmen konnte nur durch den Zuwachs
von weiblich besetzen Fithrungspositionen um 5 bis 20 % gesteigert werden.® Das Hauptproblem
ist also der Fakt, dass es immer noch viel zu wenig Frauen in Flihrungspositionen gibt, obwohl
belegt ist, dass Firmen durch Genderdiversitat deutlich erfolgreicher sein kénnen. Mé&nner werden
haufiger in Fuhrungspositionen eingestellt, da sie oft als dominant, I6sungsorientiert, rational und
analytisch gelten. Frauen werden hingegen als freundlich, wohlwollend, hilfsbereit und empa-
thisch dargestellt. Allerdings werden die typisch mannlichen Qualitaten oder auch Stereotypen oft
fur Flhrungsqualitdten gehalten. Demnach sollen Frauen angeblich weniger geeignet fir Fih-
rungspositionen sein als Manner, wodurch Frauen in Flhrungspositionen weniger vertreten sind
und sich zu Recht diskriminiert fuhlen.

Politiker sind der Meinung, die Frauenquote sei sinnvoll, denn durch diese Quote bekommen mehr
Frauen die Chance, Karriere zu machen und in einer fiihrenden Position mitzuwirken. Demnach
soll die 30-%-Quote fur Aufsichtsrate Frauen helfen, einen Fuhrungsjob zu ergattern. Die Frauen-
quote in Aufsichtsraten ist so seit 2015 von 25 % ° bis zum Jahre 2020 auf 36,3 %° gestiegen. So
wird der Grofteil der Frauen in anderen Bereichen weiterhin benachteiligt und das Problem der
Diskriminierung von Frauen in der Arbeitswelt ist durch eine Quote fir einen einzelnen Bereich
noch lange nicht behoben. Das heif3t, dass eine Frauenguote nur gegen die vorhandene Benachtei-
ligung wirksam ist, wenn diese fir alle Bereiche eingefuhrt wird. Der Anstieg der Frauenquote in
Aufsichtsraten um 11,3 % ist nicht zu leugnen, allerdings sind die Posten der Aufsichtsrate in
Deutschland immer noch nicht gleichmalig verteilt, denn der Anteil der Frauen in Aufsichtsraten
betragt gerade mal etwas mehr als ein Drittel, was immer noch erschreckend wenig ist. Also stellt
sich folgende Frage: Warum hebt man die Quote, bei gleicher Ausbildung und Qualifikation, nicht
auf 50 % an? Schon die Grenze von 30 % zeigt deutlich den Fiihrungsanspruch der Ménner.
Sinnvoll sei auRerdem die Forderung an Unternehmen, die bérsenorientiert handeln oder mitbe-
stimmungspflichtig sind, die Frauenquote fur Vorstande, Aufsichtsrate und oberes und mittleres
Management selbst zu verordnen, behaupten Politiker. Denn dadurch legt jedes betroffene Unter-
nehmen eine Frauenquote fur genau diese Bereiche fest, was in erster Linie schon einmal einen
groRen Fortschritt darstellt. Zum Beispiel ist so der Frauenanteil in Vorstanden von 2014 bis
2018tvon 5,1 % auf 7,3 % angestiegen. So zeigt die Statistik eine klar sichtbare Steigerung des
Frauenanteils in VVorstanden innerhalb von 4 Jahren. Natlrlich zieht eine hdhere Frauenquote in
der obersten Fiihrungsebene nach und nach mehr Frauen auf der unteren Ebene nach sich. Denn

6 Die Frauenguote kommt (bundesregierung.de) (26.10.2021).
"Bundestag zur Frauenquote: Mehr Frauen sollen filhren | tagesschau.de(26.10.2021).

8Wollen Frauen gar keine Filhrungspositionen? - DER SPIEGEL(26.10.2021).

9 Frauenanteil in Aufsichtsréten gestiegen (finanznachrichten.de) (26.10.2021).
10 Frauenanteil in Aufsichtsraten der groRten borsennotierten Unternehmen in Landern der EU 2020 | Sta-

tista(26.10.2021).
11« Infografik: 7.3 % Frauen in deutschen Vorstinden | Statista(26.10.2021).
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die Frauen aus den unteren Ebenen werden erst im Laufe ihrer beruflichen Weiterentwicklung auf
die Ebene der Fihrungspositionen befordert. Sonst wiirde jede Frau, die in solch einem Unterneh-
men startet, es mit einem Senkrechtstart in die Flihrungsebene und somit in den Aufsichtsrat schaf-
fen. Und diese Tatsache nitzt keinem Unternehmen etwas. Bei dieser Frauenquote flr VVorstande,
Aufsichtsrate und oberes und mittleres Management geht es auch nicht darum, dass irgendeine
Frau einen Job in einem dieser Bereiche tbernimmt. Das primére Ziel ist vielmehr, dass Frauen
die gleiche Chance wie Manner auf so eine Position haben, denn Frauen sind einem solchen Job
genauso gewachsen wie ein Mann.

Allerdings ist diese Quote durch die Einschrankung auf die borsenorientierten Unternehmen fir
nur 3500 Unternehmen in ganz Deutschland verpflichtend, wodurch das Problem der Diskriminie-
rung von Frauen in Fiihrungspositionen noch lange nicht behoben ist. Die Quote muss also auf alle
Firmen mit einer gewissen Mitarbeiterzahl ausgeweitet werden, was die Qualifikationsmoglich-
keiten der Frau bereits in der Ausbildung oder im Studium immens erhéhen wirde. AuBerdem ist
bei der Frauenquote flr Vorstande, Aufsichtsrate und oberes und mittleres Management kein kla-
rer Prozentsatz definiert, sondern eine flexible Frauenquote, die von Unternehmen zu Unterneh-
men variieren kann, denn es gibt keine klaren VVorgaben der Politik. Generell ist in dieser Quote
nicht jeder Bereich eingeschlossen, dass heif3t, das auch diese Quote nur fir Teilbereiche gliltig
ist. Somit werden auch mit dieser Quote keine fairen Chancen fir Frauen geschaffen, trotz gleicher
Fahigkeiten und Qualifikationen, die von Mé&nnern dominierte obere Flihrungsebene zu erreichen.

4.2.1. Problemaufriss: Lohn-Gap

Die ungleiche Bezahlung von Ménnern und Frauen stellt auch heute noch ein grof3es Problem dar.
Zwischen der Bezahlung von Méannern und Frauen sieht man eine Kklar sichtbare Kluft im Bezug
auf die Lohnverteilung. Es wird von einer bereinigten oder unbereinigten Entgeltliicke gesprochen.
Die unbereinigte Entgeltliicke zeigt, wie groR der Gehaltsunterschied zwischen allen M&nnern und
Frauen insgesamt ist. Hier werden alle Berufe miteinander verglichen — unabhdangig von Berufs-
erfahrung, Firmengrolie, Bildung und vielen anderen Faktoren. Dieser Wert zeigt die Gehaltsliicke
zwischen allen Mannern und Frauen in allen Bereichen. Die bereinigte Entgeltliicke zeigt die Ge-
haltsliicke zwischen Ménnern und Frauen in identischen Berufen und Positionen. Sie wird abhéan-
gig von verschiedenen Gehaltsfaktoren berechnet. So spielen z. B. die Berufserfahrung, die Fir-
mengrofie, der Bildungsgrad und die Qualifikationen eine Rolle. So ist der einzig verbleibende
Unterschied bei der bereinigten Entgeltlicke das Geschlecht. Die bereinigte Entgeltliicke zeigt an,
wie viel Frauen im selben Beruf tatsachlich weniger verdienen als Ménner. Hier betragt die Llcke
immer noch etwa 5,1 %2, Allerdings variiert auch diese Zahl von Region zu Region bzw. in den
einzelnen Bundeslandern. So liegt die bereinigte Entgeltliicke in Baden-Wirttemberg z. B. bei 7,8
%. Méanner verdienen in denselben Positionen wie Frauen, auf ein Jahr gerechnet, durchschnittlich
immer noch etwa 2400 € mehr. Spricht man von der unbereinigten Entgeltlicke, so verdienen
Manner durchschnittlich 18 %' mehr als Frauen pro Stunde, auf den durchschnittlichen Brutto-
verdienst im Jahr 2020 gerechnet. Das hei8t, dass Frauen aufgrund ihres Geschlechtes

1244110 Uber den Gender Pay Gap und Gleichberechtigung mit Nick Marten — Schwungmasse — Der finanz-heldin-
nen Podcast | Podcast auf Spotify(28.10.2021).
13 Gender Pay Gap - Statistisches Bundesamt (destatis.de) (28.10.2021).
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diskriminiert, benachteiligt und schlechter bezahlt werden, egal ob man es aus der Perspektive der
bereinigten Entgeltliicke oder der unbereinigten Entgeltliicke betrachtet. Seit dem Jahre 2017 gibt
es auch in Deutschland ein Gesetz, welches die Entgelttransparenz erhéhen soll.4

Und noch immer ist die Politik der Meinung, dass die Entgelttransparenz eine gute Lsung sei, um
die Gehaltsliicke zwischen Méannern und Frauen zu schlieBen. So hat die Einfihrung eines Lohn-
transparenzgesetzes in Danemark seit 2006 erheblich dazu beigetragen, die Gehaltsliicke zu schlie-
Ren. Im ersten Jahr verringerte sich die Gehaltsliicke bereits um 7 %. Bei Unternehmen, die mehr
als 35 Angestellte haben und somit ihre Gehalter veréffentlichen missen, hat sich deutlich gezeigt,
dass sowohl Manner als auch Frauen davon profitieren, die Lohne ihrer Kolleginnen und Kollegen
zu kennen®®. Allerdings funktioniert dieses Konzept der Entgelt-transparenz nicht in jedem Land
so gut wie in Danemark. In Deutschland z. B. gilt das Entgelttransparenzgesetz nur fur Firmen,
die mehr als 200 Angestellte beschaftigen. Die Mitarbeiter haben so die Moglichkeit, sich ber die
Gehalter ihrer Kollegen zu informieren — allerdings gilt das nur fiir Gehalter eines ahnlichen Jobs.
Auflerdem wird auch das Gehalt des Chefs nicht verdffentlicht und keiner kann sich dartiber in-
formieren. Auch dieses Konzept hilft in Deutschland, die Lohnliicke zu verkleinern. Allerdings
beweist Danemark, dass weitaus mehr Transparenz nétig und vor allem mdglich ist, um die Gen-
der-Pay-Gap zu schlieBen, denn in Deutschland werden so nur minimale Erfolge erzielt.

Eine weitere Malinahme, um die Lohnliicke zwischen Mé&nnern und Frauen zu schlielRen, ist die
MaRnahme des ,,Equal Pay Days*, welcher seitens der Biirger veranstaltet wird.

Viele Birger sind der Meinung, der Equal Pay Day sei eine gute Aktion, um auf den noch immer
vorhandenen Gehaltsunterschied zwischen Mannern und Frauen aufmerksam zu machen. So riickt
der Equal Pay Day in den Fokus, dass Deutschland noch immer weit von der Entgeltgerechtigkeit
entfernt ist. Entgeltgerechtigkeit bedeutet, dass die gleiche Arbeit unabhangig vom Geschlecht
gleich bezahlt wird!’. So hat z. B. der Aktionstag in diesem Jahr besonders darauf aufmerksam
gemacht, dass Frauen in allen méglichen Bereichen weniger verdienen als Manner. Besonders der
prozentuale Unterschied des durchschnittlichen Bruttoverdienstes wird hierbei herausgestellt.
Dass diese Aktion nur an einem Tag im Jahr stattfindet, macht es schwer, das Ziel eines fairen
Lohns durchzusetzen. Allerdings ist dieser Aktionstag ein guter Weg, in Politik, Unternehmen und
Gesellschaft das Bewusstsein fiir die Geschlechterlohnliicke zu erhéhen, denn dieses Thema geht
aufgrund fehlenden Interesses seitens der Politik und vieler Firmen schnell unter. AuBerdem ist
die Forderung nach mehr Transparenz in Bezug auf die Entgelttransparenz an die Politik ein wich-
tiger Schritt, um die Lohnllcke zwischen Ménnern und Frauen weiter zu verringern und um sie
endgltig zu schlielen.

4 EntgTranspG - Gesetz zur Férderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Ménnern (gesetze-im-inter-
net.de) (28.10.2021).

15 Gender Pay Gap: Mehr Transparenz sorgt fiir mehr Gerechtigkeit | Welt | Themen | PULS (br.de) (28.10.2021).
16 Gender Pay Gap: Mehr Transparenz sorgt fiir mehr Gerechtigkeit | Welt | Themen | PULS (br.de) (28.10.2021).
17 https://www.Ipb-bw.de/equalpayday(28.10.2021).
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3.3.1. Sexismus am Arbeitsplatz

Sexismus ist auch in der heutigen Gesellschaft noch ein grof3es Problem, ob im Privatleben, der
Offentlichkeit oder im Beruf. Sexismus ist die Abwertung und Benachteiligung von Menschen
aufgrund ihres Geschlechts. Sexistische Bemerkungen sind keine Einzelfélle, sondern alltagliche
Erfahrungen, die vor allem Frauen machen. Frauen werden hauptséchlich aufgrund ihres Korpers
sexualisiert und erleben deshalb regelmaRig sexistische Situationen, die aber oft heruntergespielt
werden und als Komplimente abgetan werden. Allerdings kann man solch eine Handlung aus der
Sicht einer Frau als sexuelle Beldstigung bezeichnen. Beispielsweise verdienen Frauen deutlich
weniger als Manner, werden bei der Einstellung benachteiligt oder mit sexistischen Erwartungen
konfrontiert. So werden bei der Arbeit manchmal sexistische Kleiderordnungen erteilt, welche
Frauen erniedrigen oder sexualisieren. Sexismus entsteht oft durch geschlechtsbezogene Vorur-
teile, die auch heutzutage immer noch relevant sind. Denn Frauen werden bestimmte Charakterei-
genschaften, Verhaltensweisen und Féhigkeiten zugeschrieben, die vom biologischen Geschlecht
abhangig sind.*® Laut einer Umfrage fiihlten sich 60 %*° der Frauen in Deutschland im Jahre 2018
sexuell belastigt.

Die Politik ist der Meinung, einige Artikel im Vertrag der EU gegen die Diskriminierung von
Frauen wirken. Denn diese Artikel verpflichten die Mitgliedslander, die Gleichstellung von Frauen
und Mannern zu foérdern®. So arbeiten die Mitgliedslander seit mehreren Jahren z. B. darauf hin,
dass sowohl Frauen als auch Méanner auf européischer Ebene und auch in den einzelnen Mitglied-
staaten vor dem Gesetz und im Alltag gleichgestellt sind und auch weniger sexistisch behandelt
werden. Dieses Gesetz soll laut Politikern gerade im Bereich der Arbeitswelt besonders stark ver-
folgt und befolgt werden, um Frauen den Weg einer erfolgreichen Karriere leichter zu machen.
Allerdings scheint auch dieses Gesetz nicht viel zu bringen, denn Sexismus in der Arbeitswelt und
die ungleiche Bezahlung zwischen Mann und Frau sind nach wie vor wichtige gesellschaftliche
Themen. Tatsachlich hat sich hier nicht viel bis gar nichts gedndert bzw. hat die Politik noch nicht
viel gegen diese Probleme unternommen. Die Frauen, die am Arbeitsplatz am meisten belastigt
werden, sind im europaischen Vergleich ganz klar die deutschen Frauen?'. AuBerdem ist auch die
Gleichstellung zwischen Mannern und Frauen noch ein wichtiges Thema, denn unsere Gesell-
schaft hat auch heute noch zu viele Vorurteile und klassische Rollenverteilungen im Kopf. So ist
es fir Frauen kaum moglich, ein selbstbestimmtes Leben ohne Sexismus, und ohne in eine be-
stimmte Rolle gedrangt zu werden, zu fuhren.

Eine Gegenmalinahme auf Seiten der Birger gegen Diskriminierung und Sexismus am Arbeits-
platz wére das Projekt ,,make it work®. Mit diesem Projekt will der ,,Bundesverband Frauenbera-
tungsstellen und Frauennotrufe* gegen die sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz vorgehen. So soll
z. B. eine Praventionskultur aufgebaut werden, die vor sexueller Diskriminierung, Belastigung und
Gewalt schiitzt. Diese Initiative hat durch Social Media bereits dafiir gesorgt, dass sich die Offent-
lichkeit mehr mit dem Thema auseinandersetzt. Der Bundesverband Frauenberatungsstellen und
Frauennotrufe mochte sich auBerdem diese Aufmerksamkeit zunutze machen, um zu einem

18 Was ist eigentlich Sexismus? - YouTube (28.10.2021).

19 Verbreitung von sexueller Beléstigung von Frauen in Deutschland 2018 | Statista(28.10.2021).

20 BMFSFJ - Gleichstellungspolitik in Europa(28.10.2021).

21 Sexismus am Arbeitsplatz: Scharfere Regelungen gegen sexistisches Verhalten sind notwendig (dbb.de)

(28.10.2021).
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Umbruch zu einer Gewalt- und Diskriminierungs-freien Arbeitswelt beizutragen. Beispielsweise
hat diese Kampagne fir kurzfristige Emp0drung gesorgt und viele Menschen sind auf dieses Thema
aufmerksam geworden?2, Allerdings hielt dieser Erfolg nur temporar an, was auf lange Sicht nichts
an der aktuellen Situation &ndern wird. Diese Kampagne hat in einem bestimmten, allerdings be-
grenzten Zeitraum zwar eine Wirkung erzielt, allerdings gerat eine solche Kampagne schnell wie-
der in Vergessenheit. So hat auch diese Mainahme keinen groRen Effekt und den Betroffenen wird
langfristig nicht geholfen. Die Situation wird sich nur andern, wenn Gesetze erlassen werden, wel-
che solche Problembesténde effektiv vermeiden und Téter angemessen bestrafen.

5. Fazit

Zusammenfassend kann man sagen, dass jeder dieser Losungswege seine Starken und Schwachen
hat. Angefangen mit den verschiedenen Frauenquoten, jede dieser Quoten hat nur einen temporé-
ren Effekt, welcher nicht ausreicht, um flir Gleichberechtigung zwischen Mannern und Frauen zu
sorgen. AuBerdem wird auch so die Diskriminierung von Frauen in Fiihrungspositionen nicht we-
niger. Die Grenzen dieser MaRnahmen sind klar sichtbar, denn eine Quote von 30 % wird auf
Dauer keine Wirkung zeigen. So hat auch das Entgelttransparenzgesetz seine Grenzen. Um eine
deutliche Wirkung zu erzielen, misste dieses Gesetz fur deutlich mehr Transparenz sorgen. Der
Equal Pay Day sorgt fir einen temporéren Effekt, um die Politik und Gesellschaft auf das Thema
aufmerksam zu machen. Jedoch verfliegt dieser kurzfristige Effekt und erzielt auf lange Sicht
keine Wirkung. Der Artikel im Vertrag der EU gegen die Diskriminierung der Frauen und die
Versicherung aller Mitgliedsstaaten, die Gleichstellung von Mannern und Frauen zu férdern,
bringt auch nicht wirklich etwas, denn in Deutschland hat dieser Artikel nicht den gewiinschten
Erfolg erzielt, viele Frauen werden trotz dieses Gesetzes weiter benachteiligt. Auch das ,,make it
work“-Projekt hatte nur einen temporéren Effekt, da Gesellschaft und Politik nur kurzfristig dazu
angeregt wurden, Gber dieses Thema nachzudenken. Jedoch wird auch durch diese Malinahmen
Sexismus am Arbeitsplatz nicht beseitigt, denn dafur wird einfach aufseiten der Arbeitgeber und
der Politik zu wenig getan. Alles in allem hat jede dieser Malinahmen ihre VVor- und Nachteile.
Dennoch ist jeder dieser Versuche, das Problem zu beheben, ein Schritt in die richtige Richtung.
Allerdings mussen diese MaRnahmen weiter verbessert und ausgearbeitet werden, um ihr Ziel zu
erreichen und die Diskriminierung von Frauen in der Arbeitswelt zu stoppen.
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