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Einleitung

Nicht erst seit der Corona-Pandemie gibt es Geschlechterungleichheit
auf dem Arbeitsmarkt. Die Krise rlckt nicht nur im Pflegesektor beste-
hende Ungleichheiten weiter in den Fokus. So titelt die Zeitung ,Die
Zeit“: ,Wie ein Brennglas macht die Krise deutlich, worauf Arbeitsmarkt-
und Gleichstellungsexpertinnen seit Jahrzehnten hinweisen: die starke
Segregation des Arbeitsmarktes in typische Manner- und Frauenberei-
che.” (Pausackl 2020).

Unter Geschlechterungleichheit oder auch horizontaler Geschlech-
tersegregation wird die ausgepragte Trennung von erwerbstatigen Man-
nern und Frauen in unterschiedliche Berufe und Berufsgruppen verstan-
den. Die meisten Frauen arbeiten nach wie vor in ,typischen“ Frauenbe-
rufen, der Uberwiegende Teil der Manner in ,klassischen“ Mannerberu-
fen.

Frauendominierte Bereiche, also Bereiche in denen vorwiegend Frau-
en tatig sind, sind vor allem Pflege, Erziehung, Reinigung oder einfache
Burotatigkeiten. Manner sind verstarkt in technischen oder verarbeiten-
den Berufen tatig (Hausmann/Kleinert 2014).

Grundsatzlich ist die Segregationsstruktur als eine wichtige Dimensi-
on sozialer Ungleichheit anzusehen. Frauendominierte Berufe sind ge-
genuber Mannerberufen in der Regel durch schlechtere Arbeitsmarkt-
chancen gekennzeichnet, etwa hinsichtlich Arbeitsmarktsicherheit, Be-
rufsprestige, Aufstiegschancen und Entlohnung. Die geschlechtsspezifi-
schen Strukturen auf dem Arbeitsmarkt konnen unter anderem als Er-
gebnis einer historisch gewachsenen, ungleichen Integration von Frauen
und Mannern in den Arbeitsmarkt verstanden werden (Busch 2013). In
den letzten 40 Jahren haben sich diese Strukturen tendenziell verfestigt
statt aufgeweicht (Hausmann/Kleinert 2014). Somit liegt auch heute auf
dem deutschen Arbeitsmarkt weiterhin eine ausgepragte Geschlech-
tersegregation vor.

Der Aspekt der Geschlechtersegregation, der in dieser Arbeit tiefer-
gehend beleuchtet wird, betrifft die spezifischen Anforderungen, die an
Arbeitskrafte in einem bestimmten Beruf gestellt werden. Um eine Ar-
beitstatigkeit ausfuhren zu kdnnen, werden in der Regel sowohl kogniti-
ve Anforderungen als auch konkretes Tun gefordert (Krause 2004,
S. 52). Daher stellen Anforderungen die geistigen und kdrperlichen Vo-
raussetzungen dar, um eine Téatigkeit Uberhaupt ausfihren zu kdénnen
(Hacker 2014). Ziel der hier durchgefiihrten Analyse ist es, aufzuzeigen,
ob es geschlechterspezifische berufliche Anforderungen auf dem Ar-
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beitsmarkt gibt. Hierfiir werden die beruflichen Skills' genderspezifisch
ausgewertet.

Mit Hilfe einer Stellenanzeigenanalyse lassen sich Berufsprofile er-
stellen, die Auskunft dariiber geben, welche detaillierten Anforderungen
an die Beschaftigten in einzelnen Berufen gestellt werden. Die Berufs-
profile decken dabei sechs unterschiedliche Kategorien beruflicher An-
forderungen ab.

Dieses Paper bildet den ersten Teil einer explorativen Analyse, die in
Form dreier aufeinander aufbauender Working Paper erfolgt. Der tber-
geordnete Titel der Working-Paper-Reihe lautet: ,Berufliche Anforderun-
gen hinsichtlich genderspezifischer Aspekte®. In dem hier vorliegenden
ersten Paper der Reihe wird eine Bestandsaufnahme der zentralen be-
ruflichen Anforderungen von Frauen und Mannern anhand einer Stellen-
anzeigenanalyse durchgefihrt. In Working-Paper Il werden Ausbildungs-
profile auf Grundlage der Inhalte von Ausbildungsordnungen erstellt und
mit den Anforderungen des Arbeitsmarktes abgeglichen. Das dritte Pa-
per beschaftigt sich schliel3lich mit der Frage, ob die Digitalisierung den
Skill-Gap zwischen Méannern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt veran-
dern kann.

In Working Paper | erfolgt zunachst eine Abgrenzung bzw. Definition
der beruflichen Anforderungen fur Manner und Frauen. Im Anschluss
daran werden die jeweiligen Ergebnisse der Stellenanzeigenanalyse
aufgezeigt und gegentbergestellt, ehe in einem Fazit die wesentlichen
Erkenntnisse der Untersuchung zusammengestellt und diskutiert wer-
den.

Dieses Working Paper ist Teil der Reihe ,Berufliche Anforderun-
gen hinsichtlich genderspezifischer Aspekte®. Weitere in dieser
Reihe erschienene Titel sind: ,Berufswahl von Frauen und Man-
nern: Wird noch gelehrt was der heutige Arbeitsmarkt verlangt?
Ein Vergleich von vermittelten und geforderten Skills.“ (Stohr et al.
2021b) und ,Der Skill-Gap — noch eine Liicke zwischen Frauen
und Méannern? Eine Analyse der Verteilung beruflicher Anforde-
rungen in Zeiten der Digitalisierung“ (Stohr et al. 2021a).

1 In dieser Arbeit werden die Begriffe Anforderungen und Skills als Synonyme verwen-
det.
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Berufliche Anforderungen an Manner und
Frauen

Das Ziel dieses Kapitels ist es, die grundlegende Methodik der Stellen-
anzeigenanalyse kurz aufzuzeigen und die sechs Dimensionen der be-
ruflichen Anforderungen zu skizzieren. Vorgeschaltet wird zunachst die
Auswahl der, in der Analyse beriicksichtigten, méanner- und frauendomi-
nierten Berufsgruppen?.

Bestimmung von geschlechterdominierten
Berufsfeldern

In dieser Analyse wird aufgezeigt, inwiefern es geschlechterspezifische
Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt gibt. Hierfur werden die beruflichen
Skills genderspezifisch anhand von sechs Dimensionen ausgewertet.
Dazu werden die Berufe in manner-, frauendominierte und unspezifische
Berufe unterteilt.

Die noétigen Informationen zur Einteilung in manner- und frauendomi-
nierte Berufsgruppen sind dem WSI GenderDatenPortal®* zu entnehmen.
Berufssegmente mit einem Frauenanteil von mehr als 70 Prozent wer-
den als frauendominierte Berufssegmente definiert. Umgekehrt gelten
Berufssegmente mit einem Frauenanteil unter 30 Prozent als méanner-
dominierte Berufssegmente (Hobler/Pfahl/Spitznagel 2019). Unter dieser
Pramisse werden fir jede Berufsgruppe die geschlechterspezifischen
Daten der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten der Bundesagentur
fur Arbeit (BA) herangezogen und die Berufsgruppen in die zugehdrige
Kategorie eingeordnet. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick (iber
die Einteilung der Berufssegmente. Dargestellt sind dabei sdmtliche Be-
rufsgruppen des WSI GenderDatenPortals 2020, die somit zusammen
alle einzelnen KldB-3-Steller Berufe (KldB) abdecken.

2 Im Folgenden werden die Begriffe Berufe, Berufsgruppe und Berufsfeld als Synony-
me verwendet.
3 https://www.wsi.de/de/wsi-genderdatenportal-14615.htm
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Tabelle 1: Einteilung aller manner- bzw. frauendominierten
Berufsgruppen gemaf WSI GenderDatenPortal 2020
Ménnerdominiert

Frauendominiert Unspezifisch

Quelle: WSI GenderDatenPortal 2020, eigene Darstellung

Wie aus Abbildung 1 deutlich wird, sind frauendominierte Bereiche vor
allem Pflege, Erziehung, Reinigung oder einfache Burotatigkeiten. Man-
ner sind verstarkt in technischen oder verarbeitenden Berufen tatig
(Hausmann/Kleinert 2014). Auf Ebene der KldB-3-Steller kdnnen auf
Grundlage der oben aufgezeigten Unterteilung 51 manner- und 44 frau-
endominierte Berufe identifiziert werden. Eine ausfuhrliche Tabelle der
Zuordnungen aller KldB-3-Steller ist dem methodischen Anhang zu ent-
nehmen. Die Einteilung in frauen- bzw. mannerdominierte Berufe ist
Grundlage der weiteren Analyse, um geschlechterspezifische Anforde-
rungsunterschiede auf dem Arbeitsmarkt identifizieren zu kénnen.
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Die sechs Anforderungen des
Arbeitsmarktes

Um zu beurteilen, welche Skills auf dem Arbeitsmarkt heute tatsachlich
gefordert sind, wird eine Stellenanzeigenanalyse durchgefiihrt. Diese hat
sich in den letzten Jahren als ein zusétzliches Analyseinstrument fur die
Geschehnisse an Arbeitsmarkten etabliert. So kann eine Stellenanzei-
genanalyse im Vergleich zu klassischen Erhebungsverfahren (beispiels-
weise auf Grundlage von Befragungsdaten) einen deutlich tieferen und
zugleich aktuelleren Informationsgehalt gewahrleisten. Mit Hilfe einer
Stellenanzeigenauswertung lasst sich das Abstraktionsniveau der Un-
tersuchung in Bezug auf die beruflichen Anforderungen im Vergleich zu
anderen methodischen Verfahren deutlich reduzieren (u.a. Harper
2012; Carnevale/Jayasundera/Repnikov 2014; Wowczko 2015).

Die Datengrundlage, d. h. eine Vielzahl von Stellenanzeigen, wurde
mittels Verfahren des ,Web-Crawlings® geschaffen. Hierbei handelt es
sich um eine spezielle Art von Bot, der sich weitestgehend automatisch
wiederholenden Aufgaben widmet und den Inhalt von Stellenanzeigen-
portalen ausliest. Eigens fir dieses Projekt wurde ein solcher Web-
Crawler entwickelt und genutzt, um die Ergebnisse einer der gréfiten
deutschen Metasuchmaschinen fir Stellenangebote auszulesen. Meta-
suchmaschinen aggregieren wiederum Stellenangebote anderer Stel-
lenanzeigenportale oder Suchmaschinen. Hierdurch ist es moglich, eine
mdglichst hohe Anzahl an Stellenanzeigen zu extrahieren und magli-
chen Selektionseffekten der einzelnen Stellenportale entgegenzuwirken.

Fur die Suche nach Stellenanzeigen mit Hilfe der Metasuchmaschine
wurde eine Liste mit ca. 2.000 Berufsbezeichnungen erstellt. Die Be-
rufsbezeichnungen werden dabei der 5-Steller-Ebene der KIdB bzw. des
Berufenet-Portals® entnommen. Insgesamt wurden etwa 150 Berufs-
gruppen, die jeweils mehrere Einzelberufe umfassen, durch die Stellen-
anzeigenauswertung erfasst. Zur Sicherstellung der Ausgewogenheit
der Stichprobe, wurden je Berufsgruppe mindestens 500 Stellenanzei-
gen extrahiert.

Im Rahmen des Projekts wurden so Uber 100.000 Stellenanzeigen
zwischen dem vierten Quartal 2019 und dem ersten Quartal 2020 extra-
hiert und in Rohform als HTML-Dokument gespeichert. Um eine Ver-
gleichbarkeit zu den Berufen des WSI GenderDatenPortals zu erreichen
und die Einteilung in frauen- und méannerdominierte Berufe nutzen zu
kénnen, wurden die einzelnen Berufe zu Berufsgruppen geméan der KldB

4 https://berufenet.arbeitsagentur.de
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der Bundesagentur fiir Arbeit auf der sogenannten 3-Steller Ebene ag-
gregiert.

Mit Hilfe einer Stellenanzeigenanalyse lassen sich somit Berufsprofile
gewinnen, die Auskunft dartiber geben, welche detaillierten Anforderun-
gen an die Beschatftigten in einzelnen Berufen gestellt werden. Die Be-
rufsprofile decken dabei sechs unterschiedliche Kategorien beruflicher
Anforderungen ab. So wird eine Unterscheidung in formale (Qualifikati-
on, Berufserfahrung), tatigkeitsspezifische (Tétigkeiten) und kompetenz-
spezifische (Schlusselkompetenzen) sowie fachliche (Fachkompeten-
zen, digitale Kompetenzen) Anforderungen vorgenommen. Die folgende
Abbildung gibt einen Uberblick tber die sechs Dimensionen der im
Rahmen dieser Untersuchung bertcksichtigten beruflichen Anforderun-
gen.

Abbildung 1: Sechs Dimensionen der beruflichen Anforderungen

Schliissel-
kompetenzen
z.B. 64)
« Eigenverantwortung

« Initiative

Qu_a"ﬁkation - Selbstmanagement komFicigazen
(Niveau 1-8) (ca.p34.000)
Berufserfahrung Digitale
(0 bis iiber 15 Jahre) Kompetenzen
(ca. 100)

Tatigkeiten
(ca. 7.000)

z.B.
» Handeln
» Analysieren
* Bohren

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung
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Schlusselkompetenzen

Bei der Erfassung von beruflichen Anforderungen, die sich auf Attribute
der Personlichkeit beziehen wird auf das Konzept der Schlisselkompe-
tenzen zurickgegriffen. Hierbei steht nicht das Wissen, sondern die
Person als solche im Fokus (Stohr 2019, S. 49). Alle Berufe werden bei
dieser Dimension nach dem Kompetenzmodell von Heyse ausgewertet.
Im Verstandnis von Heyse und Erpenbeck sind Kompetenzen ,die indi-
viduellen Voraussetzungen, sich in konkreten Situationen an veranderte
Bedingungen anzupassen, eigene Verhaltensstrategien zu andern und
erfolgreich umzusetzen“ (Heyse/Erpenbeck 2011, S. 12). Das Modell
umfasst vier groRe Kompetenzfelder (,Personale Kompetenz®, ,Aktivi-
tats- und Handlungskompetenz®, ,Sozial-kommunikative Kompetenz®,
»Fach- und Methodenkompetenz®), die ihrerseits wiederum je 16 Einzel-
kompetenzen umfassen. Insgesamt werden somit 64 unterschiedliche
Kompetenzen analysiert.

Fachkompetenzen

Die Fachkompetenzen decken im Vergleich zu den anderen Dimensio-
nen konkrete fachspezifische Aspekte ab. Die Auswahl der Fachkompe-
tenzen erfolgt anhand der Ubersichten des Arbeitsmarktservice Oster-
reich (AMS)® und der Bundesagentur fiir Arbeit (BA)®. Aus diesen beiden
Quellen kénnen etwa 34.000 Fachkompetenzen, wie etwa ,Deutsch-
kenntnisse®, ,Verkauf* oder ,Maschinenbau®, identifiziert werden, die
sich nach dem AMS wiederum in Kompetenzbereiche wie etwa fachli-
che, Uberfachlich Kompetenzen oder einzelnen Zertifikaten und Ausbil-
dungsabschliissen zuordnen lassen.

Digitale Kompetenzen

Eine weitere Dimension der zu untersuchenden beruflichen Anforderun-
gen ist die Dimension der sogenannten Digitalkompetenzen. Neben den
klassischen Fachkompetenzen, die das gesamte Spektrum des Arbeits-
lebens betreffen, werden zunehmend Kompetenzen relevant, die sich
ausschlielich auf den Umgang mit digitalen Arbeitsmitteln und -inhalten
beziehen. Somit handelt es sich bei den digitalen Kompetenzen um eine
besondere Untergruppe der Fachkompetenzen. Aufgrund dieser Son-
derstellung — und gleichzeitig grof3er Bedeutung insbesondere in der
Zukunft — werden die Digitalkompetenzen von den weiteren Fachkompe-
tenzen losgel6st und gesondert analysiert. Hierunter fallen Giber 100 un-
terschiedliche Einzelkompetenzen, wie etwa ,Al“, ,Big Data“ oder

5 https://www.ams.at/bis/bis/KompetenzstrukturBaum.php
6 https://download-portal.arbeitsagentur.de/
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,Excel“, die anhand der Delphi-Methode’ als wesentliche digitale Kom-
petenzen identifiziert worden sind. Der Digitalisierung bzw. den Digital-
kompetenzen wird sich demnach im Rahmen dieser Working-Paper-
Reihe auf explorative Art und Weise genahert, ohne im Vorfeld der Ana-
lyse eine starre Definition der Begrifflichkeit ,Digitalisierung“ zugrunde
gelegt zu haben. Dieses Vorgehen erlaubt eine flexible Auslegung und
sachgerechte Anpassung der Dimensionsinhalte auch noch im Laufe der
Projektbearbeitung.

Tatigkeiten

Unter dieser Dimension werden die Aufgabenstellungen, die in einem
Beruf zu verrichten sind, subsumiert. Somit kénnen einem Beruf eine
Vielzahl an Tétigkeiten zugeordnet werden. Ublicherweise werden sie in
Verbform formuliert und kategorisiert. Beispiele sind etwa ,messen®,
Lprufen” oder ,beraten”. Eine Liste aller Tatigkeiten wurde analog zu den
Fachkompetenzen anhand der Ubersichten des Arbeitsmarktservice Os-
terreich (AMS) und der Bundesagentur fur Arbeit (BA) erstellt. Insgesamt
kénnen Uber 7.000 verschiedene Téatigkeiten ausgewertet werden.

Berufserfahrung

Berufserfahrung wird hier als fachunspezifisches Erfahrungserfordernis
verstanden, das lediglich Uber die Nennung einer Zeitangabe erfolgt. In
Stellenanzeigen geschieht diese Zeitangabe zumeist in Jahren. Die Be-
rufserfahrung wird in vier verschiedene Zeiteinheiten unterteilt. Unter der
Anforderung ,Berufseinsteiger wird keine oder maximal eine Berufser-
fahrung bis zwei Jahre gefordert. Unter ,geringer Berufserfahrung® wer-
den zwischen zwei und flinf Jahre gefasst. Wenn eine ,mehrjahrige Be-
rufserfahrung® gefordert ist, sollten die moglichen Anwérter eine Berufs-
erfahrung zwischen finf und zehn Jahren vorweisen kénnen und bei der
Jlangjahrigen Berufserfahrung“ mehr als 10 Jahre (Stohr 2019, S. 46).

Qualifikation

Qualifikationen kénnen als formelle Lernziele angesehen werden, deren
Erreichen Uber Zertifikate, Zeugnisse oder anerkannte Berufsabschliisse
dokumentiert werden (Huth 2015, S. 28). Sie stellen somit zwingend er-
forderliche Zugangsberechtigungen dar, die ,zur Ausiibung eines Beru-
fes qualifizieren® (Zey 2009, S. 15). Die Qualifikation gehért somit zu den
formalen beruflichen Anforderungen.

7 Die Auswahl der digitalen Kompetenzen erfolgte in enger Kooperation mit der IHK
Berlin.
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Die Qualifikationsbedarfe von Berufen werden auf Grundlage der ver-
schiedenen Qualifikationslevel des Deutschen Qualifikationsrahmens
(DQR) ermittelt (Bundesministerium fur Bildung und Forschung/Kultus-
ministerkonferenz 2020). Der DQR unterscheidet acht Niveaus zur all-
gemeinen Beschreibung der Kompetenzen, denen jeweils einzelne Qua-
lifikationen zugeordnet sind.® Wahrend beispielsweise ,Niveau 1“ einer
Berufsaushildungsvorbereitung entspricht, steht ,Niveau 8“ fur ein Dok-
torat und aquivalente kinstlerische Abschlisse.

Eine ausfuhrliche Beschreibung der Methode der Stellenanzeigen-
analyse und der sechs Dimensionen kann dem methodischen Anhang
entnommen werden.

8 Eine umfassende Ubersicht der Zuordnungen findet sich unter https://www.dqr.de/.
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Analyse der beruflichen
Anforderungsprofile — eine
genderspezifische Perspektive

Die sechs Dimensionen beruflicher Anforderungen wurden mittels der
zuvor beschriebenen Methodik fir die Aggregate der frauen- und méan-
nerdominierten Berufe bestimmt. Diese werden im Folgenden ausfihr-
lich diskutiert. Zur Auswertung wird hierbei auf zwei verschiedene me-
thodische Ansatze zuruckgegriffen:

Relative Haufigkeit

Hierbei wird analysiert, wie haufig bspw. eine spezifische Anforderung in
den jeweiligen Stellenanzeigen in Relation zur Gesamthaufigkeit der An-
forderung genannt wird (relative Haufigkeit). Wird bspw. die Tatigkeit
»sagen“ in den Stellenanzeigen 100 Mal genannt und betragt die Summe
aller Nennungen fir die Anforderungsdimension der Téatigkeiten 1.000,
ergibt sich eine relative Haufigkeit von zehn Prozent.

Dieses Vorgehen dient dazu, zunachst einen Uberblick iber die An-
forderungen innerhalb eines Berufes zu erhalten und einen ersten Ver-
gleich zu anderen Berufen herzustellen. Daher eignen sich diese relati-
ven Anteile nur bedingt berufsspezifische Anforderungsprofile zu erstel-
len. Dementsprechend wird zur weiteren Analyse zuséatzlich auf Assozia-
tionsmalRRe zuriickgegriffen.

Assoziationsmalde

Unter Anwendung von Assoziationsmaf3en wird der jeweilige Rang, d. h.
die Relevanz, der einzelnen Schliisselkompetenz bestimmt. Vorteil der
Assoziationsmal3e gegenuber der relativen Haufigkeit ist, dass sie die
jeweilige Spezifitat® von Wértern innerhalb des analysierten Texts, durch
den Abgleich der beobachteten mit der erwarteten Haufigkeit, bestim-
men.

Das heil3t, es wird die Haufigkeit von bspw. einer einzelnen Schlis-
selkompetenz, die fir einen bestimmten Beruf beobachtet wird, mit der
erwarteten Haufigkeit derselben Schliisselkompetenz abgeglichen. Da-
bei ergibt sich die erwartete Haufigkeit anhand der Verteilung der Kom-
petenz Uber alle Berufe. Konkret bedeutet dies, dass Uber alle Berufe
betrachtet, bspw. die Kompetenz ,Initiative“ 20-mal je 1.000 Wdrtern vor-

9 Die Spezifitat driickt aus wie charakteristisch, wie besonders ein Wort flir einen Text
ist. So ist etwa das Wort ,Alibi* spezifisch fir Kriminalromane, es kommt in ihnen im
Vergleich zu anderen Genres Uberproportional haufig vor.
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kommt. Somit wird zunachst fur Beruf X auch diese Haufigkeit erwartet.
Zeigt sich anhand der berufsspezifischen Beobachtungen jedoch, dass
H»nitiative* sogar 100-mal je 1.000 Wortern in Beruf X zu beobachten ist,
ist diese Schliusselkompetenz dementsprechend ,spezifischer® fir die-
sen Beruf.

Eine hohe Abweichung von beobachteter zu erwarteter Haufigkeit
kennzeichnet daher Schliisselworter des Textes. Die so berechneten
Abweichungen werden absteigend in eine Rangfolge gebracht. Dem
niedrigsten Rang wird somit diejenige Auspragung zugewiesen, die die
grofte Abweichung von beobachteter zu erwarteter Haufigkeit aufweist.
Hierdurch ist es moglich, besonders relevante und spezifische berufliche
Anforderungen gegenuber den in nahezu jeder Stellenanzeige genann-
ten, wie bspw. ,Teamfahigkeit, abzugrenzen.™

Kurz gesagt eignen sich also relative Haufigkeiten insbesondere fir
die Analyse der Verteilung innerhalb eines einzigen Berufs, wéahrend
Assoziationsmal3e die Verteilung Uber alle Berufe bertcksichtigen. Im
Folgenden werden die sechs verschiedenen Dimensionen anhand die-
ser beiden Verfahren ausgewertet.

Schlisselkompetenzen

Wie bereits zuvor beschrieben, werden die 64 Schlisselkompetenzen
gemal dem Kompetenzmodell von Heyse aus den Stellenanzeigen ex-
trahiert. Zunachst werden die 25 haufigsten Schliisselkompetenzen fiir
frauen- und méannerdominierte Berufe in dargestellt. Diese machen so-
wohl bei frauen- als auch méannerdominierten Berufen rund 90 Prozent
der relativen Anteile aller 64 Schliisselkompetenzen aus.

Die Analyse offenbart deutliche Unterschiede zwischen den beiden
Berufsaggregaten. Bezogen auf die vier Kompetenzfelder (,Aktivitats-
und Handlungskompetenz®, ,Fach- und Methodenkompetenz®, ,Perso-
nale Kompetenz®, ,Sozial-kommunikative Kompetenz®) zeigt sich, dass
fur frauendominierte Berufe unter den Top 25 der am haufigsten ge-
nannten Schlisselkompetenzen vor allem Kompetenzen aus dem Feld
der Aktivitats- und Handlungskompetenzen (47,0 %) nachgefragt wer-
den. Bei mannerdominierten Berufen féllt dieses Feld mit einem Anteil
von 39,2 Prozent deutlich geringer aus. Fach- und Methodenkompeten-

10 Eine ausfiihrliche Beschreibung der betrachteten MafRe ist dem methodischen An-
hang zu entnehmen.
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zen sind hier mit 30,7 Prozent haufiger gefragt als bei den Frauen
(19,2 %).

Abbildung 2: Die 25 haufigsten Schliisselkompetenzen sortiert nach der
relativen Haufigkeit

Initiative (A) 11,6% 13,5% Beurteilungsvermogen (F)
Einsatzbereitschaft (P) 8,1% 9,0% Initiative (A)
Belastbarkeit (A) 8,0% 8,2% Einsatzbereitschaft (P)
° Schlagfertigkeit (A) 7,7% 8,0% Belastbarkeit (A)
o Tatkraft (A) 5,7% 5,3% Projektmanagement (F)
2 Norm.-eth. Einstellung (P) 5,7% 5,3% Schlagfertigkeit (A)
Eigenverantwortung (P) 5,4% 4,9% Tatkraft (A)
Beurteilungsvermégen (F) 5,4% 4,1% Norm.-eth. Einstellung (P)
Projektmanagement (F) 3,9% 3,9% Elgen\ier.arrt\q.mrtung (P)
_______ Beharrlichkeit (A) (000 28% . %% [ Teamfahigkeit (S)
Optimismus (A) 2,6% 2,5% Fachwissen (F)
Fachwissen (F) 2,3% 2,4% Gestaltungswille (A)
o Fachliche Anerkennung (F) 2,1% 2,3% Mobilitét (A)
o Organisationsfahigkeit (F) 1,9% 2,0% Planunglgsverl:lalten (F)
] Teamfahigkeit (S) 1,8% 2,0% Beharrlichkeit (A)
Mobilitit (A) 1,8% ) 1,9% Dialogfahigkeit/Kundenorient. (S)
Gewissenhaftigkeit (S) 1.7% Frauen Ménner 1,8% Organisationsfihigkeit (F)
Gestaltungswille (A) 1,6% 1,6% Optimismus (A)
Selbstmanagement (P) 1,6% 1.5% Lernbere'ltscha“ft (P)
Planungsverhalten (F) M0 1,6% ... 113‘5'2,‘?:'; ,,,,,,,, :9!‘]?3‘-;?,‘,'2?;1:’_52 (Ff) -
i s hiakel o % nalytische Féahigkeiten
& Kooper:jlhons_famgkelt S 1,5% A = Aktivitats- und Handlungskompetenz 1,2% Kommunikationsfahigkeit (S)
3 Experimentierfreude (S) 1,3% F = Fach- und Methodenkompetenz 1'2% K tionsfahigkeit (S)
F Beziehungsmanagement (S) 1,0% P = Personale Kompetenz ' oopera ons_a |g_ el
Lernbereitschaft (P) = 1,0% S = Sozial-kommunikative Kompetenz 1.1% Gewissenhaftigkeit (S)
0,9% Experimentierfreude (S)

Kommunikationsfahigkeit (S) 0,9%
Quelle: WIfOR, eigene Darstellung und Berechnung

Die am haufigsten nachgefragte Schliisselkompetenz bei den Mannern
ist mit einer relativen Haufigkeit von 13,5 Prozent das ,Beurteilungsver-
mdgen®, das zum Feld der Fach- und Methodenkompetenz gehért. Bei
den frauendominierten Berufen ist hingegen die zum Bereich Aktivitats-
und Handlungskompetenz gehorige ,Initiative* mit 11,6 Prozent am
meisten gefragt.

Hinsichtlich der Top-10-Kompetenzen weisen die beiden Aggregate
zwar grofRe Schnittmengen auf, die Reihenfolge hingegen unterscheidet
sich. So ist unter den Top 10 der Frauenberufe auch die Schlisselkom-
petenz ,Beharrlichkeit* (2,8 %) enthalten. Bei den Mannerberufen ran-
giert diese Schliisselkompetenz mit 1,9 Prozent auf dem 15. Platz. Letz-
tere hingegen haben dafiir ,Teamfahigkeit* mit 3,2 Prozent unter den
Top 10, die bei den Frauenberufen nur auf dem 15. Platz steht.

Schon anhand der relativen Haufigkeiten wird deutlich, dass frauen-
und mé&nnerdominierte Berufe unterschiedliche Schliisselkompetenzen
erfordern. Durch die Betrachtung der jeweiligen Spezifitat der Schlissel-
kompetenzen mit Hilfe von Assoziationsmal3en konnen die Unterschiede
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in der Wichtigkeit zwischen den Schlisselkompetenzen noch besser
herausgearbeitet werden.

Tabelle 2 stellt die so ermittelten wichtigsten 25 Schliisselkompe-
tenzen in einer Rangfolge dar. Je niedriger dabei der Rang einer Schlis-
selkompetenz, desto bedeutsamer ist diese fur die jeweilige Berufsgrup-
pe. Der hohe relative Anteil der Schlisselkompetenz ,Initiative® relativiert
sich bei der Rangbetrachtung etwas, denn die ,Fachliche Anerkennung®,
eine Fach- und Methodenkompetenz, ist bei frauendominierten Berufen
die wichtigste Schlisselkompetenz. Ahnlich wichtig sind ,Selbstma-
nagement* und ,Normativ-Ethische Einstellung“. Bei Mannern hingegen
steht weiterhin das ,Beurteilungsvermogen® auf Platz 1, danach folgen
LJAnalytische Fahigkeiten“ und ,Teamfahigkeit®.

Tabelle 2: Die Top 25 der Schlisselkompetenzen
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Ein Blick auf die Kompetenzfelder zeigt, dass in frauendominierten Beru-
fen insbesondere die Aktivitats- und Handlungskompetenzen, mit neun
von 25 Schlisselkompetenzen am starksten vertreten sind. Hierunter
fallen unter anderem ,Initiative“ ,,Optimismus*“ oder ,Tatkraft“. Aber auch
die Personalen sowie die Sozial-kommunikativen Kompetenzen mit je-
weils sieben von 25 Schlusselkompetenzen sind von hoher Bedeutung.
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Fach- und Methodenkompetenzen hingegen kommen lediglich zwei Mal
in den Top 25 vor. An erster Stelle die ,Fachliche Anerkennung“ sowie
auf Rang 15 die ,Wissensorientierung®.

Bei den méannerdominierten Berufen zeigt sich eine andere Reihen-
folge der Schliisselkompetenzen. So ist nun das Kompetenzfeld der
Fach- und Methodenkompetenz mit acht von 25 Schliisselkompetenzen
am stérksten vertreten. Hierunter fallen unter anderem das ,Beurtei-
lungsvermogen®, ,Analytische Fahigkeiten®, ,Projektmanagement” sowie
.Fachubergreifende Kenntnisse® und ,Konzeptionsstarke*.

Auch die Personalen Kompetenzen wie ,Loyalitat*, ,Lernbereitschaft”
oder ,Einsatzbereitschaft sind mit insgesamt sieben Nennungen in den
Top 25 von hoherer Bedeutung. Aktivitats- und Handlungskompetenzen
sowie Sozial-kommunikative Kompetenzen sind mit jeweils funf Nen-
nungen unter den Top 25 zu finden.

Durch die Betrachtung der R&nge anhand der Assoziationsmal3e
werden die Unterschiede zwischen frauen- und méannerdominierten Be-
rufen noch deutlicher. Zusammenfassend kann gesagt werden, dass
frauendominierte Berufe tendenziell eher Aktivitats- und Handlungs- so-
wie Personale Kompetenzen erfordern, wohingegen mannerdominierte
Berufe vor allem Fach- und Methodenkompetenz verlangen.

Die vertikale Segregation, also die Tatsache, dass im Jahr 2019 rund
61,2 Prozent der FUhrungspositionen in Unternehmen durch Manner be-
setzt (Eurostat 2020) waren, kann eine mogliche Erklarung fir diese
Kompetenzanforderungsverteilung sein. Die ungleiche Verteilung von
Frauen und Mannern in Hierarchiestufen kann demnach ursachlich daftr
sein, dass Manner mehr Fach- und Methodenkompetenzen wie ,Beurtei-
lungsvermogen® oder ,Projektmanagement bendtigen als Frauen, da
diese besonders in Flihrungspositionen relevant sind.

Fachkompetenzen

Die 25 haufigsten fachspezifischen Kompetenzen, die in Frauen- und
Mannerberufen gefordert werden, sind in Abbildung 3 dargestellt. Diese
umfassen rund 29 Prozent des jeweiligen Spektrums der Fachkompe-
tenzen bei Frauen- und Mannerberufen. Mit Ausnahme sehr weniger
Fachkompetenzen, wie etwa ,Dokumentation“ (fahig sein andere lber
wesentliche Aspekte zu informieren), die dem Kompetenzbereich der
tiberfachlich beruflichen Kompetenzen zugeordnet werden, sind alle wei-
teren Top-25-Fachkompetenzen auf ein spezifisches Fach bezogene
Kompetenzen. In Mannerberufen liegen ausschliefilich diese fachlichen
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Kompetenzen vor, bei Frauenberufen werden hingegen auch zwei der
25 Fachkompetenzen aus dem Uberfachlichen Bereich nachgefragt.

,Berufserfahrung” ist sowohl bei Frauen- als auch bei Mannerberufen
die am haufigsten verlangte Fachkompetenz. Hierbei wird jedoch zu-
nachst nur erfasst, ob in den Stellenanzeigen Berufserfahrung verlangt
wird oder nicht. Detailliertere Aussagen Uber die gewiinschte Dauer der
Erfahrung ergeben die Analysen der Dimension ,Berufserfahrung®.

Auf dem zweiten Platz steht bei den frauendominierten Berufen ,Be-
treuung“ mit 2,7 Prozent, die sich bei den mannerdominierten Berufen
zwar ebenfalls unter den Top 3 befindet, aber mit 1,7 Prozent weniger
haufig gefragt ist.

Abbildung 3: Die haufigsten Fachkompetenzen sortiert nach der
relativen Haufigkeit

Berufserfahrung 2,9% 3,6% Berufserfahrung
Betreuung 2,7% 2,0% Service
Weiterbildung 2,5% 1,7% Betreuung

. Service 2,0% 1,6% Entwicklung
; Telefon 1,5% 1,5% AGB
2 Deutsch 1,3% 1,5% Wartung
Entwicklung 1,3% 1,5% Weiterbildung
Organisation 1,3% 1,3% Planung
Management 1,0% 1,3% Deutsch
Praktikum 1,0% 1,1% Industrie
""""""""" AGB o 10% 1A% o Telefon
Dokumentation 0,9% 1,0% Instandhaltung
PDF 0,9% 1,0% Dokumentation
- Planung 0,8% 1,0% Elektrotechnik
: Internet 0,8% 0,9% Management
<] Deutschkenntnisse 0,7% 0,8% Deutschkenntnisse
Europaische Norm 0,7% . 0,8% Inbetriebnahme
Assistenz 0,7% Frauen Ménner 4 20, Logistik
Verkauf 0,7% 0,7% Maschinenbau
Fortbildung 0,7% 0,7% Software
""" Eigeninitiatve == o07% 07% = PDF
Pl Englisch 0,6% 0,7% Reparatur
% Geschichte 0,6% 0,6% Europdische Norm
[= Schule 0,6% 0,6% JavaScript
Recruiting 0,6% 0,6% Englisch

Quelle: WIfOR, eigene Darstellung und Berechnung

DarlUber hinaus zeigen sich unter den Top 10 bereits Unterschiede zwi-
schen Frauen- und Méannerberufen. So sind bei frauendominierten Beru-
fen Fachkompetenzen wie ,Telefon®, also bspw. dem kompetenten Fiih-
ren von Telefonaten mit entsprechender Ausdrucksweise oder auch dem
Bedienen von Telefonanlagen (1,5 %), ,Organisation® (1,3 %), ,Manage-
ment” (1,0 %) und ,Praktikum®, als z. B. ein Beleg fiir schon vorhandene
Erfahrungen im ausgeschriebenen Beruf (1,0 %), gefragt. Diese sind bei
Méannerberufen hingegen nicht unter den Top 10 und nur teilweise unter
den Top 25 zu finden. Dafir fragen Arbeitgeber vor allem Fachkompe-
tenzen wie ,AGB*, d. h. besondere Kenntnisse aus dem Bereich Ver-
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tragsrecht (1,5 %), ,Wartung“ (1,5 %), ,Planung® (1,3 %) und ,Industrie,
also spezifische Branchenkenntnisse (1,1 %), nach, die wiederum nicht
oder nur teilweise unter den Top 25 bei den Frauenberufen zu finden
sind.

Schon bei Betrachtung der relativen Anteile werden Unterschiede
deutlich, unter der Bericksichtigung der jeweiligen Spezifitat zeigt sich
ein noch differenzierteres Bild.

Bei den frauendominierten Berufen finden sich unter anderem Fach-
kompetenzen aus dem Bereich der Rechtsberatung, wie bspw. die wich-
tigste Fachkompetenz der ,Insolvenzverwaltung®. Aber auch Fachkom-
petenzen, die dem Bereich der Pflege zuzuordnen sind, haben eine ho-
he Bedeutung. Hierunter fallen bspw. ,Pflegedokumentation” (Platz 3)
JAltenpflege* (Platz 4), ,Pflegeplanung® (Platz 21) oder ,Pflegeberatung”
(Platz 23).

Tabelle 3: Die Top 25 der Fachkompetenzen

Gesamtrang | Frauen | wamer

Quelle: WifOR, eigene Darstellung und Berechnung



HORIZONTALE SEGREGATION AUF DEM ARBEITSMARKT | 21

Bei mannerdominierten Berufen sind hingegen unter den Top-25-Fach-
kompetenzen ausschliel3lich technischer Art zu finden. ,CNC*, ,Bauma-
schinen® und ,Inbetriebnahme® sind die Top-3-Fachkompetenzen bei
Méannerberufen.

Die im Arbeitsmarkt vorherrschende horizontale Segregation wird bei
den Fachkompetenzen besonders deutlich. Unter den Top-25-Fachkom-
petenzen lasst sich keine Schnittmenge zwischen Frauen- und Manner-
berufen erkennen. Resultierend aus der Berufswahl, werden somit
grundsétzlich verschiedene Fachkompetenzen von Frauen und Mannern
am Arbeitsmarkt verlangt. Dies erschwert zuséatzlich den Ubergang von
Frauen oder Mannern in Berufsgruppen des anderen Geschlechts.

Ein weiterer Grund fur dieses divergente Bild hinsichtlich der gefor-
derten Fachkompetenzen am Arbeitsmarkt, kann in der Formulierung
der Stellenanzeigen liegen. Durch entsprechende Begrifflichkeiten wer-
den Frauen bzw. Manner in ihrem Bewerbungsprozess beeinflusst. Es
zeigt sich dabei, dass es in frauendominierten Berufsgruppen Uber-
durchschnittlich haufig zu Verstd3en gegen das Allgemeine Gleichhand-
lungsgesetz kommt; bei mannerdominierten jedoch das Diskriminie-
rungsrisiko' hingegen héher ist als bei Frauenberufen (Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes 2018).

Digitale Kompetenzen

Die Nutzung ,digitaler Arbeitsmittel hat langst Einzug in das Arbeitsle-
ben vieler gehalten. Neben den weit verbreiteten ,Office Anwendungen®,
zeigt die Analyse, dass auch spezielle Programmierkenntnisse wie
bspw. ,C++“ oder ,Python“ in den Stellenanzeigen explizit gefordert
werden.

So entfallen bei den Frauenberufen Uber 79 Prozent der in den Stel-
lenanzeigen geforderten digitalen Kompetenzen auf ,Office-Anwen-
dungen®. Bei Mannerberufen rangiert dieser Anteil nur bei rund
50 Prozent. Programmiersprachen wie ,C++* und ,Python“ werden in
Mannerberufen mit einem relativen Anteil von zusammen 5,3 Prozent
finfmal haufiger verlangt als in Frauenberufen (1 %). Dies dirfte maf3-
geblich auf die am Arbeitsmarkt vorherrschende Berufssegregation zu-
riickzufiihren sein. So betragt beispielsweise der Anteil an Frauen in Be-

11 Hiermit sind Sachverhalte gemeint, bei denen zwar keine Diskriminierung im juristi-
schen Sinne vorliegt, Stellenanzeigen jedoch auf Grund bestimmter Merkmale (bei-
spielsweise Fotos ausschlief3lich hellhdutiger Personen) als diskriminierend empfun-
den werden.
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rufen der Softwareentwicklung oder Programmierung jeweils nur gut
13 Prozent?.

Abbildung 4: Die 25 haufigsten digitalen Kompetenzen sortiert nach der
relativen Haufigkeit

Office 36,2% 29,7% Office
Word 15,2% 9,3% Excel
Excel 15,2% 7,2% Word
Outlook 5,9% 6,9% Windows
Powerpoint 3,4% 4,0% saL
Access 3,3% 3,3% Linux
2 Windows 3,2% 3,2% Outlook
§ HTML = 1,5% 3,1% B C++
dava BA% 2,8% [ Access
AR 111% 2,8% Java
IT-Sicherheit 1 1,0% 2,6% HTML
sQL 7 1,0% 2,6% Ci#
CSS 11,0% 2,2% Python
Al 10,9% 2,1% PHP
° PHP 110,9% 1,7% B MySQL
z GIS 170,8% 1,7% 1 CSS
9 Linux [ 0,7% Frauen Ménner 1,6% Sensorik
Kl 10,6% 1,5% I Matlab
Jump 10,6% 1,0%F GIS
________ HTMLS 10.5% ... 1,0% [ IT-Sicherheit
C# 10,5% 1,0% I HTMLS
o Python 10,5% 0,9% I Powerpoint
< CH 10,5% 0,8% I AR
e loT 10,5% 0,7% [ loT
MySQL | 0,5% 0.7% 1 Al

Quelle: WifOR, eigene Darstellung und Berechnung

Denn méannerdominierte Berufsgruppen wie bspw. IT- und naturwissen-
schaftliche Berufe erfordern haufig deutlich spezifischere digitale Kom-
petenzen wie frauendominierte Berufsgruppen etwa die der medizini-
schen- und nichtmedizinischen Gesundheitsberufe (vgl. Tabelle 1).

Technologien wie ,Atrtificial Intelligence® (Al) oder ,Augmented Reali-
ty* (AR) sind hingegen zu ahnlichen Anteilen in Frauen- und Mannerbe-
rufen vertreten. Diese umfassen ein grof3es Spektrum an verschiedens-
ten Anwendungsmdglichkeiten und sind daher sowohl bei Frauen- als
auch bei Mannerberufen in &hnlichem Mal3e zu finden.

Die Betrachtung der Rangfolge auf Basis der jeweiligen Spezifitat of-
fenbart die Unterschiede zwischen Frauen- und Méannerberufen noch
deutlicher. So sind die Top 3 der digitalen Kompetenzen von Frauenbe-

12 Von der Bundesagentur fiir Arbeit ausgewiesener Anteil sozialversicherungspflichtig
Beschaftigter Frauen an allen sozialversicherungspflichtig Beschéftigten in den Beru-
fen 4341 ,Berufe in der Softwareentwicklung” bzw. 4342 ,Berufe in der Programmie-
rung“ der Klassifikation der Berufe (KIdB 2010) im Marz 2020.
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rufen ausschlieRlich Office-Anwendungen zuzuordnen. Bei Mannerberu-
fen hingegen, sind spezifischere digitale Kompetenzen wie ,Matlab®
»SQL* und ,C++“ gefordert.

Tabelle 4: Die Top 25 der digitalen Kompetenzen

Quelle: WifOR, eigene Darstellung und Berechnung

Die Programmiersprache ,Scala“ (Platz 22) ist die einzige Kompetenz-
Ubereinstimmung, die sich in den der Top 25 der Frauen- und Manner-
berufen ausmachen lasst. Auffallend ist zudem, dass bei Mannern bran-
chenspezifische digitale Kompetenzen wie etwa ,Robotics® (produzie-
rendes Gewerbe) oder ,Fahrassistenz® (Automobilbranche) besonders
relevant sind.

Die Digitalisierung erhdlt berufsiibergreifend Einzug in die Arbeitswelt
und fuhrt zum Bedarf von digitalen Kompetenzen. Die Berufs- und Bran-
chensegregation beeinflusst, welche digitalen Kompetenzen besonders
von Frauen und Mé&nnern gefordert werden. So sind in frauendominier-
ten Berufen Office-Anwendungen die wichtigsten digitalen Kompeten-
zen. In mannerdominierten Berufen sind neben diesen aber auch
Kenntnisse bestimmter Programmiersprachen gefordert.
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Tatigkeiten

Die beruflichen Tatigkeiten fassen Aufgabenstellungen der jeweiligen
Berufe zusammen. Abbildung 5 stellt die 25 am haufigsten nachgefrag-
ten Tatigkeiten fur frauen- und mannerdominierte Berufe dar.

Die Top-10-Tatigkeiten von Frauen- und M&nnerberufen weisen eine
Schnittmenge von 80 Prozent auf. Werden die 25 haufigsten Tatigkeiten
betrachtet, werden von Mannern in ihren Berufen nur 44 Prozent der be-
ruflichen Tatigkeiten von Frauen gefordert.

Die drei am haufigsten nachgefragten beruflichen Téatigkeiten von
Frauen und Mannerberufen stimmen Uberein, auch wenn Manner in ih-
ren Berufen mit 9,5 Prozent haufiger ,suchen® muissen als Frauen

(7,9 %).

Abbildung 5: Die 25 haufigsten Tatigkeiten sortiert nach der relativen
Haufigkeit

Quelle: WifOR, eigene Darstellung und Berechnung

suchen 7.9% 9,5% suchen
finden 5,7% 5,7% finden
arbeiten 4,4% 4,0% arbeiten
unternehmen 3,7% 2,5% bringen
erhalten 3,0% 2,4% erhalten
stehen 2,2% 2,2% nutzen
e nutzen 2,2% 2,2% verwenden
% stellen 2,1% 2,0% stehen
= helfen 2,0% 2,0% stellen
bringen 2,0% 1,9% setzen
~ anmelden 19% 1,8% o unternehmen
teilen 1,7% 1,7% teilen
geben 1,5% 1,7% geben
verwenden 1,5% 1,3% erstellen
setzen 1,4% 1,3% machen
] machen 1,2% 1,3% entwickeln
% auftreten 1,2% " 1,2% anzeigen
a rahmen 1,2% Frauen Manner 1,2% gestalten
erstellen 1,2% 1,1% richten
______ gestalten [wni1% .. 11%mw helfen
drucken 1,1% 1,0% stimmen
o richten 1,1% 1,0% kennen
: wissen 1,0% 1,0% nehmen
e anzeigen 1,0% 0,9% besitzen
betreuen 1,0% 0,9% drucken

Bei Frauenberufen zeigt sich, dass die Tatigkeiten stark gepragt sind
von sozial-pflegerischen sowie Tétigkeiten aus dem Biroumfeld. So fin-
den sich bspw. Téatigkeiten wie ,helfen®, ,anmelden®, ,betreuen®, ,dru-
cken* unter den Top 25, die bei Mannern nicht entsprechend vorkom-

men oder geringere relative Anteile aufweisen.
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Bei Mannerberufen hingegen macht sich auch bei den Tatigkeiten die
oftmals technische Ausrichtung der Berufe bemerkbar. So ist zwar unter
den Top 10 noch eine relativ groBe Ubereinstimmung zu den Frauenbe-
rufen zu beobachten. Ab dem 11. Platz finden sich aber Téatigkeiten wie
Lerstellen”, ,entwickeln®, ,anzeigen®, ,kennen® und ,besitzen®, die wiede-
rum nicht oder mit geringerer Haufigkeit bei den Frauenberufen zu fin-
den sind.

Bei der Betrachtung der relativen Haufigkeiten ist zu beachten, dass
Tatigkeiten wie ,suchen® und ,finden®, unter anderem deshalb eine hohe
relative Haufigkeit aufweisen, weil diese haufig in Stellenanzeigen in
Satzen wie ,Mehr Informationen finden sie hier.“ oder ,Suchen sie einen
anspruchsvollen Job?“ vorkommen. Um solchen Effekten entgegenzu-
wirken, wird daher auch bei den Tatigkeiten auf die Assoziationsmal3e
zurlickgegriffen, um spezifischere Unterschiede zwischen den Berufs-
gruppen herauszuarbeiten.

Die Top-3-Tatigkeiten von Frauenberufen sind dann ,auftreten, ,rah-
men“ und ,essen“, wohingegen bei Mannerberufen handwerkliche Téatig-
keiten wie ,montieren®, ,lackieren“ und ,bohren“ am wichtigsten sind.
Uberhaupt zeigt sich eine deutliche Dominanz handwerklicher Tatigkei-
ten bei den Mannerberufen. Nur die Tatigkeiten ,programmieren®
(Platz 20) und ,liefern® (Platz 25) z&hlen nicht zu dieser Téatigkeitskate-
gorie.
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Tabelle 5: Die Top 25 der Tatigkeiten

Quelle: WifOR, eigene Darstellung und Berechnung

Bei den Frauenberufen zeigt sich hingegen ein differenzierteres Bild.
Neben typischen Burotatigkeiten wie ,buchen®, ,empfangen® oder ,ab-
rechnen®, sind auch spezifische Téatigkeiten wie ,dolmetschen®
(Platz 13), ,schulen® (Platz 10) oder ,servieren* (Platz 25) relevant. Dies
verdeutlicht, dass Frauenberufe haufig ein gréferes Spektrum an Téatig-
keiten abbilden als Mannerberufe.

Verengt man den Fokus jedoch auf Tatigkeiten aus dem Bereich Digi-
talisierung, zeigt sich durchaus ein anderes Bild. Zwar nutzen Frauen
Computer, Laptops und Tablets grundsatzlich genauso oft wie Méanner,
andere digitale Tatigkeiten etwa bei der Steuerung von Produktions-,
Beforderungsanlagen oder Fahrzeugen tben sie nur halb so haufig wie
Manner aus (Seyda/Flake 2019, S. 22).

In Bezug auf die jeweils 25 insgesamt relevantesten Tatigkeiten der
Frauen- und Méannerberufe kann also eine gréf3ere Diversitat der Berufe
von Frauen festgestellt werden, dieser Befund kann sich bei Betrachtung
spezifischer Tatigkeitsbereiche aber durchaus verandern.
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Berufserfahrung

Bei der Berufserfahrung zeigt sich, dass auf dem Stellenmarkt zu einem
Grolteil Stellen fur ,Berufseinsteiger” mit bis zu zwei Jahren Berufser-
fahrung ausgeschrieben sind. Denn sowohl bei Frauenberufen (67,0 %)
als auch bei Mannerberufen (82,3 %) ist der relative Anteil bei dieser
Auspragung am grofdten.

In Frauenberufen wird mit 23,9 Prozent, im Gegensatz zu 12,7 Pro-
zent bei Mannerberufen, hingegen fast doppelt so hdufig mindestens ei-
ne ,geringe Berufserfahrung“ von zwei bis finf Jahren von Bewerbern
verlangt. Ein @hnliches Bild zeichnet sich bei der ,mehrjahrigen Berufs-
erfahrung” von finf bis zehn Jahren, auch hier liegen die frauendomi-
nierten Berufsgruppen mit 8,9 Prozent deutlich Gber dem relativen Anteil
bei mé&nnerdominierten Berufsgruppen (4,5 %).

Abbildung 6: Geforderte Berufserfahrung sortiert nach der relativen

Haufigkeit
Berufseinsteiger 67,0% 82,3% Berufseinsteiger
Geringe Berufserfahrung 23,9% 12,7% Geringe Berufserfahrung
Mehrjahrige Berufserfahrung 8,9% 4,5% Mehrjéhrige Berufserfahrung

Frauen Mainner

Langjéhrige Berufserfahrung 0,1% 0,5% | Langjéhrige Berufserfahrung

Quelle: WifOR, eigene Darstellung und Berechnung

Die ,langjahrige Berufserfahrung® von mehr als 10 Jahren, spielt bei bei-
den Berufsgruppen eine stark untergeordnete Rolle, auch wenn der rela-
tive Anteil bei Mannerberufen mit 0,5 Prozent etwas hoher ist als bei
Frauenberufen mit 0,1 Prozent.

Tendenziell kann davon ausgegangen werden, dass Stellen, die eine
Jangjahrige Berufserfahrung“ benétigen, haufig Gber andere Recruiting-
Maflnahmen als Online-Stellenanzeigen (etwa personliche Kontakte o-
der Headhunter) besetzt werden und diese daher in dieser Stichprobe
tendenziell unterreprasentiert sein dirften. Es zeigt sich, dass im Zuge
der Digitalisierung Berufserfahrung an Bedeutung verliert. So sind in
weit zuruckliegender Vergangenheit erworbene Kenntnisse heute u. U.
nur noch bedingt relevant (Stohr 2019, S. 157). Es dirfte vielmehr die
Fahigkeit wichtig sein, sich an neue Entwicklungen anzupassen, sich
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stéandig weiterzubilden und sich neues Wissen sowie methodisches
Know-how anzueignen (ebd., S. 74).

Das stellt auch einen Grund fir die insgesamt geringe Relevanz der
langjahrigen Berufserfahrung in dieser Stichprobe dar.

Die Rangbetrachtung zeigt, dass bei Frauenberufen vor allem eine
~geringe Berufserfahrung“ wichtig ist. Bei Mannern hingegen reicht die
Berufserfahrung eines ,Einsteigers®. Ein Grund hierfir kdnnte sein, dass
insbesondere in sozialen Berufen Anforderungen bendétigt werden, die
mafdgeblich im Rahmen der praktischen Arbeit erlernt werden. Daher ist
mehr Berufserfahrung fur diese Berufe relevanter als bspw. in techni-
schen Mannerberufen.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass eine ,hdhere Be-
rufserfahrung“ vor allem bei frauendominierten Berufsgruppen relevant
ist. Wohingegen Stellenanzeigen mannerdominierter Berufe zum GroR3-
teil keine oder nur eine ,geringe Berufserfahrung“ verlangen.

Bei der Interpretation der Ergebnisse zur Berufserfahrung ist zu be-
ricksichtigen, dass diese malf3geblich durch die Arbeitsmarktsituation
beeinflusst ist. So ist bspw. in einem angespannten Arbeitsmarkt mit ei-
nem Nachfrageiiberschuss zu erwarten, dass Unternehmen ihre Anfor-
derungen hinsichtlich der Berufserfahrung senken, um den Bewerber-
pool zu vergroRern und im umgekehrten Fall diese Anforderungen erho-
hen. Die geforderte Berufserfahrung entspricht damit nicht immer den
tatséchlichen Anforderungen der Arbeitgeber.

Qualifikation

Vor dem Hintergrund des in Deutschland vorherrschenden dualen Aus-
bildungssystems, ist es nicht Uberraschend, dass der grofite relative An-
teil der geforderten Qualifikationen auf die ,Mittlere Reife” entfallt, da
diese die haufigste Einstiegsqualifikation in das duale Ausbildungssys-
tem darstellt. Betrachtet man allerdings den Bildungsstand der Bevoilke-
rung wird deutlich, dass mittlerweile die Fach- bzw. Hochschulreife mit
etwa 32 Prozent den Abschluss der Mittleren Reife mit 23 Prozent Uber-
holt hat (Statistisches Bundesamt 2019, S. 88). Da allerdings noch die
duale Berufsausbildung den haufigsten Berufsabschluss in Deutschland
darstellt (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020, S. 149), schei-
nen vermehrt auch Schulabganger mit einer Fach- bzw. Hochschulreife
eine duale Ausbildung zu absolvieren. Bei den beruflichen Anforderun-
gen scheint sich dieser Trend allerdings noch nicht durchgesetzt zu ha-
ben.
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Frauendominierte Berufe zeichnen sich tendenziell durch hohere
Qualifikationsanforderungen aus. Vor allem ,Masterabschlisse mit
11,9 Prozent, ,Hochschulreife® mit 10,9 Prozent und ,Promotion“ mit
3,4 Prozent liegen deutlich Gber den korrespondierenden relativen Antei-
len in mannerdominierten Berufen. Auch die Reihenfolge der Qualifikati-
onen unterscheidet sich zwischen den beiden Aggregaten. So steht bei
den Frauenberufen bereits auf Platz 3 der ,Masterabschluss®, bei Man-
nerberufen hingegen der ,Hauptschulabschluss®.

Die hoheren Qualifikationsanforderungen von Frauen lassen sich mit
der Berufssegregation begriinden. Manner, die vermehrt in technischen
Ausbildungsberufen arbeiten, bendtigen eine geringere Qualifikation fir
das Berufsleben. Im Gegensatz dazu erfordern Frauenberufe z. B. im
Bereich der Lehre, hohere Bildungsabschliisse. Besonders Berufe im
Gesundheitsbereich werden zunehmend akademisiert (Friedrichs/
Schaub 2011; Kalble/Pundt 2016), was ebenfalls zu einer hdherwertigen
Qualifikationsnachfrage bei den Frauen fuhren dirfte.

Abbildung 7: Geforderte Qualifikation sortiert nach der relativen
Haufigkeit

Mittlere Reife 46,3% 50,8% Mittlere Reife
Bachelorabschluss 16,9% 18,7% Bachelorabschluss
Masterabschluss 11,9% 10,2% Hauptschulabschluss
Hochschulreife 10,9% Frauen Manner 8,3% Masterabschluss

Hauptschulabschluss 9,8% 5.5% Fachabschluss

Fachabschluss 8,0% :
i 5,2% Hochschulreife

Promotion 3,4%

1,4% Promotion

Quelle: WifOR, eigene Darstellung und Berechnung

Tabelle 8 stellt die Rangfolge der Qualifikationen dar, die sich unter Be-
ricksichtigung der jeweiligen Spezifitat durch die AssoziationsmalRle
ergibt.
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Abbildung 8: Die Top 3 der Qualifikationen

Quelle: WifOR, eigene Darstellung und Berechnung

Die wichtigste Qualifikation von Frauenberufen ist die ,Hochschulreife®,
wohingegen bei Ménnerberufen vor allem der ,Fachabschluss® gefragt
ist. Auf Platz 2 folgen dann bei den Frauenberufen der ,Masterab-
schluss® und auf Platz 3 die ,Promotion®. Bei Mannern hingegen steht
auf Platz 2 die ,Mittlere Reife“ und auf Platz 3 der ,Hauptschulab-
schluss®.

Zusammenfassend zeigt sich bei dieser Anforderungsdimension,
dass Frauenberufe hohere Qualifikationsanspriiche an die Bewerber
stellen als Mannerberufe. Dieses Ergebnis deckt sich auch mit den tat-
sachlich in der Bevolkerung verteilten Bildungsabschliissen. Es zeigt
sich, dass vor allem Frauen der jingeren Generationen lber einen ho-
heren Bildungsstand verfligen als Ménner (Autorengruppe Bildungsbe-
richterstattung 2020, S. 67).

Fur ein konkreteres Verstandnis werden die hier auf Aggregatsebene
diskutierten Anforderungsdimensionen, im folgenden Kapitel anhand von
Berufsbeispielen verdeutlicht.
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Berufliche Anforderungs-
dimensionen fur ausgewaéahlte
Frauen- und Mannerberufe

Um die auf Aggregatsebene herausgearbeiteten Unterschiede hinsicht-
lich der Anforderungsdimensionen zwischen Frauen- und Mannerberu-
fen noch anschaulicher darzustellen, werden anhand ausgewahlter Bei-
spielberufe nochmals die Besonderheiten von frauen- und ménnerdomi-
nierten Berufen veranschaulicht und gegeniibergestellt. Ergéanz wird die-
se Gegeniberstellung um einen sogenannten ,unspezifischen® Beruf,
also eine Berufsgruppe, die weder von Frauen noch von Mannern domi-
niert ist.

Bei der Auswahl der Beispielberufe wurde neben der Geschlechter-
dominanz darauf geachtet, dass fur diese eine entsprechend hohe An-
zahl an Stellenanzeigen erfasst werden konnte. Weiterhin wurde ver-
sucht den Bezug zu aktuellen Themen wie der Digitalisierung und der
immer gréRer werdenden Bedeutung des Gesundheitswesens herzustel-
len. So ist die Auswahl auf Gesundheits- und Krankenpfleger, Rettungs-
dienst und Geburtshilfe (mit hohem Frauenanteil) sowie Energietechnik
(hoher Manneranteil) gefallen. Der Beruf Einkauf und Vertrieb erganzt
diese als geschlechtsneutrale Berufsgruppe.™® In Bezug auf die Zahl der
vorliegenden Stellenanzeigen lasst sich feststellen: im Bereich der Ge-
sundheits- und Krankenpfleger, Rettungsdienst und Geburtshilfe waren
zum Untersuchungszeitpunkt deutschlandweit etwa 2.200, im Bereich
der Energietechnik etwa 1.000 und im Bereich Einkauf und Vertrieb etwa
7.000 Stellenanzeigen geschaltet.

13 Bei der Auswahl der Berufe wurde sich an der Klassifikation der Berufe 2010 der
Bundesagentur fiir Arbeit orientiert.
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Frauendominierter Beruf

Abbildung 9: Frauendominierter Beruf am Beispiel von
Gesundheitsberufen
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Mannerdominierter Beruf

Abbildung 10: Mannerdominierter Beruf am Beispiel der Energietechnik
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Unspezifischer Beruf

Abbildung 10: Nicht geschlechterdominierter Beruf am Beispiel von
Einkauf und Vertrieb
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Werden die einzelnen Steckbriefe miteinander verglichen, zeigen sich
innerhalb der sechs Anforderungsdimensionen auch auf Ebene einzel-
ner Berufe die zuvor beschriebenen Charakteristika und Unterschiede
der Manner- und Frauenberufe.

Bei Betrachtung der Schlisselkompetenzen lasst sich feststellen,
dass im Beruf Gesundheits- und Krankenpfleger, Rettungsdienst und
Geburtshilfe neben berufsspezifischen Kompetenzen wie bspw. ,Norma-
tiv-ethische Einstellung® verstarkt Aktivitdts- und Handlungskompeten-
zen gefordert werden. Innerhalb der Energietechnik ist dies ebenfalls der
Fall. Auch hier werden sowohl verstéarkt Aktivitats- und Handlungskom-
petenzen wie ,Gestaltungswille® und ,Tatkraft®, als auch Fach- und Me-
thodenkompetenzen verlangt.

Im Bereich der Fachkompetenzen zeigen sich grof3ere Unterschiede.
Kompetenzen aus dem eher handwerklichen und technischen Bereich
werden in der Energietechnik gefordert, wahrend fir Gesundheits- und
Krankenpfleger, Rettungsdienst und Geburtshilfe pflegerische und sozia-
le Fachkompetenzen verlangt werden.

Ahnlich zu den beschriebenen Téatigkeiten aus Abbildung 5 ist bei
Gesundheits- und Krankenpfleger, Rettungsdienst und Geburtshilfe zu
erkennen, dass die Heterogenitat der verlangten Tatigkeiten verglichen
mit ma&nnerdominierten Berufsfeldern wie der Energietechnik hoch ist.
Dies sind bspw. ,versorgen®, ,leisten“ oder ,vorlesen®, wahrend im Be-
rufsfeld Energietechnik vorrangig Téatigkeiten wie ,montieren®, ,installie-
ren“ und ,funktionieren“ verlangt werden. Diese spiegeln das eher ma-
nuell gepragte Tatigkeitsfeld von Mannerberufen wider.

Hinsichtlich der digitalen Kompetenzen zeigt sich, dass in beiden
ausgewahlten Berufen zwar gangige Office Produkte wie ,Word“ und
,Outlook® verlangt werden, jedoch im mannerdominierten Beruf Energie-
technik Programmiersprachenkenntnisse stérker nachgefragt werden.

Abgesehen von der Betrachtung der Beispiele fur manner- und frau-
endominierte Berufe soll auch beispielhaft analysiert werden, welche An-
forderungen in einem Beruf mit ausgeglichener Geschlechterverteilung
gestellt werden. Hierfir wird der Beruf Einkauf und Vertrieb herangezo-
gen. Bei Betrachtung des Berufs zeigen sich zwar gewisse Ahnlichkeiten
zu den frauen- und mannerdominierten Berufen, innerhalb der einzelnen
Dimensionen lasst sich jedoch eine gréRere Heterogenitét feststellen. Im
Bereich der Schlusselkompetenzen werden beispielsweise soziale- und
kommunikative Kompetenzen, wie ,Kommunikationsfahigkeit®, aber
auch Kompetenzen, die eher in mannerdominierten Berufen auftreten,
wie ,Dialogfahigkeit® und ,Kundenorientierung®, verlangt.

Bei den Tatigkeiten finden sich manuelle Tatigkeiten, die eher in
Méannerberufen auftreten, als auch kognitive Tatigkeiten, welche vorran-
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gig in Frauenberufen verlangt werden. Innerhalb der digitalen Kompe-
tenzen werden sowohl gangige Office Anwendungen wie ,Excel® und
,Word“ als auch der Umgang mit berufsspezifischen Programmen und
Programmiersprachen verlangt. Im Bereich der Fachkompetenzen treten
verstarkt berufsspezifische Kompetenzen wie ,Preisverhandlungen® oder
Lvertragsgestaltung® auf, die sich nicht den Top-25-Fachkompetenzen
aus Abbildung 1 zuordnen lassen. Somit zeigt sich insgesamt ein sehr
heterogenes Bild der verlangten beruflichen Anforderungen im Berufs-
feld Einkauf und Vertrieb.

Die Segregation auf dem Arbeitsmarkt lasst sich somit nicht nur in
den Berufsaggregaten wiederfinden. Auch in spezifischen Einzelberufen
zeigen sich klare Unterschiede zwischen den Anforderungen an Manner
und Frauen auf dem Arbeitsmarkt. Dabei ist jedoch zu bertcksichtigen,
dass es eine Vielzahl an Berufen gibt, in denen der Anteil der Ge-
schlechter ausgeglichen ist und in denen sich sowohl Anforderungen
aus dem méanner- und frauendominierten Berufen wiederfinden.
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Zusammenfassung und Ausblick

Die in diesem Working Paper durchgefiihrte Stellenanzeigenanalyse
umfasst sechs Anforderungsdimensionen: Schllisselkompetenzen,
Fachkompetenzen, Digitale Kompetenzen, Tatigkeiten, Berufserfahrung
und Qualifikation. Diese charakterisieren zusammengenommen einen
Beruf in Form eines Berufsprofils. Auf Basis der Auswertung von Uber
100.000 Online-Stellenanzeigen wurden somit ca. 2.000 Berufsprofile
gewonnen und zu 150 Berufsaggregaten zusammengefasst, die Aus-
kunft dariiber geben, welche detaillierten Anforderungen am Arbeits-
markt an die Beschéftigten gestellt werden.

Tabelle 6 fasst die zentralen Ergebnisse dieser Analyse zusammen.
Dafur werden diese jeweils auf Basis der relativen Anteile und auf Basis
der Assoziationsmale fir Frauen- und Mannerberufe dargestellt.

Insgesamt zeichnet sich die horizontale Berufssegregation in fast al-
len Anforderungsdimensionen ab. So stellt der Arbeitsmarkt in Summe
an Frauen andere Anforderungen als an Manner. Am ahnlichsten sind
sich die beiden Berufsaggregate bei den Schlisselkompetenzen, denn
bei beiden sind Fach- und Methodenkompetenzen am wichtigsten**, da-
gegen zeigen sich bei allen anderen Dimensionen deutliche Unterschie-
de.

Die wichtigsten Fachkompetenzen der frauendominierten Berufs-
gruppen haben einerseits Bezug zu Berufen, die im Buroumfeld ausge-
Ubt werden und kommen andererseits aus dem pflegerischen Bereich.
Bei Mannern hingegen sind Fachkompetenzen vor allem technisch ge-
pragt.

Bei den digitalen Kompetenzen zeigt sich ebenfalls ein Unterschied,
denn Frauenberufe erfordern vor allem Kompetenzen im Bereich der
Office-Anwendungen, wohingegen bei Mannerberufen spezifische Pro-
grammiersprachen (z. B. ,C++“ und ,Python®) und branchenspezifische
digitale Kompetenzen wie z. B. ,Robotics am wichtigsten sind.

Bei den Tatigkeiten zeigt sich bei den Frauenberufen eine sehr hohe
Heterogenitat, wohingegen bei den Mannerberufen 95 Prozent der
Top-25-Tatigkeiten aus dem handwerklichen Bereich kommen.

Hinsichtlich der Berufserfahrung hat die Analyse gezeigt, dass der
Arbeitsmarkt an Frauen héhere Anforderungen als an Manner stellt.

14 Alle hier folgenden Erlauterungen beziehen sich auf den Vergleich auf Basis der As-
soziationsmaf3e und nicht auf Basis der relativen Anteile.
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Dies gilt auch fir die Qualifikationsdimension. Vor allem héherqualifi-
Zierte Abschlisse wie Master und Promotion sind bei den Frauenberu-
fen wichtiger als bei Ma&nnern.

Tabelle 6: Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse

Anforderungs-

i i Aggregat ntrale Ergebni
dimension ggrega zentrale Ergebnisse

Aktivitats-/Handlungs- und Personale Kompetenzen sind
frauen- besonders gefragt (z. B. Initiative, Einsatzbereitschaft)
dominiert Assoziationsmalie offenbaren, auch Fach- und Metho-

denkompetenzen wie die fachliche Anerkennung gefragt

Schlissel-

Fach-/Methodenkompetenz und Aktivitats-/Handlungs-
kompetenzen

kompetenzen sind besonders gefragt (z. B. Beurteilungs-
manner-  vermaogen, Belastbarkeit)
dominiert Assoziationsmalie bestatigen, dass Fach- und Metho-
denkompetenzen wie das Beurteilungsvermégen am wich-
tigsten sind

Fachkompetenzen wie Telefon, Organisation, Management
und Praktikum vor allem gefragt
frauen- Assoziationsmalde zeigen spezifische Fachkompetenzen
dominiert aus Bereich der Rechtsberatung (z. B. Insolvenzverwaltung)
aber auch aus dem Bereich Pflege (z. B. Pflegedokumenta-

Fach- tion)

kompetenzen
Fachkompetenzen wie AGB, Wartung, Planung und Indust-

rie haufig gefragt

Assoziationsmal3e zeigen, dass vor allem technische Fach-
kompetenzen wie z. B. CNC, Baumaschinen und Inbetrieb-
nahme am wichtigsten sind

manner-
dominiert

vor allem Office-Anwendungen gefragt, spezifische Kompe-
frauen- tenzen wie z. B. Programmiersprachen kaum relevant
dominiert Assoziationsmalie bestatigen hohe Relevanz der Office-

Anwendungen, aber auch AR und Al wichtig

digitale

mehrheitlich Office-Anwendungen gefragt, spezifische Pro-
Kompetenzen

grammiersprachen wie z. B. C++ und Python finfmal haufi-
manner-  ger als bei Frauendominierten gefordert
dominiert Assoziationsmal3e zeigen, Programmiersprachen aber auch
branchenspezifische Kompetenzen wie Robotics und Fah-
rerassistenz wichtig
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Sozial-pflegerische- und Burotéatigkeiten dominierend wie

frauen- z. B. helfen, bringen, anmelden
dominiert Assoziationsmal3e zeigen hohe Heterogenitat der Tatigkei-
ten z. B. auftreten, reisen, handeln
Tatigkeiten
technisch ausgerichtete Tatigkeiten haufig gefragt wie z. B.
manner- machen, entwickeln, verwenden
dominiert Assoziationsmal3e zeigen, 95 Prozent der Top-25-Téatig-
keiten handwerklich z. B. montieren, lackieren, bohren
67,0 Prozent entféllt auf Berufseinstieg, 23,9 Prozent min-
frauen destens zwei bis funf Jahre, 8,9 Prozent funf bis zehn Jahre,
. 0,1 Prozent mehr als 10 Jahre
dominiert - . .
Assoziationsmalie zeigen, vor allem geringe Berufserfah-
Berufs- rung von zwei bis fiinf Jahren wichtig
erfahrung
82,3 Prozent entféllt auf Berufseinstieg, 12,7 Prozent min-
manner- destens zwei bis funf Jahre, 4,5 Prozent funf bis zehn Jahre,
dominiert 0,5 Prozent mehr als 10 Jahre
Assoziationsmal3e zeigen, Berufseinsteiger am wichtigsten
Mittlere Reife am haufigsten gefordert, Bachelor (16,9 %),
Master (11,9 %), Hochschulreife (10,9 %), Promotion
frauen-
dominiert (3,4 %)
nach Assoziationsmafien Hochschulreife am wichtigsten,
Qualifikation gefolgt von Master und Promotion
Mittlere Reife am haufigsten gefordert, Bachelor (18,7 %),
manner-  Master (8,3 %), Hochschulreife (5,2 %), Promotion (1,4 %)
dominiert nach Assoziationsmaf3en Fachabschluss am wichtigsten,

gefolgt von Mittlerer Reife und Hauptschulabschluss

Quelle: WIifOR eigene Darstellung

Damit konnte die hier durchgefiihrte Analyse empirisch belegen, dass
unterschiedliche Anforderungen an Frauen und Manner am Arbeitsmarkt
gestellt werden. Die hinreichend belegte Persistenz der horizontalen Be-
rufssegregation (Hausmann/Kleinert 2014) macht deutlich, dass ein Auf-
brechen der Segregation dulRerst schwierig ist. Abgeleitet von den Er-
gebnissen dieser Untersuchung ergeben sich zwei Anknipfungspunkte.
Bereits die Ausbildungs- und Berufswahl von Jugendlichen und jun-
gen Erwachsenen ist maR3geblich gepragt von der Sozialisierung durch
die Eltern und dementsprechend schichtabhéngig. Dieser Effekt zeigt
sich insbesondere beim weiblichen Geschlecht (Helbig/Leuze 2012).
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Daher sollte der horizontalen Berufssegregation bereits in der frihkindli-
chen und schulischen Bildung entgegengewirkt werden.

Fur Personen, die bereits im Arbeitsmarkt aktiv sind, besteht die M6g-
lichkeit durch Umschulungen oder auch Weiterbildungen einen Fuf3 in
andere Berufszweige zu bekommen. Die in dieser Analyse aufgezeigten
Unterschiede in den beruflichen Anforderungen von frauen- und man-
nerdominierten Berufen machen deutlich, dass dieser zweite Weg nur
mit erheblichem Aufwand zu beschreiten ist und es insbesondere fur fol-
gende Generationen sinnvoller ist, die Berufssegregation friiher aufzu-
brechen.

Um zu untersuchen welche Anforderungen bereits in der Ausbildung
vermittelt werden und ob diese auch denen des heutigen Arbeitsmarktes
entsprechen, werden im zweiten Working Paper dieser Reihe, Ausbil-
dungsinhalte anhand der hier dargestellten Methodik analysiert. So kén-
nen Unterschiede in den vermittelten beruflichen Anforderungen zwi-
schen frauen- und mannerdominierten Ausbildungsberufen und Ausbil-
dungsliicken, die sich durch den Abgleich von gelehrten und am Ar-
beitsmarkt geforderten beruflichen Anforderungen ergeben, identifiziert
werden. Dadurch ergibt sich die Mdglichkeit, empirisch nachzuweisen,
ob bereits die Ausbildungswahl ursachlich fur die unterschiedlichen be-
ruflichen Anforderungsprofile von Frauen und Mannern sein kann.

Neben der Analyse des Stellen- und Ausbildungsmarktes, wird im
dritten Working Paper der Reihe, die mal3geblich durch die Berufsseg-
regation verursachte Ungleichheit der beruflichen Anforderungen zwi-
schen Frauen- und Mannerberufen am Arbeitsmarkt und in der Ausbil-
dung quantifiziert. Hierbei wird in einem weiteren Schritt auch der Ein-
fluss der Digitalisierung auf diese Ungleichheit modelliert. Weiterhin
kénnen konkrete Ubergangspfade z. B. zwischen Frauen- und Manner-
berufen aufgezeigt und fir dessen Beschreiten, die Anforderungen iden-
tifiziert werden, bei denen sich der gréfite Weiterbildungsbedarf ergibt.

Zusammengefasst leisten alle drei Working Paper einen wichtigen
Beitrag zur aktuellen Genderforschung, da untersucht wird, wie sich die
Anforderungen auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt zwischen den
Geschlechtern unterscheiden und inwiefern die Digitalisierung darauf ei-
nen Einfluss hat.
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Methodischer Anhang:
Die Stellenanzeigenanalyse

Um zu beurteilen, welche Skills auf dem Arbeitsmarkt heute tatsachlich
gefordert sind, wurde eine sogenannte Stellenanzeigenanalyse durchge-
fuhrt. Diese hat sich in den letzten Jahren als ein zusatzliches Analy-
seinstrument fur die Geschehnisse auf Arbeitsmarkten etabliert (Pefanis
Schlee/Harich 2010; Vieira da Cunha 2009; Stohr 2019). So kann eine
Stellenanzeigenanalyse im Vergleich zu klassischen Erhebungsverfah-
ren (beispielsweise auf Grundlage von Befragungsdaten) einen deutlich
tieferen und zugleich aktuelleren Informationsgehalt gewahrleisten. Zu-
gleich kann eine Stellenanzeigenanalyse ein gré3eres Spektrum an be-
ruflichen Anforderungen abbilden als dies durch Befragungsdaten, die
an die selektiven Fragen des Fragebogens gebunden sind, mdglich ist.

Die Datengrundlage der Stellenanzeigen wird mittels Web-Scraping
Verfahren geschaffen. Mithilfe eines sogenannten Web-Crawlers, also
einem Computer Programm, das sich automatisch wiederholenden Auf-
gaben widmet, ohne auf menschliches Handeln angewiesen zu sein
(auch Bot genannt), werden in diesem Falle Stellenanzeigenportale auf-
gerufen, deren Inhalt ausgelesen und abgespeichert. Eigens flr dieses
Projekt wird ein solcher Web-Crawler entwickelt und genutzt, um die Er-
gebnisse einer der grofRten deutschen Metasuchmaschinen fir Stellen-
angebote auszulesen. Metasuchmaschinen aggregieren wiederum Stel-
lenangebote anderer Stellenanzeigenportale oder Suchmaschinen.
Hierdurch ist es moglich, eine mdglichst hohe Anzahl an Stellenanzei-
gen zu extrahieren und mdglichen Selektionseffekten der einzelnen Stel-
lenportale entgegenzuwirken.

Im Rahmen des Projekts werden so Uber 100.000 Stellenanzeigen
zwischen dem vierten Quartal 2019 und dem ersten Quartal 2020 extra-
hiert und in Rohform als HTML-Dokument gespeichert. In dieser Analyse
soll aufgezeigt werden, ob Unterschiede zwischen den berufsspezifi-
schen Anforderungen vorliegen. Hierbei wird vor allem ein Fokus auf
madgliche Unterschiede zwischen manner- und frauendominierten Be-
rufsgruppen gelegt.

Die Klassifizierung dieser Berufsgruppen erfolgt anhand der Informa-
tionen des WSI GenderDatenPortals. Berufssegmente mit einem Frau-
enanteil von mehr als 70 Prozent werden als frauendominierte Berufs-
segmente definiert. Umgekehrt gelten Berufssegmente mit einem Frau-
enanteil unter 30 Prozent als ménnerdominierte Berufssegmente (Hob-
ler/Pfahl/Spitznagel 2019). Unter dieser Pramisse werden fir jede Be-
rufsgruppe die geschlechterspezifischen Daten der sozialversicherungs-
pflichtig Beschéftigten (SvpB) der Bundesagentur fur Arbeit (BA) heran-
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gezogen und in die jeweilige Kategorie eingeordnet. Die folgende Tabel-
le gibt die Einteilung der Berufsgruppen nach der Klassifikation der Be-
rufe (KIdB) der BA auf Ebene der sogenannten 3-Steller nach manner-
und frauendominierten Berufen sowie unspezifischen Berufen an.

Tabelle 7: Berufsgruppen KldB-3-Steller klassifiziert nach der
Geschlechterdominanz in Anlehnung an das WSI GenderDatenPortal

KldB-3-Steller Dominanz
111 Landwirtschaft Manner
112 Tierwirtschaft unspezifisch
113 Pferdewirtschaft unspezifisch
114 Fischwirtschaft Manner
115 Tierpflege unspezifisch
116 Weinbau Manner
117 Forst-, Jagdwirtschaft, Landschaftspflege Manner
121 Gartenbau Manner
122 Floristik Frauen
211 Berg-, Tagebau und Sprengtechnik Manner
212 Naturstein-, Mineral-, Baustoffherstell. Manner
213 Industrielle Glasherstellung, -verarbeitung Manner
214 Industrielle Keramikherstellung, -verarbeitung Manner
221 Kunststoff, Kautschukherstellung, -verarbeitung Manner
222 Farb- und Lacktechnik Manner
223 Holzbe- und -verarbeitung Manner
231 Papier- und Verpackungstechnik Manner
232 Technische Mediengestaltung unspezifisch
233 Fototechnik und Fotografie unspezifisch
234 Drucktechnik, Buchbinderei Manner
241 Metallerzeugung Manner
242 Metallbearbeitung Manner
243 Metalloberflachenbehandlung Manner
244 Metallbau und Schweif3technik Manner
245 Feinwerk- und Werkzeugtechnik Manner
251 Maschinenbau- und Betriebstechnik Manner
252 Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiffbautechn. Manner
261 Mechatronik und Automatisierungstechnik Manner
262 Energietechnik Manner
263 Elektrotechnik Manner
271 Technische Forschung und Entwicklung Manner
272 Techn. Zeichnen, Konstruktion, Modellbau unspezifisch

273 Technische Produktionsplanung,-steuerung Manner
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281 Textiltechnik und -produktion

282 Textilverarbeitung

283 Leder-, Pelzherstellung u. -verarbeitung
291 Getrankeherstellung

292 Lebensmittel- u. Genussmittelherstellung
293 Speisenzubereitung

311 Bauplanung u. -uberwachung, Architektur
312 Vermessung und Kartografie

321 Hochbau

322 Tiefbau

331 Bodenverlegung

332 Maler, Stuckateur, Bautenschutz

333 Aus-, Trockenbau

341 Gebéaudetechnik

342 Klempnerei, Sanitar, Heizung, Klimatechnik
343 Ver- und Entsorgung

411 Mathematik und Statistik

412 Biologie

413 Chemie

414 Physik

421 Geologie, Geografie und Meteorologie

422 Umweltschutztechnik

423 Umweltmanagement und -beratung

431 Informatik

432 IT-Systemanalyse, Anwender, IT-Vertrieb
433 IT-Netzwerktechnik

434 Softwareentwicklung und Programmierung
511 Tech. Betrieb Eisenbahn, Luft, Schiffsverkehr
512 Uberwachung, Wartung Verkehrsinfrastruktur
513 Lagerwirtschaft, Post, Guterumschlag

514 Servicekrafte im Personenverkehr

515 Uberwachung u. Steuerung Verkehrsbetrieb
516 Kaufleute — Verkehr und Logistik

521 Fahrzeugfiihrung im StralRenverkehr

522 Fahrzeugfiihrung im Eisenbahnverkehr

523 Fahrzeugfiihrung im Flugverkehr

524 Fahrzeugfuhrung im Schiffsverkehr

525 Bau- und Transportgeratefiihrung

531 Obj.-, Pers.-, Brandschutz, Arbeitssicherheit
532 Polizei, Kriminald., Gerichts, Justizvollz.
533 Gewerbe, Gesundheitsaufsicht, Desinfektion
541 Reinigung

unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
Méanner
unspezifisch
unspezifisch
Manner
Méanner
Manner
Méanner
Manner
Méanner
Manner
Manner
Manner
Manner
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
Manner
unspezifisch
Manner
unspezifisch
Manner
Manner
Manner
Manner
Manner
Manner
Manner
unspezifisch
Manner
unspezifisch
Manner
Manner
Manner
Manner
Manner
Manner
unspezifisch
unspezifisch
Frauen
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611 Einkauf und Vertrieb

612 Handel

613 Immobilienwirtschaft, Facility-Management
621 Verkauf (ohne Produktspezialisierung)

622 Verkauf Bekleid., Elektro, KFZ, Hartwaren
623 Verkauf von Lebensmitteln

624 Verkauf drog./apotheken. Waren, Medizinbed.

625 Buch-Kunst-Antiquitaten-, Musikfachhandel
631 Tourismus und Sport

632 Hotellerie

633 Gastronomie

634 Veranstaltungsservice, -management

711 Geschéaftsfuhrung und Vorstand

712 Angeh. gesetzgeb. Korp., Interessenorg.
713 Unternehmensorganisation und -strategie
714 Biro und Sekretariat

715 Personalwesen und -dienstleistung

721 Versicherungs- u. Finanzdienstleistungen
722 Rechnungswesen, Controlling und Revision
723 Steuerberatung

731 Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung
732 Verwaltung

733 Medien-Dokumentations-Informationsdienst
811 Arzt- und Praxishilfe

812 Medizinisches Laboratorium

813 Gesundh., Krankenpfl., Rettungsdienst
814 Human- und Zahnmedizin

815 Tiermedizin und Tierheilkunde

816 Psychologie, nichtérztl. Psychotherapie
817 Nicht &rztliche Therapie und Heilkunde

818 Pharmazie

821 Altenpflege

822 Erndhrungs-, Gesundheitsberatung, Wellness
823 Korperpflege

824 Bestattungswesen

825 Medizin-, Orthopadie- und Rehatechnik
831 Erziehung, Sozialarb., Heilerziehungspfi.
832 Hauswirtschaft und Verbraucherberatung
833 Theologie und Gemeindearbeit

841 Lehrtatigkeit an allgemeinbild. Schulen

842 Lehrtatigkeit berufsbildender Facher

843 Lehr-, Forschungstétigkeit an Hochschulen

unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
Frauen
unspezifisch
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
unspezifisch
unspezifisch
Manner
unspezifisch
unspezifisch
Frauen
Frauen
unspezifisch
unspezifisch
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
unspezifisch
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
Frauen
Manner
unspezifisch
Frauen
Frauen
unspezifisch
Frauen
unspezifisch

unspezifisch
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844 Lehrtatigkeit auBerschul. Bildungseinricht.
845 Fahr-, Sportunterricht au3erschul. Bild.
911 Sprach-, Literaturwissenschaften

912 Geisteswissenschaften

913 Gesellschaftswissenschaften

914 Wirtschaftswissenschaften

921 Werbung und Marketing

922 Offentlichkeitsarbeit

923 Verlags- und Medienwirtschaft

924 Redaktion und Journalismus

931 Produkt- und Industriedesign

932 Innenarchitektur, Raumausstattung

933 Kunsthandwerk und bildende Kunst

934 Kunsthandwerkl. Keramik-, Glasgestaltung
935 Kunsthandwerkliche Metallgestaltung
936 Musikinstrumentenbau

941 Musik-, Gesang-, Dirigententatigkeiten
942 Schauspiel, Tanz und Bewegungskunst
943 Moderation und Unterhaltung

944 Theater-, Film- und Fernsehproduktion
945 Veranstaltungs-, Kamera-, Tontechnik
946 Biihnen- und Kostiimbildnerei, Requisite
947 Museumstechnik und -management

unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
unspezifisch
Manner

unspezifisch
unspezifisch
Manner

unspezifisch
Manner

Frauen

unspezifisch

Quelle: WIfOR, eigene Darstellung

Fur die Suche nach Stellenanzeigen mit Hilfe der Metasuchmaschine
wird eine Liste mit ca. 2.000 Berufsbezeichnungen erstellt. Jeder KldB-
3-Steller-Berufsgruppe werden mindestens finf Berufsbezeichnungen
zugeordnet. Somit werden etwa 150 Berufsgruppen, die jeweils mehrere
Einzelberufe umfassen, durch die Stellenanzeigenauswertung erfasst.
Die Auswahl der Berufsbezeichnungen erfolgt im Hinblick auf die Schaf-
fung eines moglichst reprasentativen Abbilds des deutschen Arbeits-
marktes. Zur Sicherstellung der Ausgewogenheit der Stichprobe, werden
je Berufsgruppe mindestens 500 Stellenanzeigen extrahiert.

Im Rahmen des Data Preprocessings wird eine Segmentierung der
Stellenanzeigen in Einzelbestandteile vorgenommen und diese mittels
Lemmatisierung auf ihre Grundform zurtickgefuhrt. Dabei wird die Seg-
mentierung in die Einzelbestandteile als Tokenisierung bezeichnet. Hier-
fur werden Leer-, Satz- und Sonderzeichen entfernt und die verbliebe-
nen Textbausteine in einzelne Worter separiert. Unter Lemmatisierung
wird der Prozess des Gruppierens der gebogenen Form eines Wortes
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verstanden, sodass diese als einzelnes Element analysiert werden
kann.™

Mit Hilfe der Stellenanzeigenanalyse lassen sich somit Berufsprofile
gewinnen, die Auskunft dartiber geben, welche detaillierten Anforderun-
gen an die Beschatftigten in einzelnen Berufen gestellt werden. Die Be-
rufsprofile decken dabei sechs unterschiedliche Kategorien beruflicher
Anforderungen ab. So wird eine Unterscheidung in formale, tatigkeits-
spezifische und kompetenzspezifische sowie fachliche Anforderungen
vorgenommen. Dartber hinaus werden die Anforderungskategorien ,Be-
rufserfahrung“ und spezifische ,Digitalfahigkeiten” einbezogen. Die fol-
gende Abbildung gibt einen Uberblick tiber die sechs Dimensionen der
beruflichen Anforderungen.

Abbildung 11: Sechs Dimensionen der beruflichen Anforderungen

Dimensionen

Schlusselkompetenzen
(64)

Fachkompetenzen
(34.000)

Digitalkompetenzen
(108)

Tatigkeiten (7.000)

Berufserfahrung (5)

Qualifikation (8)

Orientiert an

Kompetenzmodell nach
Heyse/Erpenbeck 2007

Arbeitsmarktservice
Osterreich und
Bundesagentur flr
Arbeit

Industrie- und
Handelskammer Berlin

Arbeitsmarktservice
Osterreich und
Bundesagentur fur
Arbeit

Eigene Einteilung

Deutscher
Qualifikationsrahmen

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung

Beispiele

Eigenverantwortung,
Initiative
Selbstmanagement

Biomathematik
Fallmanagement
Standortplanung

SQL
HTML 5
CSsS

Handeln
Analysieren
Bohren

Berufseinsteiger
Langjéahrige
Berufserfahrung
Mittlere Reife

Bachelorabschluss
Promotion

15 Die Methodik folgt im Wesentlichen der Dissertation von Stohr (2019), worin sich ei-
ne detaillierte Beschreibung des methodischen Vorgehens findet.
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Schlusselkompetenzen

Bei der Erfassung von beruflichen Anforderungen, die sich auf Attribute
der Personlichkeit beziehen, wird auf das Konzept der Schliisselkompe-
tenzen zurickgegriffen. Hierbei steht nicht das Wissen, sondern die
Person als solche im Fokus (Stohr 2019, S. 49). Alle Berufe werden bei
dieser Dimension nach dem Kompetenzmodell von Heyse und Erpen-
beck (2007) ausgewertet. Im Verstandnis von Heyse und Erpenbeck
sind Kompetenzen ,die individuellen Voraussetzungen, sich in konkreten
Situationen an veranderte Bedingungen anzupassen, eigene Verhal-
tensstrategien zu andern und erfolgreich umzusetzen“ (Heyse/Erpen-
beck 2011, S. 12). Das Modell umfasst vier gro3e Kompetenzfelder, die
ihrerseits wiederum je 16 Einzelkompetenzen umfassen. Insgesamt
werden somit 64 unterschiedliche Kompetenzen analysiert. Die folgende
Abbildung gibt einen Uberblick tiber die vier groBen Kompetenzfelder mit
Beispielen der ihnen untergeordneten Einzelkompetenzen.

Abbildung 12: Auszug Kompetenzfelder nach Heyse und Erpenbeck

Aktivitats- und
Handlungskompetenz
(A)

Personale Kompetenz
(P)
«  Eigenverantwortung

Normativ-ethische Einstellung | « Tatkraft

« Initiative

«

Sozial-kommunikative
Kompetenz (S)

«  Kommunikationsfahigkeit
« Kooperationsfahigkeit

«

Fachlich-methodische
Kompetenz (F)

« Fachwissen
«  Marktkenntnisse

«

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung

Fachkompetenzen

Die Fachkompetenzen decken im Vergleich zu den anderen Dimensio-
nen konkrete fachspezifische Aspekte ab. Die Auswahl der Fachkompe-
tenzen erfolgt anhand der Ubersichten des Arbeitsmarktservice Oster-
reich (AMS) und der Bundesagentur fur Arbeit (BA). Aus diesen beiden
Quellen kdnnen etwa 34.000 Fachkompetenzen, wie etwa ,Deutsch-
kenntnisse®, ,Verkauf* oder ,Maschinenbau®, identifiziert werden. Die
sich gemall dem AMS wiederum zu Kompetenzbereichen wie etwa
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sfachlich-, tberfachlich berufliche Kompetenzen“ oder Zertifikaten und
Ausbildungsabschliissen zuordnen lassen.

Abbildung 13: Auszug Bereiche der Fachkompetenzen

Berufliche
Kompetenzen

Ausbildungs-
abschlusse

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung

Digitale Kompetenzen

Eine weitere Dimension der zu untersuchenden beruflichen Anforderun-
gen ist die Dimension der sogenannten Digitalkompetenzen. Neben den
.Klassischen Kompetenzen®, die das gesamte Spektrum des Arbeitsle-
bens betreffen, werden zunehmend Kompetenzen relevant, die sich
ausschlielich auf den Umgang mit digitalen Arbeitsmitteln und -inhalten
beziehen. Aufgrund dieser Sonderstellung — und gleichzeitiger grol3er
Bedeutung insbesondere in der Zukunft — werden die Digitalkompeten-
zen von den sonstigen Kompetenzen losgelést und separat analysiert.
Hierunter fallen 108 Begriffe, wie etwa ,Al“, ,Big Data®“ oder ,Excel“, die
anhand der Delphi-Methode'® als wesentliche digitale Kompetenzen
identifiziert worden sind.

Tatigkeiten

Unter dieser Dimension werden die Aufgabenstellungen, die in einem
Beruf zu verrichten sind, subsumiert. Somit kdnnen einem Beruf eine
Vielzahl an Tatigkeiten zugeordnet werden. Eine Liste aller Tatigkeiten
wird anhand der Zuordnung des Bundesinstitutes fiir Berufliche Bildung
(BIBB) erstellt. Ublicherweise werden Tatigkeiten in Verbform formuliert
und kategorisiert. Beispiele sind etwa ,messen®, ,pflegen” oder ,bera-

ten”.

16 Die Auswahl der digitalen Kompetenzen erfolgte in enger Kooperation der IHK Berlin.
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Berufserfahrung

Unter der Dimension der Berufserfahrung fallt genauer abgegrenzt die
unspezifische Berufserfahrung, die lediglich Uber die Nennung einer
Zeitangabe erfolgt. In Stellenanzeigen erfolgt diese Zeitangabe zumeist
in Jahren. Die Berufserfahrung wird in vier verschiedene Zeitangaben
unterteilt. Unter der Anforderung ,Berufseinsteiger” wird keine oder ma-
ximal eine Berufserfahrung bis zwei Jahre gefordert. Unter ,geringer Be-
rufserfahrung” werden zwischen zwei und fiinf Jahre gefasst. Wenn eine
.mehrjahrige Berufserfahrung® gefordert ist, sollten die méglichen An-
warter eine Berufserfahrung zwischen funf und zehn Jahren vorweisen
kénnen und bei der ,langjahrigen Berufserfahrung“ mehr als 10 Jahre
(Stohr 2019, S. 46).

Qualifikation

Qualifikationen kénnen als formelle Lernziele angesehen werden, deren
Erreichen Uber Zertifikate, Zeugnisse oder anerkannte Berufsabschliisse
dokumentiert werden (Huth 2015, S. 28). Sie stellen somit zwingend er-
forderliche Zugangsberechtigungen dar, die ,zur Ausiibung eines Beru-
fes qualifizieren® (Zey 2009, S. 15). Die Qualifikation gehort somit zu den
formalen beruflichen Anforderungen.

Die Qualifikationsbedarfe von Berufen werden auf Grundlage der ver-
schiedenen Qualifikationslevel des Deutschen Qualifikationsrahmens
(DQR) ermittelt (Bundesministerium fir Bildung und Forschung/Kultus-
ministerkonferenz 2020). Der DQR unterscheidet acht Niveaus zur all-
gemeinen Beschreibung der Kompetenzen, denen jeweils einzelne Qua-
lifikationen zugeordnet sind.*” Wéhrend beispielsweise Niveau 1 einer
Berufsausbildungsvorbereitung entspricht, steht Niveau 8 fiir ein Dokto-
rat und &aquivalente kinstlerische Abschliisse. Die folgende Abbildung
gibt einen Uberblick liber die Inhalte aller acht Bildungsniveaus.

17 Eine umfassende Ubersicht der Zuordnungen findet sich unter www.dqr.de.



HORIZONTALE SEGREGATION AUF DEM ARBEITSMARKT | 50

Tabelle 8: Ubersicht der Qualifikationsniveaus

Beschreibung Qualifikation

Kompetenzen zur Erfullung einfacher Anforderungen in
einem Uberschaubar und stabil strukturierten Lern- oder Berufsvorbereitungsjahr
Arbeitsbereich.

Kompetenzen zur fachgerechten Erfullung grundlegender
Anforderungen in einem Uberschaubar und stabil Hauptschulabschluss
strukturierten Lern- oder Arbeitsbereich.

Kompetenzen zur selbstandigen Erfullung fachlicher
Anforderungen in einem noch uberschaubaren und zum Teil
offen strukturierten Lernbereich oder beruflichen
Tatigkeitsfeld.

Mittlere Reife

Kompetenzen zur selbstandigen Planung und Bearbeitung
fachlicher Aufgabenstellungen in einem umfassenden, sich Hochschulreife
verandernden Lernbereich oder beruflichen Tatigkeitsfeld.

Kompetenzen zur selbstandigen Planung und Bearbeitung
umfassender fachlicher Aufgabenstellungen in einem Fachabschluss
komplexen, spezialisierten, sich verandernden Lernbereich

Kompetenzen zur Bearbeitung von neuen komplexen
Aufgaben- und Problemstellungen sowie zur
eigenverantwortlichen Steuerung von Prozessen in einem
wissenschaftlichen Fach.

Bachelorabschluss

Kompetenzen zur Planung, Bearbeitung und Auswertung
von umfassenden fachlichen Aufgaben- und
Problemstellungen sowie zur eigenverantwortlichen
Steuerung von Prozessen.

Masterabschluss

Kompetenzen zur Gewinnung von Forschungserkenntnissen
in einem wissenschaftlichen Fach oder zur Entwicklung
innovativer Lésungen und Verfahren in einem beruflichen
Tatigkeitsfeld.

Promotion

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung

Um eine Vergleichbarkeit zu den Berufen des WSI GenderDatenPortals
zu erreichen und die Einteilung in frauendominierte und mannerdomi-
nierte Berufe nutzen zu kdnnen, werden die einzelnen Berufsbezeich-
nungen der Stellenanzeigen zu Berufsgruppen gemaf der Klassifikation
der Berufe (KldB) der Bundesagentur fur Arbeit (BA) auf der sogenann-
ten 3-Steller Ebene aggregiert.

Auf Basis dieser aggregierten Daten werden fir die hier dargestellten
sechs Dimensionen im Wesentlichen zwei Auswertungen vorgenom-
men. Zum einen werden relative Haufigkeiten aller jeweiligen Anforde-
rungen innerhalb einer Dimension berechnet. Diese geben an, wie sich
die einzelnen Anforderungen innerhalb einer Dimension im Vergleich zu
allen Anforderungen innerhalb einer Dimension verteilen. In der Regel
werden dann fir die einzelnen Dimensionen die 25 haufigsten Anforde-
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rungen dargestellt (mit der Ausnahme fir die Dimensionen Qualifikation

und Berufserfahrung).

Wie relevant eine jeweilige Anforderung fur einen Beruf ist, kann mit
Hilfe von Assoziationsmal3en ermittelt werden. Assoziationsmal3e haben
dabei gegentiber der ausschlief3lichen Betrachtung von absoluten Hau-
figkeiten den Vorteil, dass sie mit Hilfe statistischer Verfahren einen Ab-
gleich von erwarteter zu beobachteter Haufigkeit vornehmen und sich
somit die Spezifitdt einer bestimmten Anforderung fur einen bestimmten
Beruf quantifizieren lasst. Die Assoziationsmalf3e kdnnen grob in vier
Gruppen unterteilt werden:

o Gruppe der Signifikanz der Assoziation: Kennzahlen, die auf statisti-
schen Hypothesen-Tests beruhen. Sie quantifizieren, inwiefern die
beobachtete Haufigkeit des gemeinsamen Auftretens der Terme ge-
gen die Hypothese einer Nicht-Assoziation spricht (Stohr 2019,
S. 100).

o Gruppe des Grads der Assoziation: Male, die die Starke der Asso-
ziation schatzen. Die berechnete Kennzahl driickt dabei eine Effekt-
grolRe anhand eines Koeffizienten als MaR fiir die Starke aus (ebd.).

o Gruppe der Informationstheorie: Mal3e, die auf informationstheoreti-
schen Konzepten etwa der Entropie, Kreuz-Entropie und Transinfor-
mation beruhen (ebd.).

» Die vierte Gruppe besteht aus heuristischen Formeln, die Ublicher-
weise eine Kombination von Mal3en der ersten drei Gruppen beinhal-
tet (ebd.).

Um die Untersuchung mdglichst unabhangig von den Spezifika einzelner
MalRzahlen zu gestalten, werden unterschiedliche MalRzahlen aus den
ersten drei Gruppen verwendet. Nach Abwagung aller Vor- und Nachtei-
le'® werden der Likelihood-Ratio-Test, der Liddell-Test und die Pointwise
Mutual Information (Pmi) als Kennzahlen in dieser Untersuchung ver-
wendet (ebd., S. 101). Auf Basis der drei Teststatistiken werden jeweils
individuelle Rangordnungen der Bedeutsamkeiten ermittelt. Um die indi-
viduellen Besonderheiten eines der drei einzelnen statistischen Mafe
nicht zu stark ins Gewicht fallen zu lassen, wird ein ibergeordnetes Hyb-
ridverfahren, also die Kombination von regelbasierter Vorgehensweise
und AssoziationsmafRen gewabhilt:

1
RangGesamt = 3 * (RangLogL + RanglLiddell + RangPmi)

18 Die Vor- und Nachteile der drei ausgewahlten MaRe kénnen Stohr (2019) entnom-
men werden.
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Das Gesamtranking bietet somit die Mdglichkeit, die durchschnittliche
Bedeutung aller drei Maf3zahlen zu erfassen. Die hier vorgestellten
Auswertungen konnen berufsspezifisch erfolgen. Im Paper dargestellt
werden allerdings zunachst nur die relativen Haufigkeiten fir die Berufs-
aggregate manner- bzw. frauendominierter Berufe. Durch diese Vorge-
hensweise kénnen die wesentlichen Unterschiede hinsichtlich der beruf-
lichen Anforderungen nach Geschlecht herausgearbeitet und verglichen
werden.
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Faire Anforderungsverteilung am Arbeitsmarkt oder horizontale Segregation?
Welche Téatigkeiten werden typischerweise von Frauen gefordert, welche Fach-
kompetenzen von Mannern verlangt? Sechs verschiedene Dimensionen berufli-
cher Anforderungen haben die Autoren auf Basis von uber 100.000 Stellen-
anzeigen analysiert und auf horizontale Segregation untersucht. Die Auswertung
legt verkrustete Verhaltnisse offen, macht aber auch Mut: Bei den zukinftig be-
sonders relevanten Schllisselkompetenzen wurde eine vergleichsweise geringe
Ungleichheit zwischen Frauen und Mannern festgestellt.
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