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EXECUTIVE SUMMARY

In den kommenden zehn Jahren wird der Bedarf an Fachkraf-
ten in der Batterieindustrie kontinuierlich steigen, was allein
in Europa zu einer Schaffung von etlichen zehntausend Jobs
in der Batterieproduktion fiihren wird. Jahrlich werden zwi-
schen 1.000 und 5.000 zuséatzliche Fachkrafte allein in der
Produktion bis 2033 bendtigt. Danach wird erwartet, dass
die Industrie sich konsolidieren wird und die Beschaftigungs-
zahlen in ein Plateau Ubergehen werden. Die Konsolidie-
rung wird wahrscheinlich dazu fihren, dass Unternehmen
mit hoheren Anforderungen an die Produktqualitdt und die
Prozessausbeute im Wettbewerb bevorzugt und andere aus-
scheiden werden. Um diese Anforderungen zu erfillen und
im Wettbewerb zu bestehen, bendtigen Unternehmen qua-
lifizierte Fachkrafte, die in der Lage sind, komplexe Produkti-
onsprozesse zu verstehen und zu steuern.

Wenn die Batterieindustrie alle Fachkraftepotenziale auf
dem Arbeitsmarkt nutzen will, muss sie mehr Wert auf Di-
versitdt legen und gleiche Chancen fir alle Beschaftigten-
gruppen bieten. Denn um Spezialist:innen mit Erfahrung in
der Batterieproduktion ist ein globaler Wettbewerb ausge-
brochen. Diese Studie untersucht die Fachkraftesituation im
deutschen Batteriedkosystem aus verschiedenen Perspekti-
ven. Dabei liegt ein besonderer Fokus auf der Betrachtung
von Diversitdt. Denn wer es schafft, Fachkrafte mit einer di-
versitatsfreundlichen Unternehmenskultur anzuziehen und
zu binden, wird im Wettbewerb um Fachkréafte einen Vorteil
erringen. Auswertungen aktueller Zahlen, Modellierungen
zu Bedarfen einzelner Berufsgruppen sowie aus dem For-
schungsstand ausgearbeitete Potenziale von Diversitat und
daran anknipfende Handlungsempfehlungen sollen Unter-
nehmen im Batterietkosystem eine umfassende Bewertung
ihrer eigenen Situation und daraus erwachsende Strategien
zur Entwicklung ermdglichen. Die Studie will zeigen, was Un-
ternehmen tun kénnen, um sich auf dem globalen Arbeits-
markt attraktiv zu positionieren. Dies wird angesichts des
bereits vorherrschenden Fachkraftemangels weiter an Be-
deutung gewinnen.

Im Status Quo zeigt sich mittels Daten der Bundesagentur fir
Arbeit, dass der Frauenanteil im Wirtschaftszweig ,Herstel-
lung von Batterien und Akkumulatoren® mit 24 % geringer als
aufdem Gesamtarbeitsmarkt, aber hoheralsin MINT-Berufen
allgemein ist. Moglicherweise bietet die Batteriezellfertigung
Frauen im Vergleich zu anderen MINT-Berufen attraktivere
Arbeitsbedingungen. Der Anteil an Personen ohne deutsche
Staatsblrgerschaft entspricht mit 16 % in etwa deren Anteil
auf dem Gesamtarbeitsmarkt. In den letzten Jahren existier-
ten fur Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft offenbar

besondere Anreize in dieser Branche — der Personalzuwachs
zwischen 2020 und 2021 geht zu 73 % auf sie zurtick. Diese
Beobachtung kann durch Modellierungen gestitzt werden.
Hier zeigt sich, basierend auf einzelnen Berufsgruppen, dass
der Anteil an Frauen und Personen ohne deutsche Staats-
birgerschaft in diesem Wirtschaftszweig hoher ist, als es der
in den jeweiligen Ausbildungsberufen vermuten lassen wir-
de. Unter den gesuchten Fachkraften sind besonders Ausbil-
dungsberufe mit technischem Profil (besonders Mechanik)
und Naturwissenschaften (besonders Werkstoff/Chemie) ge-
fragt. Allerdings existieren mit einem deutlichen Gender Pay
Gap von 18% und sinkender Représentanz von Frauen und
Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft mit steigender
beruflicher Position auch hier Herausforderungen fir ihre
nachhaltige Integration in der Branche.

Auswertungen von Daten einer eigens durchgefiihrten On-
line-Umfrage zeigen: der Frauenanteil und die Altersdiversi-
tdt sind hoher, wenn von Seiten der Geschaftsfiihrung eine
Verpflichtung zur Foérderung von Diversitat vorliegt. Etwa
40% der befragten Betriebe haben bereits solche Verbind-
lichkeiten formuliert und damit eine wesentliche Grundlage
fur die Attraktivitdt ihres Unternehmens und der nachhal-
tigen Sicherung von Fachkraften gelegt. Konkrete Malinah-
men und Handlungsempfehlungen aus dieser Studie sollen
dies zusdatzlich unterstlitzen. Um positive Effekte zu sehen,
sind drei Aspekte besonders wichtig: Sensibilisierung, Ver-
bindlichkeit und Wiederholung. Zentral dafir ist die Ver-
mittlung von diversitatsorientierten Kompetenzen bei der
Flhrungskrafteentwicklung. Gleichzeitig ist es wichtig, Di-
versitat in der Unternehmenskultur zu verankern, durch die
Geschéftsleitung und alle Managementebenen zu fordern
und verbindlich in Prozesse zu integrieren. Eine Erhéhung
der Verbindlichkeit von MaRnahmen kann dazu beitragen,
dass trotz einer moglicherweise eher traditionell gepragten
Unternehmenskultur diese auch umgesetzt werden, sodass
daraufhin positive Erfahrungen gemacht werden kénnen
und sich Unternehmenskulturen somit (langsam) wandeln
konnen. Partizipative Prozesse sollten stetig wiederholt und
so langfristig eine Akzeptanz von Vielfalt und alternativer
Lebensentwirfe geschaffen werden. So wird der Personal-
markt globaler, fachlbergreifender und inkludierender.
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/\ AusmaR der Diversitit

Qualifikation

Geschlecht

— Frauenanteil insg. 24 %,;

— Teilzeitquote innerhalb der Gruppe der Frauen 21 %
- 3,5 so hdufig wie Manner

Nationalitat

— Auslander:innenanteil 16 %; in Voll- und
Teilzeitbeschaftigungen ist der Anteil an
Auslander:innen gleich hoch;

— 73 % des gesamten Zuwachses von 2020 auf 2021
ist auf Auslander:innen zuriickzufihren

Geschlecht und Nationalitat
— Ausldnderinnen im Vergleich zu deutschen Frauen
prozentual hdufiger in Vollzeit tatig

Alter

— Anteil dlterer Erwerbstatiger (=60 Jahre) 7,7 %;

— In der familienintensiven Phase (30 — unter 40 Jahre)
Frauen seltener als Manner anzutreffen

Geschlecht

— Manner und Frauen prozentual dhnlich haufig mit
akademischem Abschluss;

— Frauen prozentual etwas haufiger als Manner ohne
anerkannten Berufsabschluss

Nationalitat

— Auslander:innen und Deutsche prozentual ahnlich
haufig mit akademischem Abschluss;

— Auslander:innen prozentual haufiger als Deutsche
ohne anerkannten Berufsabschluss

Geschlecht und Nationalitat
— Auslanderinnen prozentual hdufiger als Auslénder
mit akademischem Abschluss

Gender Pay Gap

Beruflicher Status

Geschlecht
— Frauen verdienen 18 % weniger als Manner

Geschlecht
— Frauenanteil in Fiihrungspositionen:
11 % (Aufsichtskrafte) bzw. 12 % (Flihrungskrafte)

Nationalitat
— Auslander:innenanteil in Flihrungspositionen:
5 % (Aufsichtskrafte) bzw. 10 % (Fiihrungskrafte)

Geschlecht und Nationalitat
— Frauenanteil bei den Ausldnder:innen
in Fihrungspositionen:
15 % (Aufsichtskrafte) bzw. 19 % (Flihrungskrafte)

Abbildung 1: Status Quo zur Diversitat 2021 im Wirtschaftszweig (W2), , Herstellung von Batterien und Akkumulatoren”; Quelle: Sonderauswertung Statistik

der Bundesagentur fir Arbeit; eigene Darstellung.
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1 EINLEITUNG

Die Automobilindustrie steht durch das Ende der Verbren-
nungsmotoren vor einer radikalen Veranderung. Dies hat tief-
greifende Auswirkungen auf die gesamte Branche und erfor-
dert, dass die Branche in Zukunft verstarkt auf Fachkrafte mit
neuen Qualifikationen angewiesen sein wird, die in der Lage
sind, die wachsende Nachfrage nach Batterietechnologien und
Elektrofahrzeugen zu bewaltigen. Erschwert wird die Transfor-
mation durch den demografischen Wandel, den Aufgaben der
Digitalisierung und der Dekarbonisierung, verbunden mit glo-
balen Entwicklungen wie der COVID-19-Pandemie und dem
Krieg in der Ukraine. Dadurch steht die Batterieindustrie wie
viele andere vor der Herausforderung die Fachkraftesiche-
rung zu gewahrleisten. Unternehmen missen neue Strategi-
en und Losungswege fahren, um Fachkrafte zu gewinnen und
langfristig zu halten. In diesem Zusammenhang gewinnt das
Thema Diversitdt zunehmend an Bedeutung. Denn um diesen
Herausforderungen zu begegnen, ist es entscheidend, dass
die Automobilindustrie auf eine breite Diversitat in der Beleg-
schaft setzt. Denn Diversitat bietet neue Perspektiven, innova-
tive Losungsansatze und ermaglicht ein schnelles Anpassen an
sich andernde Bedingungen. Eine vielfaltige Belegschaft kann
dazu beitragen, die Herausforderungen der Transformation in
der Branche zu bewaltigen und gleichzeitig sicherstellen, dass
die Chancen, die sich durch diesen Wandel ergeben, voll aus-
geschopft werden.

Im Kontext der Elektromobilitat kommen Energiespeichern
angesichts globaler Herausforderungen durch den Klima-
wandel eine Schlisselrolle zu. Weltweit steigt die Nachfra-
ge durch den Bedarf in der Elektromobilitat, als stationdre
Speicher und in anderen industriellen und privaten Anwen-
dungen enorm an. Die Nachfrage wird aktuell hauptséachlich
durch Batterieproduktionskapazitdten in Asien, aber zu-
kinftig auch zunehmend durch den Ausbau in Nordamerika
und Europa gedeckt. Es wird erwartet, dass die europaische
Produktionskapazitdt 20-30% der weltweiten Produktion
ausmachen wird (Thielmann et al. 2021'), sodass derzeit
prognostiziert 2030 in Europa etwa 1.300 GWh/a an Batte-
riekapazitat produziert werden (Heimes 20222).

Um diese Kapazitdten zu erreichen, werden viele Fabriken
gebaut, die tausende neue Arbeitsplatze schaffen. Allerdings
erfordern die neuen Berufsbhilder in der Batteriezellfertigung
veranderte Kompetenzen, Engpasse in bestimmten fachli-
chen Berufsgattungen existieren bereits jetzt und werden
mit Blick auf die Bedarfe der Batteriezellfertigung signifikant,
besonders im naturwissenschaftlich-technischen Bereich
(Bundesregierung 20223). Eine vielfaltige Belegschaft mit un-
terschiedlichen Kompetenzen und Perspektiven kann dazu
beitragen, diesen Herausforderungen erfolgreich zu begeg-
nen. Um dies zu erreichen, missen Unternehmen gezielt
Malnahmen ergreifen, um eine inklusive Kultur zu férdern
und eine diverse Belegschaft zu schaffen. Dazu kénnen bei-
spielsweise gezielte Recruiting-MaRnahmen und Schulungen
beitragen, die die Aufmerksamkeit auf die Bedeutung von Di-
versitat in der Belegschaft lenken. Zudem mussen Arbeitsbe-
dingungen geschaffen werden, die es allen Mitarbeitenden
ermoglichen, ihr volles Potenzial auszuschdpfen und sich frei
von Diskriminierung zu entfalten.

Insgesamt bietet die Integration von Diversitat in die Beleg-
schaft eine Chance fir die Automobilindustrie, den Umbruch
in der Branche zu bewadltigen und gleichzeitig innovative
Wege zu finden, um ihre Position in einem sich schnell ver-
andernden Markt zu starken.

Ziel und Aufbau der Studie

Ziel der Studie ist es aufzuzeigen, wie dem zukUnftigen
Fachkraftebedarf entlang der Batteriewertschopfungskette
in Deutschland mit der Forderung von Diversitat* in Unter-
nehmen begegnet werden kann, wenn die richtigen Rah-
menbedingungen gesetzt werden. Die Fachkriftestrategie
der Bundesregierung betont das Potenzial der Gleichstellung
von Frauen und Mannern im Arbeitsmarkt und der verbes-
serten Integration von Fachkraften aus dem Ausland fir die
Fachkraftesicherung in Deutschland und die Bedeutung der
Unternehmen als wichtige Akteure®, mittels strategischer

1 Thielmann, Axel; Neef, Christoph; Hettesheimer, Tim; Ahlbrecht, Katharina; Ebert, Sandra (2021): Future Expert Needs in the Battery Sector. Hg. v. EIT
RawMaterials GmbH. Berlin. Online verfugbar unter https://eitrawmaterials.eu/wp-content/ uploads/2021/03/EIT-RawMaterials-Fraunhofer-Report-

Battery-Expert-Needs-March-2021.pdf, zuletzt gepriift am 14.10.2022.

2 Heimes, Heiner (Hg.) (2022): Battery Atlas 2022. Shaping the European Lithium-lon Battery Industry, 1st edition. Aachen: (PEM) | RWTH Aachen University.

3 Bundesregierung (2022): Fachkraftestrategie der Bundesregierung. Hg. v. Bundesministerium fur Arbeit und Soziales. Berlin. Online verfiigbar unter
https://www.bmas.de/Shared-Docs/Downloads/DE/Publikationen/fachkraeftestrategie-derbundesregierung. pdf?__blob=publicationFile&v=5, zuletzt

geprift am 17.10.2022.

4 Diversity bzw. Diversitat werden in der vorliegenden Studie simultan verwendet.

5  Neben Beschaftigten, Landern und Kommunen, Sozialpartnern, Kammern, der Bundesagentur fir Arbeit, der (Weiter)Bildungstrager und der Bundesregierung
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Personalarbeit einen entsprechenden Kulturwandel voran-
zutreiben (Bundesregierung 20225).

Begriffsdefinition Diversitat

Der Begriff meint in der Arbeitswelt die Verschieden-
heit bzw. Individualitdt der Belegschaft, basierend auf
unterschiedlichen Lebensentwdrfen, Lebensstilen sowie
individuell unterschiedlicher Personlichkeitsmerkmale’.

Entscheidungstrager:innen in Unternehmen werden mit der
vorliegenden Studie qualitative und quantitative Argumente
an die Hand gegeben, die belegen, warum es zur Uberwin-
dung des Fachkraftemangels sinnvoll und notwendig ist, Di-
versitdt im eigenen Betrieb zu fordern. Zielgruppe der Studie
ist somit die Industrie in Deutschland — die Leitungsebene
und Personalabteilung aus Unternehmen im Batterie-Oko-
system, die vor Fachkrafte- und Qualifizierungsherausfor-
derungen stehen. Aufgezeigt wird, wie divers die Batterie-
zellfertigung in Deutschland ist (Status Quo), um somit eine
Grundlage fir eine Einschatzung von Handlungsfeldern und

Diversitat in der Batteriezellfertigung
Status Quo in Deutschland

Bestandsaufnahme
Fachkraftebedarfe
Diversitat in Betrieben

Potenzialen zu geben. In der Studie werden Handlungsemp-
fehlungen und konkrete MaRnahmen fir Diversitat in Unter-
nehmen aufgezeigt, mit denen diese Potenziale geschopft
werden kénnen. Zugleich wird dargestellt, welche Rahmen-
bedingungen geschaffen werden mussen, damit Diversitat
langfristig zum Erfolg fihrt. Die empirischen und theoriege-
leiteten Kapitel sind in unterschiedlichem Grad entlang der
Diversitatsdimensionen ,Geschlecht”, ,Nationalitat” und
,Altersdiversitat” ausgerichtet und geben damit Einblicke aus
verschiedenen Perspektiven. Andere Diversitatsdimensionen
sollten in weiteren Forschungsstudien beleuchtet werden.

Diese Zielerreichung wird zum einen mittels quantitativer
Auswertungen der ,Ist-Situation”, zum anderen durch das
Herausarbeiten von Handlungsempfehlungen aus der theo-
retischen und empirischen Literatur zum Diversity Manage-
ment verfolgt. Die Kapitel 1 und 2 leiten in die Studie ein,
enthalten Begriffsbestimmungen und legen die notwendi-
gen Rahmenbedingungen und daraus resultierende Vorteile
dar. Die Studie ist anschliefend wie folgt aufgebaut:

Forderung von Diversitét in der
Batteriezellfertigung

\J/
Handlungsempfehlungen
Rahmenbedingungen

0]
MaRnahmen m

6  Bundesregierung (2022): Fachkréftestrategie der Bundesregierung. Hg. v. Bundesministerium fir Arbeit und Soziales. Berlin. Online verfigbar unter
https://www.bmas.de/Shared-Docs/Downloads/DE/Publikationen/fachkraeftestrategie-derbundesregierung. pdf?__blob=publicationFile&v=5, zuletzt

gepriuft am 17.10.2022.
7  Charta der Vielfalt e.V. 2022; Dreas und Rastetter 2016
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2 WARUM SICH DIVERSITAT LOHNT:
EIN SCHLUSSEL ZUR BEWALTIGUNG DES
FACHKRAFTEMANGELS UND FUR
NACHHALTIGE WETTBEWERBSVORTEILE

Kernerkenntnisse

Unternehmen kdénnen sich mit Diversitat, also der Verschiedenheit bzw. Individualitat der Belegschaft, als attraktiver
Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt positionieren. Durch die vielfaltigen Moglichkeiten des voneinander-Lernens besteht
das Potenzial, dass diverse Belegschaften flexibler auf neue Herausforderungen und Veranderungen in der Arbeitswelt
reagieren. Studien belegen, dass Diversitat ein Erfolgsfaktor und Innovationsmotor fir Unternehmen ist. Damit ist es

ein geeignetes Mittel, um dem Fachkraftemangel zu begegnen. Dies ist allerdings kein Automatismus, sondern erfordert
entsprechende Diversity-Kompetenz bei der Belegschaft und insbesondere auch in den Fiihrungsetagen, mit Blick auf den
Umgang mit Vielfalt und moglichen Konflikten. Daher ist es wichtig, dass Diversitat z. B. mittels strategischer Personalar-
beit durch Diversity Management auf wertschatzende Weise gefordert wird.

Das Ringen um qualifizierte Fachkrafte

Angesichts des Hochlaufs der Batteriezellfertigung in
Deutschland werden zahlreiche neue Arbeitsplatze geschaf-
fen, dessen Besetzung viele Unternehmen vor Herausfor-
derungen stellt. Zentrales Thema ist der Mangel an qualifi-
zierten Fachkréften. Durch die Hochskalierung des Marktes
werden Fachkrafte benotigt mit Kompetenzen zu innovati-
ven Technologien fiir die Entwicklung von Batterien und des
zu erwartenden Anstiegs der Produktionskapazitaten. Natio-
nale wie europaische Qualifizierungsinitiativen® fir die Wei-
terbildung von Belegschaften und Fachkraften aus benach-
barten Branchen, wie der Automobilindustrie, befinden sich
selbst noch im Aufbau und kénnen daher noch keinen groRen
Beitrag zur Begegnung des Fachkrdftemangels leisten. Qua-
lifizierte Fachkrafte werden zudem haufig von der Konkur-
renz abgeworben, wodurch der Wettbewerb um Fachkrafte
verstarkt wird. Der demografische Wandel wird den Bedarf
weiter vorantreiben. Die aufeinander wirkenden Umstande
konnen schwere Folgen auf die Wettbewerbsfahigkeit der
Industrie haben und den Hochlauf verzégern. Um dem ent-
gegenzuwirken, sind nachhaltige Malknahmen zur Fachkraf-
tegewinnung und -bindung nétig. Diversity (Management)
kann hierfur eine zentrale Rolle einnehmen.

Qualifizierung braucht Initiative

Die EBA Academy spricht von etwa 800.000 Arbeit-
nehmenden in Europa, die bis zum Jahr 2025 geschult,
weitergebildet oder umgeschult werden missen®. Das
vorgezeichnete Ausmald verdeutlicht, dass die Quali-
fizierungsanstrengungen nicht ohne Unterstitzung in
Unternehmen bewaltigt werden kénnen. Daflir wurden
Qualifizierungsinitiativen, wie die EBA Academy, ALBATTS
und die deutschen Batterie-Kompetenz-Trios ins Leben
gerufen.

Die Forderung von Diversitat als
Losungsansatz zur Fachkraftesicherung

Die wertschatzende Forderung von Diversitdt, also die
Verschiedenheit bzw. Individualitdt der Belegschaft, ba-
sierend auf unterschiedlichen Lebensentwiirfen, Lebens-
stilen sowie individuell unterschiedlicher Personlich-
keitsmerkmale (Charta der Vielfalt e.V. 2022 Dreas und
Rastetter 2016'?) ist das Ziel des Diversity Managements.
Es handelt sich um eine Strategie der Unternehmensfih-
rung und (auch) einen ressourcenorientierten Ansatz zur

8  https://www.eba250.com/actions-projects/other-initiatives/ [Zugriff am 24.03.2023]

9  https://www.eba250.com/eba-academy/about-eba-academy/ [Zugriff am 24.03.2023]

10 Charta der Vielfalt e.V. (2022): Factbook Diversity. Hg. v. Charta der Vielfalt e.V. Berlin. Online verfigbar unter https://www.charta-der-vielfalt.de/filead-
min/user_upload/Diversity-Tag/2022/Deutscher_Diversity-Tag_2022/Factbook_2022.pdf, zuletzt geprift am 15.08.2022.

11 Dreas, Susanne; Rastetter, Daniela (2016): Die Entwicklung von Diversity Kompetenz als Verdnderungsprozess. In: Genkova, Petia und Tobias Ringeisen

(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.


https://www.eba250.com/actions-projects/other-initiatives/
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Abbildung 2: Ebenen der Diversitat frei nach Gardenswartz und Rowe (Diverse Teams at Work (2nd Edition, SHRM, 2003)), eigene Darstellung.

Forderung von Diversitat mit dem Ziel, diese produktiv
nutzen zu kénnen und in der Konsequenz einen Wett-
bewerbsvorteil zu erzielen (Dreas und Rastetter 2016%2).
Diversitat kann also ein Erfolgsfaktor fur Unternehmen
sein. Sie setzt sich aus einer Vielzahl von Diversitdts-Di-
mensionen zusammen (vgl. Abbildung 2), von denen im
folgenden Kapitel drei der Kerndimensionen (Geschlecht,
Nationalitat und Alter) vertieft betrachtet werden.

Durch die vielfaltigen Moglichkeiten des voneinander-Lernens
kdnnen diverse Belegschaften haufig flexibel auf neue Heraus-
forderungen und Verdnderungen in der Arbeitswelt reagie-
ren. So berichten 72% der befragten Unternehmen des Mit-
telstands in einer Studie, dass die Diversitat der Belegschaft
die Produktivitat positiv beeinflusst hat. 68 % berichteten eine
Zunahme der Mitarbeitendenzufriedenheit und 65% eine zu-
nehmende Innovationskraft (Welter et al. 2015%).

Dies ist allerdings kein Automatismus: Um Diversitat gewinn-
bringend nutzen zu kdnnen, ist eine Diversity-Kompetenz bei
der Belegschaft und insbesondere auch in den Fiihrungseta-
gen wichtig. Diversity-Kompetenz meint die Entwicklung
spezifischer Fahigkeiten zum Umgang mit Vielfalt und mog-
lichen Konflikten, die durch Vielfalt entstehen kénnen, eine
Grundhaltung fur Vielfalt im Betrieb sowie ihre Beforderung
und produktive Nutzung. Die Vermittlung von Diversity-Kom-
petenz zur erfolgreichen Umsetzung von Diversity Manage-
ment hat letzten Endes eine Veranderung der Unterneh-
menskultur zum Ziel (Dreas und Rastetter 2016). Sie kann
insbesondere durch Seminare, Workshops und Trainings ver-
mittelt werden.

Besonderes Potenzial bietet Diversity Management mit Blick
auf den Fachkraftemangel in Deutschland (Charta der Vielfalt
e.V. 2022%). Diversity Management kann somit ein Schlissel
sein, um dem Fachkraftemangel zu begegnen und resilienter
gegenlber dem Wettbewerb um Fachkrafte zu werden.

12 Dreas, Susanne; Rastetter, Daniela (2016): Die Entwicklung von Diversity Kompetenz als Veranderungsprozess. In: Genkova, Petia und Tobias Ringeisen

(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.

13 Welter, Friederike; Bijedic, Teita; Hoffmann, Marina (2015): Triebwerk des Erfolgs — der deutsche Mittelstand im Fokus. Hg. v. Institut fur Mittelstands-
forschung. Bonn. Online verflgbar unter https://www.researchgate.net/profile/Teita-Bijedic/publication/284726209_Triebwerk_des_Erfolgs - der_
deutsche_Mittelstand_im_Fokus/links/56582af508aeafc2aac236fc/Triebwerk-des-Erfolgs-der-deutsche-Mittelstand-im-Fokus.pdf?origin=publication_

detail, zuletzt geprift am 15.08.2022.

14 Dreas, Susanne; Rastetter, Daniela (2016): Die Entwicklung von Diversity Kompetenz als Veranderungsprozess. In: Genkova, Petia und Tobias Ringeisen

(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.

15 Charta der Vielfalt e.V. (2022): Factbook Diversity. Hg. v. Charta der Vielfalt e.V. Berlin. Online verfigbar unter https://www.charta-der-vielfalt.de/filead-
min/user_upload/Diversity-Tag/2022/Deutscher_Diversity-Tag_2022/Factbook _2022.pdf, zuletzt geprift am 15.08.2022.
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3 DIVERSITAT IN DER BATTERIEZELLFERTIGUNG -
DER STATUS QUO IN DEUTSCHLAND

Um die Investitionen in die Batteriezellfertigung in Deutsch-
land gewinnbringend einzusetzen, mussen Unternehmen
eine Vielzahl an qualifizierten Fachkraften einstellen und Be-
schéftigte langfristig an sich binden. Die Starkung der unter- 0
nehmenseigenen Diversitat leistet mit Bericksichtigung der

Rahmenbedingungen (vgl. Kapitel 4) einen Beitrag zur Befrie-

digung der Nachfrage. Die folgenden Unterkapitel 3.1—-3.3
geben einen Uberblick Giber den ,,Status Quo” in Deutschland.

3.1
Zahlen zum AusmaR der Diversitat in der
Batteriezellfertigung in Deutschland

000
amy
&

3.2
Fachkraftebedarfsanalyse mit Fokus auf der
Produktionsbelegschaft

00X 0

3.3
Diversity MaRnahmen/-management in Betrieben:
Verbreitung und Auswirkung
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3.1 Einblicke zu Fachkraften nach
Geschlecht, Nationalitdt und Alter

Kernerkenntnisse

Der Gender Pay Gap von 18 % (Betrachtungsjahr 2021) sowie der geringe Frauenanteil in Unternehmen (insbesondere
unter den Vollzeitbeschaftigten) und in Fihrungspositionen zeigen deutliche Defizite in der Personalstruktur der Branche,
dargestellt anhand des Wirtschaftszweiges , Herstellung von Batterien und Akkumulatoren”. Zentral im Wettbewerb um
Fachkrafte ist hier fir Unternehmen, die Branche auch mit Blick auf Verdienste und Aufstiegsmoglichkeiten fir Frauen
attraktiver zu machen und gute Arbeitsbedingungen in Fiihrungspositionen (etwa mit Blick auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie) zu fordern. Der Frauenanteil in diesem Wirtschaftszweig ist allerdings etwas hoher als der Frauenanteil
in MINT-Branchen generell. Moglicherweise bietet die Batteriezellfertigung den Frauen im Vergleich zu anderen MINT-
Branchen bessere Moglichkeiten, etwa mit Blick auf Teilzeitmoglichkeiten. Weitere Herausforderungen ergeben sich in
der Batteriezellfertigung fur die Integration von alteren Beschaftigten sowie von Frauen in der familienintensiven Alters-
phase von 30 bis 40 Jahren.

Der Anteil an Personen ohne deutsche Staatsbiirgerschaft in dem betrachteten Wirtschaftszweig entspricht mit 16 % in
etwa demjenigen auf dem gesamtdeutschen Arbeitsmarkt. In der Gruppe der Akademiker:innen unter den Frauen ohne
deutsche Staatsburgerschaft wurde fiir 2021 ein deutlicher Zuwachs von 35 % beobachtet. Méglicherweise zeigt sich an
diesen Zahlen, dass Recruiting-MaRnahmen aus dem Ausland greifen.

Auch sind die (wenigen) Frauen unter den Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft vergleichsweise gut aufgestellt:
Frauen ohne deutsche Staatsbirgerschaft sind zu dhnlichen Anteilen in Voll- und Teilzeitbeschaftigung anzutreffen.
Zudem sind sie — wie auch die Personen ohne deutsche Staatsburgerschaft generell — unter den Fihrungskraften (also
den ,,Spitzenpositionen®) prozentual etwas haufiger als unter den Aufsichtskraften vertreten. Moglicherweise bringt
diese Beschaftigtengruppe besondere Kompetenzen und/oder Ressourcen mit. Dafiir spricht, dass Frauen ohne deutsche
Staatsbirgerschaft haufiger als Manner ohne deutsche Staatsbirgerschaft Gber einen akademischen Abschluss verfligen.
Gleichzeitig ist der Anteil an Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft ohne formalen Abschluss Gberdurchschnittlich.
Die wenigen beruflichen Positionen, in denen kein formaler Bildungsabschluss benétigt wird, werden also Gberdurch-
schnittlich haufig mit Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft besetzt.
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3.1.1 Ergebnisse zum Status Quo

Im Folgenden werden zentrale Befunde zum Status Quo in
der Batteriezellfertigung in der Branche ,Herstellung von
Batterien und Akkumulatoren” (anhand der Wirtschaftszwei-
ge WZ Kategorie 272, vgl. Statistisches Bundesamt 2008%)
gegeben. Die Zahlen entstammen einer Sonderauswertung
der Beschéftigtenstatistik!” der Bundesagentur fir Arbeit
(BA), die von dieser zur Verfligung gestellt wurde (s. Kap.
3.1.2.).

Frauen in der Batteriezellfertigung unterdurchschnittlich
vertreten und vor allem in Teilzeit tatig — Frauenanteil
aber hoher als in MINT-Berufen generell

Im Wirtschaftszweig ,Herstellung von Batterien und Akku-
mulatoren” sind Frauen mit 24 % im Jahr 2021 im Vergleich
zum Gesamtarbeitsmarkt deutlich unterreprédsentiert; be-
sonders haufig sind sie unter den Teilzeitbeschéftigten an-
zutreffen (siehe Abbildung 3). Im gesamtdeutschen Arbeits-
markt waren im Jahr 2021 33,4 Millionen Beschaftigte in
sozialversicherungspflichtiger Beschéaftigung tatig. Davon
waren 15,5 Millionen Frauen, was einem Anteil von rund
46 % entspricht. 49% aller erwerbstatigen Frauen waren in
Teilzeitbeschaftigung tatig. Bei den erwerbstatigen Mdnnern
betrug der Anteil in Teilzeitbeschaftigung 12 % (Bundesagen-
tur fur Arbeit 2022a%).

(WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Quelle: Sonderauswertung Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Darstellung

Abbildung 3: Frauen- und Auslander:innenanteil an den Beschéftigten nach Voll-/Teilzeit 2020 und 2021 in Prozent (WZ: ,Herstellung von Batterien und Ak-
kumulatoren®). Lesebeispiel (2020): Unter den Personen in Teilzeitbeschaftigung (= 100 %) befinden sich 50% Frauen und 50 % Manner. Unter den Personen
in Teilzeitbeschaftigung (= 100 %) befinden sich 21 % Auslander:innen und 79 % Deutsche.

16 Statistisches Bundesamt (2008): Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008 (WZ 2008). Hg. v. Statistisches Bundesamt. Wiesbaden. Online verfugbar
unter https://www.destatis.de/static/DE/dokumente/klassifikation-wz-2008-3100100089004 . pdf, zuletzt geprift am 23.08.2022.

17 Vgl. https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Grundlagen/Definitionen/Generische-Publikationen/Kurzinformation-Beschaeftigungssta-
tistik.pdf;jsessionid=246EE8COEEA187654C256A83AC43B909?__ blob=publicationFile&v=10 [Zugriff am 24.03.2023]

18 Bundesagentur fir Arbeit (2022a): Berichte: Blickpunkt Arbeitsmarkt — Die Arbeitsmarktsituation von Frauen und Mdnnern. Bundesagentur fir Arbeit.
Nirnberg. Online verfugbar unter https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Statistiken/Themen-im-Fokus/Frauen-und-Maenner/generi-
sche-Publikationen/Frauen-Maenner-Arbeitsmarkt.pdf?__blob=publicationFile, zuletzt geprift am 28.09.2022.


https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Grundlagen/Definitionen/Generische-Publikationen/Kurzinformation-Beschaeftigungsstatistik.pdf;jsessionid=246EE8C9EEA187654C256A83AC43B909?__blob=publicationFile&v=10
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Grundlagen/Definitionen/Generische-Publikationen/Kurzinformation-Beschaeftigungsstatistik.pdf;jsessionid=246EE8C9EEA187654C256A83AC43B909?__blob=publicationFile&v=10
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(W2Z: ,,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Abbildung 4: Voll-/Teilzeitbeschaftigung von Frauen, Mannern und Ausldnder:innen 2020 und 2021 in Prozent (WZ: , Herstellung von Batterien und Akkumu-
latoren”). Lesebeispiel (2020): Unter den Mannern (=100%) befinden sich 93 % in Vollzeitbeschaftigung und 7 % in Teilzeitbeschaftigung.

Im betrachteten Wirtschaftszweig waren 21% der Frauen,
aber nur 6% der Manner im Jahr 2021 in Teilzeit beschaftigt
(Abbildung 4). Die Anteile in Teilzeit sind sowohl bei Frau-
en als auch bei Mannern allerdings deutlich geringer als im
Gesamtarbeitsmarkt. Auch ist der Frauenanteil in diesem
spezifischen Wirtschaftszweig etwas hoher als der Frauen-
anteil in MINT-Berufen generell. In MINT-Berufen, also Be-
rufen der Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften
und Technik, lag der Frauenanteil bei 17% im Jahr 2021.
Die Unterschiede sind am deutlichsten in Technikberufen
(dort 14,2% Frauen), wahrend in Mathematik und Natur-
wissenschaften das Geschlechterverhéltnis annahernd aus-
geglichen ist (Bundesagentur fir Arbeit 2022a%). Das weist
auf mogliche Potenziale zur Integration von Frauen in dem
betrachteten Batterie-Wirtschaftszweig hin. Moglicherwei-

se bietet die Batteriezellfertigung den Frauen im Vergleich
zu MINT-Berufen generell bessere Moglichkeiten, etwa mit
Blick auf Teilzeitmoglichkeiten. Unter den Teilzeitbeschaftig-
ten im betrachteten Wirtschaftszweig ist das Geschlechter-
verhéltnis nahezu ausgeglichen, wie Abbildung 3 zeigt. Hier
hat der Frauenanteil sogar Uber die beiden betrachteten
Jahre nochmal leicht um zwei Prozentpunkte zugenommen;
unter den Teilzeitbeschéftigten lag der Frauenanteil im Jahr
2021 bei 52 %. Die Zunahme der Teilzeitbeschaftigung ist bei
den Frauen nur auf die deutschen Frauen (nicht auf Perso-
nen ohne deutsche Staatsbirgerschaft®) zuriickzufiihren (s.
Tabelle 1 und Tabelle 2 Kap. 3.1.2.). Inwieweit diese Verdnde-
rung Uber eine reine Zufallsschwankung hinaus geht, miss-
ten langere Zeitreihen zeigen?.

19 Bundesagentur fir Arbeit (2022a): Berichte: Blickpunkt Arbeitsmarkt — Die Arbeitsmarktsituation von Frauen und Mdnnern. Bundesagentur fir Arbeit.
Nurnberg. Online verfligbar unter https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Statistiken/Themen-im-Fokus/Frauen-und-Maenner/generi-
sche-Publikationen/Frauen-Maenner-Arbeitsmarkt.pdf?__blob=publicationFile, zuletzt geprift am 28.09.2022.

20 ,Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft” und ,Auslander:innen” werden in der vorliegenden Studie simultan verwendet.

21 Moglicherweise deutet sich hier aber auch ein leichter Retraditionalisierungsschub an, der wahrend der Pandemie beobachtet werden konnte: So
zeigte sich wahrend der Pandemie, dass Frauen den GroRteil der Betreuungsbelastung durch die zeitweilige SchlieRung von Kitas und Schulen trugen —
dadurch haben sich in den Familien tradierte Geschlechterrollen wieder ,eingeschlichen, vgl. Kohlrausch und Zucco 2020
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Anteil an Personen mit nicht deutscher Staatsangehorig-
keit entspricht Durchschnitt im Gesamtarbeitsmarkt — mit
leicht steigender Tendenz insbesondere unter den Vollzeit-
beschiaftigten

Im Gesamtarbeitsmarkt in Deutschland waren in den Jahren
2020 und 2021 jeweils 13% der Personen ohne deutsche
Staatsbirgerschaft unter den sozialversicherungspflichtig
Beschéftigten anzutreffen??. Ahnliche Werte zeigen sich im
Wirtschaftszweig , Herstellung von Batterien und Akkumula-
toren” Ihr Anteil an allen Beschaftigten in dieser Branche hat
allerdings Uber die Jahre 2020 und 2021 von 14% auf 16 %
zugenommen (s. Abbildung 3). Bemerkenswert ist, dass 73 %
des gesamten Personalzuwachses in der Branche von 2020
auf 2021 auf Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft zu-
ruckzufiihren ist (Zahlen nicht dargestellt). Moglicherweise
zeigt sich an diesen Zahlen, dass Recruiting-MafRnahmen fir
Personen aus dem Ausland greifen.

Im Wirtschaftszweig ,Herstellung von Batterien und Akkumu-
latoren” waren Personen ohne deutsche Staatsblrgerschaft
im Jahr 2020 mit 21 % prozentual haufiger unter den Teilzeit-
als unter den Vollzeitbeschéftigten anzutreffen, wenngleich
der prozentuale Unterschied bei den Personen ohne deut-
sche Staatsbirgerschaft zwischen Voll- und Teilzeit weniger
gravierend ist als der Unterschied bei den Frauen (vgl. Abbil-
dung 3). Zwischen den Jahren hat unter den Teilzeitbeschaf-
tigten der Anteil an Personen ohne deutsche Staatsbiirger-
schaft zudem leicht ab- und unter den Vollzeitbeschéftigten
leicht zugenommen, von 13% auf 16 %. Die Zahlen deuten
bei aller Vorsicht in der Interpretation darauf hin, dass bei
der Gruppe der Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft
mit Blick auf ihre Reprdsentanz in der betrachteten Branche
eher eine Tendenz in Richtung Zuwachs festzustellen ist als
bei den Frauen. Inwieweit dies tatsdchlich einen Trend dar-
stellt, missten langere Zeitreihen zeigen.

(WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Abbildung 5: Frauenanteil innerhalb der Gruppe der Auslander:innen nach Voll-/Teilzeit 2020 und 2021 in Prozent (WZ: , Herstellung von Batterien und
Akkumulatoren®). Lesebeispiel (2020): Unter den Teilzeitbeschaftigten ohne deutsche Staatsangehdrigkeit (=100 %) befinden sich 26 % Frauen und 74%

Manner.

22 Stichtag 30.06., vgl. https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/insgesamt.html [Zugriff am 24.03.2023]
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Frauen mit nicht deutscher Staatsangehorigkeit im
Vergleich zur Gesamtgruppe der Frauen haufiger in
Vollzeit tatig

Begriffsdefinition Intersektionalitat

Das Konzept der Intersektionalitat beschreibt die Art
und Weise, wie sich Systeme der Ungleichheit aufgrund
von Geschlecht, Rasse, ethnischer Zugehorigkeit, sexu-
eller Orientierung, Geschlechtsidentitat, Behinderung,
Klasse und anderen Formen der Diskriminierung ,,iber-
schneiden” und eine einzigartige Dynamik und Wirkung
entfalten®.

Die ,intersektionale” Betrachtung,? also der Frauenanteil
innerhalb der Gruppe der Personen ohne deutsche Staats-
birgerschaft, zeigt einen dhnlichen Wert, wie der generelle
Frauenanteil im betrachteten Wirtschaftszweig; im Jahr 2021
lag der Anteil an Frauen unter den Personen ohne deutsche
Staatsbirgerschaft bei 25% (Abbildung 5).%°

Innerhalb der Gruppe der Personen ohne deutsche Staats-
burgerschaft sind Frauen im betrachteten Wirtschaftszweig
aber vergleichsweise haufig in Vollzeitbeschéaftigung anzu-
treffen; ihr Anteil unter den Vollzeitbeschéftigten betrug
im Jahr 2021 25%. Die Zunahme der Vollzeitbeschaftigung
bei den Frauen ist nur auf die Frauen ohne deutsche Staats-
birgerschaft zurlckzufiihren (s. Tabelle 1 und Tabelle 2,
Kap. 3.1.2.). Ihr Anteil unter den Teilzeitbeschéftigten lag bei
28 % — der prozentuale Unterschied zwischen Voll- und Teil-
zeit ist also vergleichsweise gering. Innerhalb der Gruppe der
Personen ohne deutsche Staatsbilrgerschaft, die in diesem
Wirtschaftszweig arbeiten, sind Frauen somit mit Blick auf
ihre Arbeitszeit prozentual seltener in , frauentypischen” Be-
schéaftigungsverhaltnissen (mit Blick auf das Arbeitsvolumen
Teilzeit-Vollzeit) anzutreffen.

Frauen, Manner und Personen ohne deutsche
Staatshiirgerschaft im akademischen Bereich dhnlich
qualifiziert — Personen ohne deutsche Staatsbiirgerschaft
haufiger ohne Berufsabschluss

Exkurs: Anerkennung der beruflichen Qualifikation

Personen aus Drittstaaten, die in Deutschland einen sog.
reglementierten Beruf ausiiben mochten, bendtigen
zwingend die Anerkennung ihrer im Ausland erworbenen
Ausbildung bzw. ihres Hochschulabschlusses. Fir die
AuslUbung nicht-reglementierter Berufe ist eine Anerken-
nung nicht erforderlich. Mochten Personen aus Dritt-
statten allerdings nach Deutschland einwandern, ist die
Anerkennung in der Regel die Voraussetzung fir einen
Aufenthaltstitel.

Im akademischen Bildungssegment existieren vergleichswei-
se wenige Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen, es
sind aber durchaus Unterschiede im ,,unteren” Bildungsseg-
ment zu Ungunsten von Frauen und insbesondere von Per-
sonen ohne deutsche Staatsbirgerschaft zu beobachten. Die
wenigen beruflichen Positionen, in denen kein formaler Bil-
dungsabschluss benétigt wird, werden Gberdurchschnittlich
haufig mit unterreprasentierten Personengruppen besetzt.
Die Besetzung solcher Stellen sollte keine systematische Be-
nachteiligung erzeugen. Innerbetriebliche Qualifizierungsan-
gebote sollte es auch fur diese Erwerbsgruppe geben, um
Arbeitsplatze zu sichern.

Frauen und Manner, die im Wirtschaftszweig ,Herstellung
von Batterien und Akkumulatoren” tatig sind, weisen ahnli-
che Qualifizierungen auf; sowohl bei den Mannern als auch
bei den Frauen verfligen rund 20% (2021) tber einen akade-
mischen Abschluss, und nur wenige (Frauen: 12 %; Manner
10%) Uber gar keinen Berufsabschluss (Abbildung 6).

Das entspricht dem Bildungsniveau von Frauen und Man-
nern im Gesamtarbeitsmarkt in Deutschland — sie sind dhn-
lich gut aufgestellt. Je nach betrachteter Bildungsdimension
(schulische oder berufliche Bildung) und Altersstufe haben
Frauen die Méanner sogar Uberholt (Lott et al. 2022%). In
MINT-Berufen des deutschen Arbeitsmarktes steigt zudem

23 Ubersetzt aus dem Englischen, vgl. https://www.intersectionaljustice.org/what-is-intersectionality [Zugriff am 13.10.2022]

24 Fur weitere Informationen zur intersektionalen Perspektive vgl. https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-
1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/die-intersektionale-perspektive/ [Zugriff am 24.03.2023]

25 Zum Vergleich: Im Gesamtarbeitsmarkt in Deutschland waren in dem Jahr 2021 rund 37 % Frauen in der Gruppe der auslandischen sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten vertreten; Stichtag 30.06., vgl. https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/insgesamt.
html [Zugriff am 24.03.2023]. Zu bericksichtigen sind bei solchen Vergleichen immer auch die Herkunftslander. Die drei haufigsten Herkunftslander bei
der Betrachtung aller Beschéftigten auf dem deutschen Arbeitsmarkt sind sowohl bei Frauen als auch bei Mdnnern die Turkei, Rumanien und Polen,

vgl. Bundesagentur fir Arbeit 2022a.

26 Lott, Yvonne; Hobler, Dietmar; Pfahl, Svenja; Unrau, Eugen (2022): Stand der Gleichstellung von Frauen und Mannern in Deutschland. Dusseldorf (WSI
Report, 72). Online verfugbar unter https://www.boeckler.de/de/faust-detail.htm?sync_id=HBS-008259, zuletzt aktualisiert am 30.09.2022, zuletzt

geprift am 30.09.2022.


https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/die-intersektionale-perspektive/
https://www.diversity-challenge.de/diversityaktionsbox/diversityverstehen/diversity-1x1/entdecken-vielfaltsgesellschaft/die-intersektionale-perspektive/

3.1 Einblicke zu Fachkraften nach Geschlecht, Nationalitat und Alter | 15
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Quelle: Sonderauswertung Statistik der Bundesagentur flr Arbeit; eigene Darstellung

Berufsabschliisse von Frauen, Mannern und Auslinder:innen 2021 in %
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Abbildung 6: Berufsabschlisse von Frauen, Mannern und Ausldnder:innen 2021 in Prozent (WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®). Lesebei-
spiel: Unter den Mannern (=100%) haben 10 % keinen Berufsabschluss, 67 % verfuigen Uber einen anerkannten Berufsabschluss, 20% Uber einen akademi-

schen Abschluss. Bei 3% der Manner ist der Abschluss unbekannt.

der Frauenanteil mit dem Ausbildungsniveau (Bundesagen-
tur fur Arbeit 2022a%).

Bei den Personen ohne deutsche Staatsangehorigkeit im
Batterie-Wirtschaftszweig ist der Anteil ohne Berufsabschluss
mit 21 % (2021) dagegen hoher. Entsprechend weisen auch
nur 49% der Personen ohne deutsche Staatsblrgerschaft
einen anerkannten Berufsabschluss auf (gegenltber rund
65 % bei den Mannern und bei den Frauen mit deutscher
Herkunft), aber mit 21% &hnlich haufig wie Frauen und
Maéanner einen akademischen Abschluss. Bemerkenswert ist,
dass von 2020 auf 2021 ein Personalzuwachs von 35% bei
Akademiker:innen ohne deutsche Staatsblrgerschaft zu be-
obachten ist (Zahlen nicht dargestellt). Diese Beobachtung
deckt sich mit der generellen in den letzten Jahren zu be-
obachtenden zunehmenden Polarisierung in dem Bildungs-
niveau von Zugewanderten; mit vielen Hochqualifizierten,
aber auch vielen Personen ohne formalen Bildungsabschlis-

sen (Baas 2021%). Zudem liegen bei den Personen ohne
deutsche Staatsbirgerschaft vergleichsweise haufig keine
Angaben (9 %) Uber den Bildungsabschluss vor (Abbildung 6).

Bei genauer Betrachtung der Personen nach Bildungsab-
schluss fallt aber auf, dass innerhalb der Gruppe ohne Be-
rufsabschluss im Vergleich zu den anderen Bildungsgruppen
der Frauenanteil mit 27 % am hochsten ist (Abbildung 7). Das
liegt daran, dass die Beschéftigtengruppe ohne Berufsab-
schluss nur eine geringe Fallzahl aufweist und somit schon
kleinere Abweichungen deutlicher ins Gewicht fallen.

27 Bundesagentur fir Arbeit (2022a): Berichte: Blickpunkt Arbeitsmarkt — Die Arbeitsmarktsituation von Frauen und Mannern. Bundesagentur fiir Arbeit.
Nurnberg. Online verfugbar unter https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Statistiken/Themen-im-Fokus/Frauen-und-Maenner/generi-
sche-Publikationen/Frauen-Maenner-Arbeitsmarkt.pdf?__blob=publicationFile, zuletzt geprift am 28.09.2022.

28 Baas, Meike (2021): Bildungsbeteiligung nach Migrationshintergrund. In:

WISTA (2/2021). Online verfugbar unter https://www.destatis.de/DE/Metho-

den/WISTA-Wirtschaftund-Statistik/2021/02/bildungsbeteiligung-022021.pdf?__blob=publicationFile, zuletzt geprift am 29.11.2022.
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Frauen- und Auslander:innenanteil an den Beschéftigten nach Berufsabschluss 2021 in %
(WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Quelle: Sonderauswertung Statistik der Bundesagentur fur Arbeit; eigene Darstellung

Abbildung 7: Frauen- und Auslander:innenanteil an den Beschéftigten nach Berufsabschluss 2021 in Prozent (WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumu-
latoren”). Lesebeispiel: Unter den Beschéftigten ohne Berufsabschluss (=100%) befinden sich 27 % Frauen und 73% Manner. Unter den Beschéftigten ohne
Berufsabschluss (=100%) befinden sich zudem 32 % Auslédnder:innen und 68 % Deutsche.

Berufsabschluss innerhalb der Gruppe der Auslander:innen nach Geschlecht 2021 in %
(WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Quelle: Sonderauswertung Statistik der Bundesagentur fir Arbeit; eigene Darstellung

Abbildung 8: Berufsabschluss innerhalb der Gruppe der Auslander:innen nach Geschlecht 2021 in Prozent (WZ: , Herstellung von Batterien und Akkumula-
toren”). Lesebeispiel: Unter den Mannern ohne deutsche Staatsbirgerschaft (=100%) haben 21% keinen Berufsabschluss, 53 % verfligen Gber einen anerkannten
Berufsabschluss, 17 % Uber einen akademischen Abschluss, bei 9% ist der Abschluss unbekannt.
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Unter den Personen ohne deutsche Staatsbiirgerschaft
haben Frauen prozentual haufiger als Mdnner einen
akademischen Abschluss

Bei der ,intersektionalen” Betrachtung (Geschlechterzusam-
mensetzung innerhalb der Gruppe der Personen ohne deut-
sche Staatsbirgerschaft) fallt auf (Abbildung 8):

Frauen verfliigen mit 21% prozentual haufiger als Méanner
ohne deutsche Staatsbirgerschaft (17 %) Uber einen akade-
mischen Abschluss. Entsprechend sind im Vergleich zu den
anderen Bildungsgruppen unter den Akademiker:innen ohne
deutsche Staatsburgerschaft Frauen mit 29 % vergleichswei-
se haufig anzutreffen (Abbildung 9). Wie sich diese Gruppe
zusammensetzt, ob es sich beispielsweise besonders um
Frauen aus bestimmten Herkunftslandern handelt, mussten
zusatzliche Auswertungen zeigen. Die Daten deuten aber da-
rauf hin, dass es sich hier um eine hoch selektive Personen-
gruppe handelt, die moglicherweise spezifische Kompeten-
zen und/oder Ressourcen mitbringt. Bei den Médnnern ohne
deutsche Staatsbirgerschaft Gberwiegen Berufsabschlisse
im ,,mittleren” Ausbildungssegment.

Aufsichts- und Fihrungskrafte selten mit Frauen oder
Personen ohne deutsche Staatsbiirgerschaft besetzt —
unter den Personen ohne deutsche Staatsbiirgerschaft
vergleichsweise hoher Frauenanteil bei den
Fiihrungskraften

Auf dem Gesamtarbeitsmarkt sind Fiihrungspositionen nach
wie vor haufig mit Mannern besetzt;®im Jahr 2021 waren auf
dem Arbeitsmarkt in Deutschland 28 % der Beschaftigten mit
Aufsichts- und Fuhrungsfunktionen Frauen (Bundesagentur
far Arbeit 2022a%). Gleichzeitig unterscheiden sich die Frau-
enanteile in Fihrungspositionen auch nach der Branche: In
der Tendenz sind in Branchen, in denen generell mehr Frau-
en arbeiten, auch die Fihrungspositionen prozentual haufi-
ger mit Frauen besetzt, etwa im Gesundheitswesen (2022:
36,9 % Frauen; im Vergleich dazu: 9,7 % im Baugewerbe).*

Frauenanteil innerhalb der Gruppe der Auslander:innen nach Berufsabschluss 2021 in %

(W2Z: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Abbildung 9: Frauenanteil innerhalb der Gruppe der Auslander:innen nach Berufsabschluss 2021 in Prozent (WZ: ,Herstellung von Batterien und
Akkumulatoren”). Lesebeispiel (2020): Unter den Beschéftigten ohne deutsche Staatsbirgerschaft mit akademischen Abschluss (=100 %) befinden sich 29%

Frauen und 71% Manner.

29 Beidiesen Zahlen ist zu beachten, dass es je nach betrachteter Studie zu Variationen je nach Abgrenzung des Begriffs der Fiihrungskrafte und herange-

zogenem Datensatz kommen kann.

30 Bundesagentur flr Arbeit (2022a): Berichte: Blickpunkt Arbeitsmarkt — Die Arbeitsmarktsituation von Frauen und Mannern. Bundesagentur fir Arbeit.
Nurnberg. Online verflgbar unter https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Statistiken/Themen-im-Fokus/Frauen-und-Maenner/generi-
sche-Publikationen/Frauen-Maenner-Arbeitsmarkt.pdf?__blob=publicationFile, zuletzt geprift am 28.09.2022.

31 https://de.statista.com/statistik/daten/studie/575509/umfrage/frauenanteil-in-fuehrungspositionen-in-deutschland-nach-branchen/ [Zugriff am

24.03.2023].
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Frauen- und Auslander:innenanteil an den Beschaftigten nach Fiihrungspositionen 2021 in %
(W2Z: ,,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Abbildung 10: Frauen- und Auslander:innenanteil an den Beschaftigten nach Fihrungspositionen 2021 in Prozent (WZ: ,Herstellung von Batterien und
Akkumulatoren®). Lesebeispiel: Unter den Aufsichtskraften (=100 %) befinden sich 11 % Frauen und 89 % Manner. Unter den Aufsichtskraften (=100 %)
befinden sich zudem 5% Auslander:innen Staatsbirgerschaft und 95 % Deutsche.

Diese Tendenz spiegelt sich auch im Wirtschaftszweig , Her-
stellung von Batterien und Akkumulatoren” wider: In die-
sem Wirtschaftszweig, in dem der Frauenanteil generell mit
24% (Jahr 2021) eher gering ist, waren im Jahr 2021 auch
nur 11% (Aufsichtskrafte)® bzw. 12% (FUhrungskrafte)®
der FUhrungspositionen mit Frauen besetzt (Abbildung 10).
Unter den Frauen finden sich entsprechend auch nur 3% in
Aufsichts- oder Fihrungspositionen, wahrend 8% der in der
Branche beschéftigten Manner in einer solchen Position tatig
sind (Abbildung 11).

Noch geringer ist der Anteil an Personen ohne deutsche
Staatsbirgerschaft in den Flhrungspositionen insbesondere
bei den Aufsichtskraften (5%). Auch dieses Bild deckt sich
mit der Datenlage fir Gesamtdeutschland, die zeigt, dass
beispielsweise die Reprdsentanz von Personen mit Migra-
tionshintergrund in der betrachteten Branche mit héherer
beruflicher Stellung deutlich abnimmt (Destatis und WZB
20213%). Bei den Fihrungskraften ist der Anteil an Personen

ohne deutsche Staatsblrgerschaft aber etwas hoher als bei
den Aufsichtskraften und auf einem ahnlichen Niveau wie
der Frauenanteil. Auch hier mussten zusatzliche Analysen
weiterfihrende Informationen etwa zum Herkunftsland
oder zu spezifischen Kompetenzen aufdecken.

Auch bei dem beruflichen Status spiegelt sich in der inter-
sektionalen Betrachtung die vermutlich stark selektive Grup-
pe von Frauen ohne deutsche Staatsbirgerschaft wider
(Abbildung 12): Innerhalb der Gruppe der Fihrungskréfte
liegt der Frauenanteil unter den Personen ohne deutsche
Staatsbirgerschaft bei immerhin 19% und ist somit hoher
als bei den Aufsichtskraften. Daflr spricht, dass Frauen hau-
figer als Manner ohne deutsche Staatsbiirgerschaft tber ei-
nen akademischen Abschluss verfiigen (s. 0.). Es liegt nahe,
dass sich diese hochqualifizierten Frauen ohne deutsche
Staatsbirgerschaft auch in der Gruppe der Fuhrungskrafte
wiederfinden.

32 Inder Sonderauswertung wie folgt definiert: Aufsichtskrafte sind Spezialist:nnen mit Leitungsfunktion. Sie Gbernehmen Aufgaben, welche Spezialkennt-

nisse und -fertigkeiten, z. B. im kaufmannisch-betriebswirtschaftlichen Bereich oder im organisatorisch-verwaltenden Bereich, erfordern. Sie Gberneh-
men die Verantwortung fur Planung und Organisation und beaufsichtigen die Arbeitskrafte in ihrem Bereich.

33 In der Sonderauswertung wie folgt definiert: Fiihrungskrafte sind Expert:innen mit Leitungsfunktion. Sie ibernehmen Aufgaben, welche einen hohen
Komplexitatsgrad aufweisen. Sie leiten Unternehmen und Organisationen und ibernehmen z. B. die Verantwortung fiir Personalrekrutierung und
Personalfiihrung, Ziele und Qualitdtsmanagement, Budgetplanung und Ressourceneffizienz.

34 Destatis; WZB, BiB (Hg.) (2021): Datenreport 2021. Ein Sozialbericht fiir die Bundesrepublik Deutschland. Online verfigbar unter https://www.destatis.
de/DE/Service/Statistik-Campus/Datenreport/Downloads/datenreport-2021.pdf;jsessionid=E47A6789A8F0755B45CEDC61618DICEQ. live711?__
blob=publicationFile, zuletzt geprift am 04.08.2022.
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Beruflicher Status von Frauen, Mannern und Auslidnder:innen 2021 in %
(W2Z: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Quelle: Sonderauswertung Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Darstellung

Abbildung 11: Beruflicher Status von Frauen, Mannern und Auslander:innen 2021 in Prozent (WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®).
Lesebeispiel: Unter den Médnnern (=100 %) sind 8 % Aufsichts- oder Fihrungskrafte, 92 % sind in einer anderen beruflichen Position tatig.

Frauenanteil innerhalb der Gruppe der Auslander:innen nach Fithrungspositionen 2021 in %
(W2Z: , Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Abbildung 12: Frauenanteil innerhalb der Gruppe der Ausldander:innen nach Fihrungspositionen 2021 in Prozent (WZ: ,Herstellung von Batterien und Akku-
mulatoren”). Lesebeispiel (2020): Unter den Aufsichtskraften ohne deutsche Staatsbirgerschaft (=100%) befinden sich 15% Frauen und 85% Manner.
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Beschaftigtenanteil 2021 nach Altersgruppen in Jahren
in % (WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Abbildung 13: Beschaftigtenanteil 2021 nach Altersgruppen in Jahren in
Prozent (WZ: "Herstellung von Batterien und Akkumulatoren").

Im Vergleich zum Gesamtarbeitsmarkt weniger altere
Beschéftigte — in der familienintensiven Altersphase sind
Frauen seltener als Manner anzutreffen

Die Altersdiversitat lag 2021 bei 7,4% (Zahlen nicht dar-
gestellt). Die Altersstruktur ist also durchaus als divers an-
zusehen; je geringer die Standardabweichung ist, desto
gleichmaRiger sind die Beschaftigten Uber die Altersgruppen
verteilt. ¥

Im Jahr 2021 war in der betrachteten Branche der Batterie-
zellfertigung insbesondere die Altersgruppe der 30 bis unter
40-Jahrigen prozentual am haufigsten vertreten (vgl. Abbil-
dung 13). Die Werte decken sich in etwa mit denjenigen auf
dem gesamtdeutschen Arbeitsmarkt; dort waren es 23 % Be-
schaftigte im Alter von 30 bis 40 Jahren im Jahr 2022. Frauen
sind in der Altersgruppe der 30 bis unter 40 Jahrigen prozen-
tual etwas weniger anzutreffen als Manner (Abbildung 14).
In dieser Altersgruppe ergeben sich fiir Frauen vermutlich
besondere Herausforderungen in der Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie auch in der Batteriezellfertigung.

Mit 22 % sind Beschéftigte in der Altersgruppe zwischen
40 und 50 Jahren etwas weniger vertreten. Das ist auch in
Gesamtdeutschland®® zu beobachten und ist vermutlich
u. a. auf gesundheitliche Beeintrachtigungen, geringere Er-

(WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)
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Beschéftigtenanteil 2021 in % nach Altersgruppen in Jahren und Geschlecht

1

17

N
| ]
[

o

20 40 60 80 100

Abbildung 14: Beschéftigtenanteil 2021 in Prozent nach Altersgruppen in Jahren und Geschlecht (WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®).

35 Die Diversitat der Altersstruktur ist durch die Standardabweichung des Mittelwerts aus den Anteilen in den Alterskategorien (<20 Jahre, 21—-30 Jahre,
31-40 Jahre, 41-50 Jahre, 51—-60 Jahre, > 60 Jahre) dargestellt. Eine geringe Standardabweichung bedeutet eine gleichmaRigere Verteilung Gber die
Alterskategorien (hohe Altersdiversitét), eine hohere Standardabweichung bedeutet eine eher ungleiche Verteilung tber die Alterskategorien (geringe

Altersdiversitat).

36 https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/altersgruppen.html [Zugriff am 24.03.2023]


https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/altersgruppen.html
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werbsarbeit und Erwerbsminderung zurickzufihren. Inte-
ressanterweise sind Frauen aber dafiir prozentual haufiger
als Méanner in der Altersgruppe zwischen 40 und unter 60
Jahren vertreten. Moglicherweise verlassen Manner im mitt-
leren Alter den Betrieb eher, werden abgeworben oder ma-
chen woanders Karriere, wahrend Frauen nach der Familien-
phase eher in einen Betrieb neu einsteigen.

Beschaftigte im hoheren Alter (60 Jahre und alter) sind in der
betrachteten Branche der Batteriezellfertigung prozentual zu
rund 8% zu finden. Im Vergleich zum gesamtdeutschen Ar-
beitsmarkt finden sich hier prozentual etwas weniger dltere
Erwerbstatige. Im Jahr 2022 waren insgesamt in Deutschland
knapp 10% 60 Jahre und &lter.3” Um auch diese Personen-
gruppe bis zum Renteneintrittsalter zu halten, sollten die
Arbeitsplatze an Anforderungen éalterer Beschéftigter ange-
passt sein.

Gender Pay Gap in der Batteriezellfertigung auf dhnlichem
Niveau wie auf dem gesamtdeutschen Arbeitsmarkt

Nach wie vor verdienen Frauen in Deutschland insgesamt
durchschnittlich weniger als Madnner. Das ist auch im Wirt-
schaftszweig ,Herstellung von Batterien und Akkumulato-
ren” der Fall (siehe Abbildung 15): Hier lag der Gender Pay
Gap im Jahr 2021 bei 18 % (Zahlen nicht dargestellt).3® Frauen
verdienten also mit einem durchschnittlichen Bruttomonats-
verdienst von 3.221 Euro (Median) rund 18 Prozentpunkte
weniger als Manner mit einem durchschnittlichen Bruttomo-
natsverdienst von 3.945 Euro (Mediane nicht dargestellt).

Gender Pay Gap zwischen Mannern und Frauen in %
und durchschnittlicher Bruttomonatsverdienst (Mediane)
(WZ: ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®)

O 3.945 €

3.221 €

Abbildung 15: Gender Pay Gap in Prozent und durchschnittlicher Brutto-
monatsverdienst (Mediane); Quelle: Sonderauswertung Beschaftigungs-
statistik, eigene Darstellung.

Ahnliche Zahlen zeigen sich im Gesamtarbeitsmarkt im Jahr
2021. Dort betrug der ,,Gender Pay Gap“ ebenfalls 18 %, Frau-
en verdienten also durchschnittlich, bezogen auf den Brut-
tostundenverdienst, 18 % weniger als Manner (Statistisches
Bundesamt 2022%°). Beim Vergleich dieser Zahlen ist aller-
dings aufgrund der unterschiedlichen Operationalisierungen
von Verdiensten Vorsicht geboten: In der hier betrachteten
Sonderauswertung wurden die Bruttomonatsverdienste von
Vollzeitbeschéftigten herangezogen. Somit basieren die Zah-
len auf unterschiedlichen Grundgesamtheiten und unter-
schiedlichen Operationalisierungen der Verdienste. Dennoch
zeigt sich hier zumindest keine gravierende Abweichung vom
Bild Uber alle Branchen hinweg. Daten fir den Gesamtar-
beitsmarkt zeigen, dass der Verdienstunterschied unter an-
deren darauf zurlckgefihrt werden kann, dass Frauen eher
in (geringer entlohnten) Branchen und Berufen arbeiten und
seltener Flhrungskrafte sind. Der so genannte ,bereinigte
Gender Pay Gap”, aus dem jene Erklarungsfaktoren heraus-
gerechnet sind, betrug im Jahr 2018 noch 6% (unbereinig-
ter Wert: 20%) (Statistisches Bundesamt 2022%°). Inwieweit
dieser Wert auf Diskriminierung zuriickgefiihrt werden kann
oder auf weitere, unbeobachtete Merkmale etwa zur Berufs-
biografie, ist dabei unklar; er ist somit als ,,Obergrenze” fir
Diskriminierung zu interpretieren.

Inwieweit auch im Wirtschaftszweig ,Herstellung von Batte-
rien und Akkumulatoren” der Gender Pay Gap durch beob-
achtbare Merkmale wie die Qualifikation zurtickzufihren ist
und wie hoch somit der bereinigte Gender Pay Gap ist, mUs-
sen weitere Analysen zeigen. Implizit bereinigt ist der Wert
bereits um die Brancheneffekte, da hier nur die Verdienste
innerhalb einer Branche verglichen wurden.

37 https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/altersgruppen.html [Zugriff am 24.03.2023]

38 Der Gender Pay Gap ergibt sich aus der Differenz der durchschnittlichen Verdienste der Manner und der Frauen im Verhaltnis zum durchschnittlichen

Verdienst der Mdnner.

39 Statistisches Bundesamt (2022): Gender Pay Gap 2021: Frauen verdienten pro Stunde weiterhin 18 % weniger als Manner. Pressemitteilung Nr.
088 vom 7. Marz 2022. Hg. v. Statistisches Bundesamt. Wiesbaden. Online verfligbar unter https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilun-
gen/2022/03/PD22_088_621.html, zuletzt aktualisiert am 07.03.2022, zuletzt gepriift am 10.08.2022.

40 Statistisches Bundesamt (2022): Gender Pay Gap 2021: Frauen verdienten pro Stunde weiterhin 18 % weniger als Manner. Pressemitteilung Nr.
088 vom 7. Marz 2022. Hg. v. Statistisches Bundesamt. Wiesbaden. Online verfligbar unter https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilun-
gen/2022/03/PD22_088_621.html, zuletzt aktualisiert am 07.03.2022, zuletzt geprift am 10.08.2022.
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3.1.2 Methodik und Ansatz zur Auswertung
der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fiir Arbeit

Wie wurden die Daten erfasst und aufbereitet?

Die Zahlen zur Reprisentanz von Frauen, Alteren und Perso-
nen ohne deutsche bzw. auslandischer Staatsangehorigkeit
(Auslander:innen) in der Branche , Herstellung von Batterien
und Akkumulatoren” (anhand der Wirtschaftszweige WZ Ka-
tegorie 272, vgl. Statistisches Bundesamt 2008*') entstam-
meneiner Sonderauswertung der Beschaftigtenstatistik* der
Bundesagentur fir Arbeit (BA), die von dieser zur Verfligung
gestellt wurde.

Tabelle 1 und Tabelle 2 geben zunichst einen Uberblick Gber
die entsprechenden berlcksichtigten Variablen und Fallzah-
len in den Jahren 2020 und 2021. Deutlich wird die sehr ge-
ringen Fallzahlen fiir Frauen und Personen ohne deutsche
Staatsburgerschaft bei den Aufsichts- und Fihrungskraften.
Besonders selten finden sich hier Frauen ohne deutsche
Staatsangehdrigkeit. Die zugehorigen Auswertungen sind ent-
sprechend mit Vorsicht zu interpretieren, da sie auf wenigen
Féllen beruhen.

Tabelle 1: Berucksichtigte Variablen und Fallzahlen fiir 2020 fir den WZ ,,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren”.

Insgesamt

Insgesamt 13.361
Vollzeitbeschaftigt 12.020
Teilzeitbeschiftigt 1.341
Ohne Berufsabschluss 1.399
Anerkannter Berufsabschluss 9.058
Akademischer Berufsabschluss 2.477
Abschluss unbekannt 427
Aufsichtskrafte 386
Flihrungskrafte 505
Unter 20 Jahre 166
20 bis unter 30 Jahre 2.327
30 bis unter 40 Jahre 3.763
40 bis unter 50 Jahre 2.852
50 bis unter 60 Jahre 3.245
60 Jahre und alter 1.008

Quelle: Sonderauswertung Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Darstellung.

davon Insgesamt davon

Manner Frauen Manner Frauen
10.159 3.202 1.871 1.423 448
9.494 2.526 1.595 1.218 377
665 676 276 205 71
1.012 387 396 298 98
6.955 2.103 944 749 195
1.891 586 340 247 93
301 126 191 129 62
343 43 14 11 3
456 49 57 48 9
133 33 6 6 =
1.786 541 451 363 88
2911 852 615 474 141
2.097 755 478 333 145
2.443 802 273 207 66
789 219 48 40 8

41

42

Statistisches Bundesamt (2008): Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008 (WZ 2008). Hg. v. Statistisches Bundesamt. Wiesbaden. Online verfiigbar
unter https://www.destatis.de/static/DE/dokumente/klassifikation-wz-2008-3100100089004.pdf, zuletzt geprift am 23.08.2022.

vgl. https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Grundlagen/Definitionen/Generische-Publikationen/Kurzinformation-Beschaeftigungssta-
tistik.pdf;jsessionid=246EE8CIEEA187654C256A83AC43B909?_ blob=publicationFile&v=10 [Zugriff am 24.03.2023]


https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Grundlagen/Definitionen/Generische-Publikationen/Kurzinformation-Beschaeftigungsstatistik.pdf;jsessionid=246EE8C9EEA187654C256A83AC43B909?__blob=publicationFile&v=10
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Grundlagen/Definitionen/Generische-Publikationen/Kurzinformation-Beschaeftigungsstatistik.pdf;jsessionid=246EE8C9EEA187654C256A83AC43B909?__blob=publicationFile&v=10
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Insgesamt

Insgesamt 13.772
Vollzeitbeschaftigt 12.451
Teilzeitbeschaftigt 1.321
Ohne Berufsabschluss 1.425
Anerkannter Berufsabschluss 9.165
Akademischer Berufsabschluss 2.754
Abschluss unbekannt 428
Aufsichtskrafte 406
Flihrungskrafte 541
Unter 20 Jahre 166
20 bis unter 30 Jahre 2.310
30 bis unter 40 Jahre 3.951
40 bis unter 50 Jahre 3.013
50 bis unter 60 Jahre 3.269
60 Jahre und élter 1.063

davon Insgesamt
Ménner Frauen

10.482 3.290 2.172
9.847 2.604 1.961
635 686 211
1.042 383 457
7.047 2.118 1.056
2.091 663 459
302 126 200
363 43 20
478 63 54
129 37 4
1.757 553 500
3.090 861 739
2.226 787 536
2.443 826 333
837 226 60

Quelle: Sonderauswertung Statistik der Bundesagentur fur Arbeit; eigene Darstellung.

Tabelle 2: Berticksichtigte Variablen und Fallzahlen fur 2021 fur den WZ ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren®.

Grundlage der Statistik bildet das Meldeverfahren zur Sozi-
alversicherung, in das alle Arbeitnehmenden (einschlieRlich
der zu ihrer Berufsausbildung Beschéftigten) einbezogen
sind, die der Kranken- oder Rentenversicherungspflicht oder
der Versicherungspflicht nach dem SGB Il unterliegen.®®
Diese Personengruppe wurde, selektiert nach dem entspre-
chenden Wirtschaftszweig, nach folgenden Merkmalen be-
trachtet (Bundesagentur fur Arbeit 2022b*):

Geschlecht mannlich/ weiblich

davon

Manner

1.631

1.480

151

342

825

328

136

17

44

4

386

568

368

255

50

Frauen

541

481

60

115

231

131

64

10

114

171

168

78

10

Nationalitdt deutsche Staatsangehorigkeit/ ohne deut-
sche (auslandische) Staatsangehorigkeit®

Alter in Kategorien

Beschéaftigungsstatus Vollzeit/ Teilzeit*®
Art des hochsten Berufsabschlusses (ohne beruflichen
Ausbildungsabschluss, Abschluss einer anerkannten

Berufsausbildung, Akademischer Abschluss (beinhaltet

43 Vgl https://www.arbeitsagentur.de/betriebsnummern-service/meldeverfahren-sozialversicherung#:~:text=hierzu%20entsprechende%20Hinweise -
,Sofortmeldeverfahren,ist%20dies%20die%20Minijob%2DZentrale [Zugriff am 24.03.2023]

44 Bundesagentur fir Arbeit (2022b): Meldeverfahren zur Sozialversicherung. Schlisselverzeichnis fir die Angaben zur Tatigkeit, Ausgabe 10. Hg. v.
Bundesagentur fur Arbeit. Nirnberg. Online verfligbar unter https://www.arbeitsagentur.de/datei/schlusselverzeichnis-fur-die-angaben-zur-tatig-

keit-05-2022_bal47472.pdf, zuletzt geprift am 13.10.2022.

45 In der vorliegenden Studie wird nur die Staatsangehdrigkeit betrachtet, nicht das Vorliegen eines Migrationshintergrundes.

46 Unter Vollzeit ist in der Sonderauswertung die tariflich bzw. betrieblich festgelegte Regelarbeitszeit zu verstehen. Teilzeit ist jede vertraglich festgelegte
Arbeitszeit, die geringer als die tariflich/betrieblich festgelegte Regelarbeitszeit ist.
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Bachelor, Diplom/ Magister/ Master/ Staatsexamen,
Promotion), Abschluss unbekannt*’)
e Art der Leitungsfunktion Aufsichtskraft*®/ Fihrungskraft.*

Die Abgrenzung von Aufsichts- und Flihrungskraften erfolgte
anhand der ausgelbten Tatigkeit der Berufsklassifikation des
Statistischen Bundesamtes 2010 (KIdB 2010) (Bundesagen-
tur fur Arbeit 2021°°).* Die Auswertungen wurden fir die
Jahre 2020 und 2021 vorgenommen, Stichtag sind jeweils
der 31.12. eines Jahres. Die Darstellungen beziehen sich auf
die Jahre 2021, sofern zwischen den Jahren keine bedeutsa-
me Entwicklung zu beobachten ist.

Auch wurde folgendes Merkmal betrachtet:

e Verdienste und Verdienstunterschiede

Diese wurden zwischen Frauen und Mannern in der Branche
verglichen. Verdienste werden in der Sonderauswertung an-

hand der Bruttomonatsverdienste von Vollzeitbeschaftigten
ausgewiesen.

Welche Annahmen wurden getroffen?

In den Analysen wurde betrachtet, inwieweit Frauen, Perso-
nen ohne deutsche Staatsangehorigkeit sowie altere Erwerbs-
tatige in der Branche ,Herstellung von Batterien und Akkumu-
latoren” unterreprasentiert sind. Unterreprasentiert sind sie
dann, wenn ihre Anteile in der betrachteten Branche geringer
sind als ihre Anteile auf dem gesamtdeutschen Arbeitsmarkt.
Angenommen wurde dies insbesondere flr Frauen, da Frau-
en generell seltener als Manner in MINT-Berufen anzutreffen
sind (Bundesagentur fiir Arbeit 2022a%). Inwieweit auch Alte-
re und Menschen ohne deutsche Staatsbirgerschaft, die ge-
nerell auf dem Gesamtarbeitsmarkt unterreprdsentiert sind,
nochmal seltener in der Batteriezellfertigung anzutreffen sind,
war eine offene Frage, die ebenfalls analysiert wurde.

Vermutet wurde zudem, dass Frauen und Personen ohne
deutsche Staatsbirgerschaft® dhnlich wie auf dem gesamt-
deutschen Arbeitsmarkt eher in geringeren beruflichen
Stellungen und (insbesondere Frauen) in Teilzeit tatig sind
und dass Frauen im Durchschnitt geringere Verdienste als
Manner aufweisen. Die Forschung zeigt, dass Frauen und
Personen mit Migrationshintergrund auf dem Arbeitsmarkt
benachteiligt sind, etwa mit Blick auf die Verdienste, und
dass dies nur teilweise durch beobachtbare Merkmale wie
Bildung und Berufserfahrung erklart werden kann (Statisti-
sches Bundesamt 2022°; Keita und Valette 2020%).%

47 In der Sonderauswertung unter ,keine Angabe“.

48 In der Sonderauswertung wie folgt definiert: Aufsichtskrafte sind Spezialist:nnen mit Leitungsfunktion. Sie Gbernehmen Aufgaben, welche Spezialkennt-
nisse und -fertigkeiten, z. B. im kaufmannisch-betriebswirtschaftlichen Bereich oder im organisatorisch-verwaltenden Bereich, erfordern. Sie Gberneh-
men die Verantwortung fur Planung und Organisation und beaufsichtigen die Arbeitskrafte in ihrem Bereich.

49 In der Sonderauswertung wie folgt definiert: Fihrungskrafte sind Expert:innen mit Leitungsfunktion. Sie Ubernehmen Aufgaben, welche einen hohen
Komplexitatsgrad aufweisen. Sie leiten Unternehmen und Organisationen und Ubernehmen z. B. die Verantwortung fiir Personalrekrutierung und
Personalfiihrung, Ziele und Qualitdtsmanagement, Budgetplanung und Ressourceneffizienz.

50 Bundesagentur flr Arbeit (2021): Klassifikation der Berufe 2010 — tiberarbeitete Fassung 2020. Band 1: Systematischer und alphabetischer Teil mit
Erlauterungen. Hg. v. Bundesagentur fir Arbeit. Nirnberg. Online verflighar unter https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Grundla-
gen/Klassifikationen/Klassifikation-der-Berufe/KIdB2010-Fassung2020/Printausgabe-KIdB-2010-Fassung2020/Generische-Publikationen/KIdB2010-PDF-
Version-Band1-Fassung2020.pdf?__blob=publicationFile&v=19, zuletzt gepriift am23.08.2022.

51 Fur die Aufsichtskrafte (Spezialist:innen mit Leitungsfunktion) werden alle Tatigkeiten mit der Kodierung XXX93 zusammengefasst; fur die Fihrungs-
krafte (Expert:innen mit Leitungsfunktion) alle Tatigkeiten mit der Kodierung XXX94 (zuzuglich ausgewdhlter Experten, die an der 4. Stelle nicht mit der

Ziffer 9 kodiert sind).

52 Bundesagentur flr Arbeit (2022a): Berichte: Blickpunkt Arbeitsmarkt — Die Arbeitsmarktsituation von Frauen und Ménnern. Bundesagentur fir Arbeit.
Nurnberg. Online verflgbar unter https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Statistiken/Themen-im-Fokus/Frauen-und-Maenner/generi-
sche-Publikationen/Frauen-Maenner-Arbeitsmarkt.pdf? __ blob=publicationFile, zuletzt geprift am 28.09.2022.

53 Das Alter wird hier ausgeklammert, da es mit der Berufserfahrung und der Betriebszugehorigkeitsdauer in zu hohem AusmaR korreliert ist und multiva-

riate Betrachtungen hier nicht moglich sind.

54 Statistisches Bundesamt (2022): Gender Pay Gap 2021: Frauen verdienten pro Stunde weiterhin 18 % weniger als Manner. Pressemitteilung Nr.
088 vom 7. Méarz 2022. Hg. v. Statistisches Bundesamt. Wiesbaden. Online verflgbar unter https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilun-
gen/2022/03/PD22_088_621.html, zuletzt aktualisiert am 07.03.2022, zuletzt gepruft am 10.08.2022.

55 Keita, Sekou; Valette, Jéréme (2020): Arbeitsmarktdiskriminierung: Zugewanderte, denen man weniger vertraut, bleiben langer arbeitslos. In: IAB-
Kurzbericht (10/2020), S. 1-8. Online verfugbar unter https://doku.iab.de/kurzber/2020/kb1020.pdf, zuletzt geprift am 16.11.2022.

56 Bei Personen mit Migrationshintergrund gilt dies aber offenbar nur fiir Zugewanderte aus Landern, die als weniger vertrauenswiirdig eingeschatzt

werden, vgl. Keita und Valette 2020.
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Bildungsunterschiede wurden zwischen Frauen und Man-
nern in diesem Wirtschaftszweig nur im geringeren AusmaR
vermutet, da sich die Bildungswege von Frauen und Man-
nern generell in Deutschland zunehmend angleichen. Be-
leuchtet wurde zudem, inwieweit zwischen Deutschen und
Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft das Ausmald der
Bildungsungleichheit ausgepragt ist. In den letzten Jahren ist
eine zunehmende Polarisierung in dem Bildungsniveau der
Zugewanderten zu beobachten; mit vielen Hochqualifizier-
ten, aber auch vielen Personen ohne formalen Bildungsab-
schlissen (Baas 2021%7).

Was wurde analysiert?

In der Auswertung wurden Zahlen zum Anteil von Frauen,
Alteren und Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft
generell und (nur fur Frauen und Personen ohne deutsche
Staatsbilrgerschaft) nach Beschéaftigungsart, Bildungsab-
schluss und beruflicher Stellung in der Branche ,Herstellung
von Batterien und Akkumulatoren” dargestellt. Wo moglich,
wurden diese Zahlen mit denen fir den gesamtdeutschen
Arbeitsmarkt verglichen, um eine Einschatzung zum Aus-
mal der Diversitat und zu spezifischen Herausforderungen
in der Batteriezellfertigung geben zu kénnen. Auch erfolgten
»intersektionale” Betrachtungen, also Vergleiche zwischen
Frauen und Mannern innerhalb der Gruppe der Personen
ohne deutsche Staatsangehorigkeit, um herauszufinden, in-
wieweit das Vorliegen von zwei Diversitdtsdimensionen Un-
gleichheiten verstarkt.

Kern-Dimensionen
Alter

Etnische
Herkunft &
Nationalitat

Soziale
Herkunft

Personlichkeit
Geschlecht &

geschlechtliche
Identitat

Sexuelle
Orientierung

Religion &
Weltanschauung

Korperliche
und geistige
Fahigkeiten

Abbildung 16: Kerndimensionen der Diversitat frei nach Gardenswartz
und Rowe (Diverse Teams at Work (2nd Edition, SHRM, 2003)), eigene
Darstellung.

Der Gender Pay Gap wurde aus der Differenz der durchschnitt-
lichen Verdienste der Manner und der Frauen im Verhaltnis
zum durchschnittlichen Verdienst der Manner ermittelt.

Limitierung

Aufgrund der Ausrichtung der Studie wurden drei Kerndi-
mensionen von Diversitat , Nationalitat” und , Geschlecht”
sowie mit Einschrankungen auf ,Alter” (in Kategorien) aus-
gewertet (Charta der Vielfalt e.V. 2022%%). Die Auswertungen
lassen sich aber bei Bedarf auch um andere Dimensionen
wie Religion in weiteren Forschungsstudien beleuchten (vgl.
die Kerndimensionen der Diversitat in Abbildung 16). Anga-
ben zum Geschlecht sind in den Daten nur fir ,,mannlich”
und ,weiblich” verfugbar, nicht fur ,divers”. Auf Grund zu
geringer Fallzahlen wurden keine einzelnen Staatsangehorig-
keiten betrachtet, sondern lediglich nicht-deutsche Staatsan-
gehorigkeiten zusammengefasst. Der Migrationshintergrund
ist in den Daten nicht verflgbar. Zudem ist es nicht méglich,
einen Branchenvergleich Uber alle Phasen der Wertschop-
fungskette darzustellen, aufgrund zu geringer Fallzahlen in
einzelnen Branchen.

Dargestellt wurde der ,unbereinigte” Gender Pay Gap, der
also nicht um beobachtete Merkmale wie Qualifikation, Be-
rufserfahrung etc. statistisch kontrolliert ist. Der um diese
Faktoren ,bereinigte” Gender Pay Gap in der Batteriezellfer-
tigung kann in der vorliegenden Studie nicht dargestellt und
sollte in weiteren Forschungsstudien analysiert werden.

57 Baas, Meike (2021): Bildungsbeteiligung nach Migrationshintergrund. In: WISTA (2/2021). Online verfigbar unter https://www.destatis.de/DE/Metho-
den/WISTA-Wirtschaftund-Statistik/2021/02/bildungsbeteiligung-022021.pdf?__blob=publicationFile, zuletzt geprift am 29.11.2022.

58 Charta der Vielfalt e.V. (2022): Factbook Diversity. Hg. v. Charta der Vielfalt e.V. Berlin. Online verflgbar unter https://www.charta-der-vielfalt.de/filead-
min/user_upload/Diversity-Tag/2022/Deutscher_Diversity-Tag_2022/Factbook_2022.pdf, zuletzt geprift am 15.08.2022.
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3.2 Fachkraftenachfrage trifft auf
Fachkraftemangel — Einblicke in
die Fachkraftenachfrage in den
kommenden zehn Jahren

Kernerkenntnisse

Der Bedarf an Fachkraften im Bereich der Batteriezellfertigung wird in den kommenden zehn Jahren stark anstei-
gen. Mit Bezug zu direkt an der Produktion beteiligtem Personal sind die Bedarfe an Ausbildungsberufen im MINT-
Bereich besonders ausgepragt. Hier konnten sich Engpasse in den Berufsbildern Mechaniker:in und Laborant:in/
Chemikant:in abzeichnen. Der aktuelle Anteil an Frauen und Personen ohne deutsche Staatsblrgerschaft im Wirt-
schaftszweig ,Herstellung von Batterien und Akkumulatoren” ist hoher, als der Anteil, der aus den jeweiligen Ausbil-
dungsberufen erwartet werden wirde. Dieser Wirtschaftszweig hat somit offenbar gute Voraussetzungen, Diversitat
erfolgreich umzusetzen.
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3.2.1 Ergebnisse zur Fachkraftenachfrage

Die Batteriezellfertigung in Deutschland und Europa erfahrt
ein aktuell rasantes Wachstum und damit einhergehend ei-
nen stetig wachsenden Bedarf an Fachkréften. Gleichzeitig
werden mit steigender Produktionskapazitat naturgemafd
auch Skalierungseffekte und Produktionseffektivitat zu einer
geringeren Anzahl an Fachkraften pro Produktionseinheit
flhren (Thielmann et al. 2021%).

Aus der GegenuUberstellung dieser beiden Trends kann der
Bedarf an Fachkraften in den drei Wertschopfungsstufen
(Upstream, Batterieproduktion und Batteriezellproduktion)
abgeschatzt bzw. prognostiziert werden. In Abbildung 17 ist
dazu eine Abschéatzung fir Europa bis 2035 dargestellt. Deut-
lich ist hier der weitaus hohere Personalbedarf in Upstream-
Prozessen (Material- und Komponentenherstellung) im Ver-
gleich zur Batteriezellfertigung zu erkennen.

Aus Abbildung 17 lasst sich weiterhin ein Maximum des
Fachkraftebedarfs um 2033 erkennen. Daraus resultiert bis
2035 ein prognostizierter Bedarf an Fachkréften in Europa
von insgesamt (min./max.) 232.000/348.000, 46.000/70.000
bzw. 31.000/46.000 im Upstream, der Batterieproduktion
bzw. der Batteriezellproduktion. Jéhrlich werden daher zwi-

schen 1.000 und 5.000 zusatzliche Fachkrafte allein in der
Batteriezellproduktion bis 2033 bendtigt.

Im Folgenden soll der Fokus auf Deutschland liegen. Die Zah-
len dafir wurden aus den europédischen Werten mit 0.38
herunterskaliert (in 2030 Batteriezellproduktionskapazitat
Europa ~1.300 GWh und Deutschland ~494 GWh (Heimes
2022%0)). Weiterhin werden die folgenden Beschreibungen
den Fokus auf die Batteriezellfertigung (griine Balken in
Abbildung 17) legen, genauer der Produktionsbelegschaft
(Abteilungen, wie F&E, Verwaltung, Personal, etc. sind zu-
nachst von der Betrachtung ausgeklammert). Mit dem
Verhéltnis von Einrichter:in zu Laborant:in/Techniker:in zu
Produktionspersonal, wie 6 zu 30 zu 10 ergibt sich aus den
ausgewerteten Stellenanzeigen, Interviews und Studien nun
eine nachgebildete Produktionsbelegschaft, wie sie in Ab-
bildung 18 dargestellt ist. Die Verteilung der sechs Jobrol-
len ergab folgende Verteilung: Produktionspersonal (17 %),
Laborant:in/Techniker:in (61 %), Einrichter:in (11 %), Schicht-
leitung (6 %), Ingenieur:in/Naturwissenschaftler:in (4 %) und
Management (< 1%). Daraus ist der starke Bedarf an Pro-
duktionsmitarbeitenden mit relevanter Berufsausbildung
(Laborant:in/Techniker:in, Einrichter:in, Schichtleitung) von
zusammen 78 % abzulesen. Hierbei handelt es sich haupt-
sachlich um ausgebildete Fachkrafte in den Bereichen Me-
chanik, Mechatronik, Elektronik, Automatisierung, und mit

Fachkréftebedarf allgemein im Umfeld der Batterieproduktion (in Europa) 2020 — 2035
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Abbildung 17: Fachkraftebedarf allgemein 2020 bis 2035 im Umfeld der Batteriezellproduktion (in Europa), eigene Darstellung. Es sind jeweils min./max.-
Werte angegeben. Die Verhdltnisse der einzelnen Bereiche (Upstream, Batterieproduktion und Batteriezellproduktion) sind aus der Fraunhofer-Studie

(Thielmann et al. 2021) entnommen.

59 Thielmann, Axel; Neef, Christoph; Hettesheimer, Tim; Ahlbrecht, Katharina; Ebert, Sandra (2021): Future Expert Needs in the Battery Sector. Hg. v. EIT
RawMaterials GmbH. Berlin. Online verfigbar unter https://eitrawmaterials.eu/wp-content/uploads/2021/03/EIT-RawMaterials-Fraunhofer-Report-

Battery-Expert-Needs-March-2021.pdf, zuletzt geprift am 14.10.2022.

60 Heimes, Heiner (Hg.) (2022): Battery Atlas 2022. Shaping the European Lithium-lon Battery Industry, 1st edition. Aachen: (PEM) | RWTH Aachen University.
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in der Batteriezellfertigung bis 2033

naturwissenschaftlich

Q, 9,
o ofa Aot afiaih

Zusammensetzung der Produktionsbelegschaft und Hochrechnung des Fachkraftebedarfs

200
aza0a

40-65 550 -850 750-1.100 1.400-2.100 7.650 - 11.500 2.100-3.300
Manager:in Studium: Schichtleitung Einrichter:in Ausbildung: Produktionspersonal
technisch/ technisch/

naturwissenschaftlich

Abbildung 18: Zusammensetzung der zur Produktion gehdrenden Belegschaft einer Zellfertigung, eigene Darstellung. Hochrechnung der in Deutschland be-
notigten Arbeitskréfte in den verschiedenen Rollen in der Batteriezellfertigung bis zum Jahr 2033 (gerundete Werte zur Abschatzung der GroRenordnung).

Bezug zur Aktivmaterialfertigung, Qualitdts- und Umwelt/
Sicherheits-Abteilung zuséatzlich der Bereiche Chemie und
Materialien. Einrichter:innen (etwa 11 % der Produktionsbe-
legschaft) haben eine technische Ausbildung und zeichnen
sich durch vertiefte Kenntnisse und Erfahrung im Umgang,
Einrichten und Optimieren der Maschinen aus. Die Schicht-
leitenden haben ebenfalls eine technische Ausbildung und
sind verantwortlich fir die Organisation der Arbeitsabldufe
in ihrer Schicht und Umsetzung der Produktionsvorgaben.
Angelernte Produktionsmitarbeitende stellen mit 17% die
zweitgrofite Einzelgruppe und einen eher geringeren Anteil
dar, Auszubildende sind hier mit einbezogen.

Qualitative und quantitative Zusammensetzung einer
Produktionsbelegschaft

Im Folgenden geht es nun um die qualitativen und quanti-
tativen Zusammensetzungen der Produktionsbelegschaft.
Dazu wurden jeweils acht Ausbildungs- und Studienfachrich-
tungen (Nationale Plattform Zukunft der Mobilitat 2021°)
naher betrachtet, erganzt um Laborant:in/Chemikant:in,
da diese Qualifikation besonders im Bereich der Aktivma-
terialfertigung, Qualitat und Umwelt/Sicherheit, sowie des
Recyclings benotigt werden. In Tabelle 3 ist die Verteilung
der genannten Qualifikationen aus den Stellenprofilen den
jeweiligen Abteilungen zugeordnet.

Beim Linienpersonal hat die Produktion von Aktivma-
terial den hochsten Bedarf an unterschiedlichen Fach-
richtungen, in den Abteilungen der Zellfertigung und
Downstream werden eher einheitliche Jobprofile bendtigt
(hier Mechaniker:in). Ein Grund dafir ist wohlmoglich der
im Vergleich zur Zellfertigung direkte Umgang mit Materia-
lien (Pulvern, Pasten, ...) und variablem Ausgangsmaterial.

Dadurch ergeben sich Anforderungsprofile, die vom techni-
schen Bereich (Mechanik, Mechatronik, ...), wie er haupt-
sachlich in der Zellfertigung und im Downstream benotigt
wird, bis in den materialbasierten Bereich (Chemie, ...) rei-
chen. Im produktionsunterstiitzenden Abteilungen sind die
Bedarfe an unterschiedlichen Fachrichtungen in der Pro-
duktion/Prozesstechnik besonders hoch. Diese beinhalten
u. a. die verschiedenen Spezialisierungen der Mechanik
(Anlangen, Fertigung, Industrie, ...), Mechatronik (Automa-
tisierung, ...) und Elektronik. Weiterhin finden sich in den
Anforderungsprofilen fur die Abteilungen Umwelt/Sicher-
heit und Qualitat Fachkrafte mit Kenntnissen in den Berei-
chen Umwelt, Material, Chemie und Elektronik.

Flr die studierten Fachkréafte zeigt sich ebenfalls ein nachvoll-
ziehbares Bild in den Daten, welche fir Aufgaben mit hohe-
rer Komplexitat und/oder Verantwortung bendtigt werden.
In der Abteilung Produktion/Prozesstechnik werden haupt-
sachlich Ingenieur:innen aus den Bereichen Maschinenbau,
Elektronik, Mechatronik und Verfahrenstechnik benétigt.
Fir die Abteilungen Qualitdt und Umwelt/Sicherheit sind
besonders studierte Fachkrafte aus den Bereichen Chemie,
Materialwissenschaften, Verfahrenstechnik und Umwelt in-
teressant.

In Abbildung 19 sind nun quantitative Abschatzungen aus den
Daten von Tabelle 3 und Abbildung 18 dargestellt. Demnach
ist im Bereich der Fachkrafte mit Ausbildungsberuf der ge-
samte Bedarf an Mechaniker:innen (in verschiedensten Spe-
zialisierungsrichtungen) mit 7.000 bis 10.500 (etwa 550 bis
800 pro Jahr) am hochsten und damit um etwa eine GroéRen-
ordnung hoher, als jeweils Laborant:innen/Chemiant:innen,
Elektroniker:innen und Mechatroniker:innen. Im Bereich der

61 Nationale Plattform Zukunft der Mobilitat (2021): Neue Impulse fir Beschaftigung und Qualifizierung im Mobilitdtssektor. Bericht der Fokusgruppe Stra-
tegische Personalplanung und-entwicklung der AG 4. Hg. v. Bundesministerium fir Verkehr und digitale Infrastruktur (BMVI). Online verfigbar unter
https://www.plattform-zukunft-mobilitaet.de/wp-content/uploads/2021/10/NPM_AG4_Beschaeftigung.pdf, zuletzt gepriift am 14.10.2022.
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in der Batteriezellfertigung zw. 2020 und 2033
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Abbildung 19: Zusammenfassung der in Deutschland benétigten Fachkrafte in der Produktionsbelegschaft und F&E-Abteilung in der Batteriezellfertigung zwi-

schen 2020 und 2033, eigene Darstellung. Dargestellt sind links die Ausbildungsberufe und rechts Studienberufe. Deren maximaler (max.) und durchschnittlich
jahrlicher (@) max. Bedarf sind als Zahlenwert gegeben. Der Anteil des durchschnittlichen jahrlichen Bedarfs (@) an den jeweiligen Ausbildungsneuabschliissen
(im Jahr 2020) bzw. Studiumsneueinschreibungen (im Wintersemester 2020/21) ist als Balken fir minimalen (hell) und maximalen (dunkel) Bedarf visualisiert.

studierten Fachkréafte ist die Bedarfsverteilung homogener.
Studierte der Fachrichtungen Maschinenbau und Produk-
tions-/Verfahrenstechnik werden am haufigsten benétigt mit
je etwa 130 bis 260 Fachkraften jahrlich, gefolgt von Fach-
kraften der Elektrotechnik/Elektronik, Werkstoff-/Material-
wissenschaften und Chemie mit je etwa 50 bis 100 pro Jahr.

Im Bereich der Ausbildungsberufe fillt in Abbildung 19 be-
sonders der hohe jahrliche Bedarf an Fachkraften der Me-
chanik auf, welcher etwa zwei bis drei Prozent der Neuab-
schlisse in Deutschland ausmachen wirde. Etwas hdher ist
der jahrliche Bedarf sogar in den naturwissenschaftlichen
Ausbildungsberufen (Chemikant:in/Laborant:in) mit 3,7 % bis
5,6%. Weiterhin weist das Berufsbild Werkstoffprifer:in mit
1,2 % bis 1,9 % ebenfalls einen signifikanten Anteil an neuab-
geschlossenen Ausbildungen in dem Bereich auf. In den wei-
teren bendtigten technischen Berufen der Mechatronik und

Elektronik liegt der Anteil des jahrlichen Bedarfs im Vergleich
zu Ausbildungsneuabschlissen im niedrigen Prozentbereich
(0,14 % bis 0,4 %). Im Bereich der Studienberufe sind die Be-
darfe, relativ zu den Einschreibungen, in den Fachrichtungen
Produktions-/Verfahrenstechnik (mit 1,3% bis 1,9%) und
Werkstoff-/Materialwissenschaften (mit 4,5% bis 5,2 %) am
hochsten. Studierte Fachkrafte werden hauptsachlich in der
Forschung und Entwicklung gesehen. Dort ist der Bedarf an
Fachkraften im Bereich Maschinenbau und der Produktions-/
Verfahrenstechnik etwa dreimal so hoch wie in der Produkti-
on, fur Elektrotechnik/Elektronik und Mathematik/Physik gar
das zehnfache. Fachkrafte der Werkstoffwissenschaften und
der Chemie haben etwa die sechs- bis siebenfache Anzahl
in der F&E-Abteilung im Vergleich zur hier angenommenen
Produktionsbelegschaft. Flr eine graphische Zusammenfas-
sung der Zahlen siehe Abbildung 19.
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Gegeniiberstellung der Daten aus der BA-Statisitik und der eigenen Modellierung

BA-Statistik

Modellierung

Ohne Berufsabschluss
Mannlich: 73,1 % — Weiblich: 26,9 %
Auslander:innen: 32,1 %

Keine Aufgliederung.

Studienberuf
Mannlich: 75,9 % — Weiblich: 24,1 %
Auslander:innen: 16,7 %

Mannlich: 61,8 % — Weiblich: 31,9 %
Auslander:innen: 28,3 %

Anerkannter Berufsabschluss
Ménnlich: 76,9 % — Weiblich: 23,1 %
Ausldnder:innen: 11,5 %

Mannlich: 80,8 % — Weiblich: 19,2 %
Auslander:innen: 7,5 %

Abbildung 20: Gegenuiberstellung der Daten aus der Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) fir den Wirtschaftszweig 272 , Herstellung von Batterien
und Akkumulatoren” (auReres Kreisdiagramm, 3,1% ,keine Angabe“ wurden aus der Betrachtung herausgenommen) und den darauf modellierten Daten

aus dieser Studie (inneres Kreisdiagramm), eigene Darstellung.

Vergleich mit Beschaftigungsstatistik

Die modellierte Zusammensetzung der Produktionsbeleg-
schaft plus weitere Annahmen (wie in Abschnitt 3.2.1.) wur-
den mit den von der Bundesagentur fir Arbeit erhobenen
Daten verglichen. In Abbildung 20 sind die Ergebnisse zur
besseren Vergleichbarkeit als prozentuale Anteile dargestellt.
Folgende Beobachtungen lassen sich erkennen: Zunachst ist
zu beobachten, dass die oben getroffenen Annahmen die
tatsachlichen Anteile der Fachkrafte in den drei Kategorien
(ohne Beruf, anerkannter Berufsabschluss und Studienberuf)
relativ gut widerspiegeln.

Insgesamt wurde der Anteil der Mitarbeitenden mit aner-
kannten Berufen zu niedrig und der der Studienberufe als
zu hoch angenommen. Der Anteil von Arbeitnehmer:innen
,ohne Beruf” (hierzu zdhlen Auszubildende und angelernte
Produktionskrafte) sind im Modell wesentlich héher, als in
der BA-Statistik. Da der Anteil der Auszubildenden als kon-
stant angenommen wird, missen also weniger angelernte
Produktionskrafte in diesem Wirtschaftszweig arbeiten als
im Modell angenommen. Das Verhaltnis von Einrichter:in zu
Laborant:in/Techniker:in zu Produktionspersonal wiirde sich
von 2 zu 10 zu 3 in Richtung 2 zu 12 zu 3 verdndern, hin zu
einem hoheren Anteil an Fachkraften mit anerkanntem Be-
rufsabschluss. Im Bereich der Fachkrafte mit anerkanntem
Berufsabschluss fallt weiterhin auf, dass der Anteil der Frau-
en und Personen ohne deutsche Staatsblrgerschaft hoher

ist als der, der sich aus den jeweiligen Anteilen der in Ausbil-
dung befindlichen ergibt. Da diese Ausbildungsgruppe (mit
anerkanntem Berufsabschluss) die anteilig groRte ist, kann
hier ein positives Fazit zur bereits bestehenden Diversitat in
diesen beiden Dimensionen attestiert werden. Es scheinen
also gute Voraussetzungen zu existieren diese Diversitatsdi-
mensionen weiter auszubauen. Der Anteil der Studienberu-
fe wurde insgesamt etwas zu hoch angenommen (23,2 % zu
20,6 %). Die Anteile von Frauen und Personen ohne deutsche
Staatsbirgerschaft in Studienberufen sind niedriger als die
Studierendenstatistiken vermuten lassen. Aufgrund der Be-
muhungen von Personalabteilungen qualifizierte akademi-
sche Fachkrédfte aus dem internationalen Arbeitsmarkt zu
gewinnen, wird vermutet, dass die Anteile von Frauen und
Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft mit Studienbe-
rufen sich zukinftig erhohen werden.
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3.2.2 Methodik und Ansatz zur
Modellierung des Fachkraftebedarfs

Wie wurden die Daten erfasst und aufbereitet?

Um den Fachkraftebedarf in einzelnen Berufsgruppen in der
Batteriezellfertigung quantifizieren zu kénnen, wurde die Zu-
sammensetzung einer Produktionsbelegschaft nachgebildet.
Die Erfassung und Aufarbeitung der Daten ist in Abbildung 21
dargestellt. Es wurden 6ffentlich zugéngliche Stellenausschrei-
bungen(exemplarischfirdie Fabrik Northvolt Ett®?inSchweden,
da diese Ausschreibungen einen hohen Detailgrad aufwiesen)
gesammelt. Die darin beschriebenen Jobrollen und Qualifika-
tionen wurden gesammelt und den Studienrichtungen (Ma-
schinenbau, Produktions-/Verfahrenstechnik, Elektrotechnik/
Elektronik, Informatik/Softwareentwicklung, Werkstoff-/Mate-
rialwissenschaften, Chemie, Mathematik/Physik und Betriebs-
wirtschaftslehre) und Ausbildungsberufen (Mechaniker:in,
Elektroniker:in, Mechatroniker:in, Fachinformatiker:in/

Softwareentwickler:in, Werkstoffprifer:in, Betriebswirt:in
und Laborant:in/Chemikant:in) zugeordnet, die eine beson-
dere Relevanz fur die Batteriezellfertigung aufweisen (Natio-
nale Plattform Zukunft der Mobilitdt 2021%). Tabelle 3 zeigt
ein Ergebnis der Analyse der Stellenausschreibungen. Die
analysierten Qualifikationen wurden nach Ausbildungs- und
Studienberufen unterteilt und den jeweiligen Abteilungen
zugeordnet. Wurden mehrere Qualifikationen in einem Job-
profil genannt, wurden diese einzeln gezahlt. Beispiel Aktiv-
material-Abteilung: In den daflr ausgeschriebenen Stellen
mit Ausbildungsberufen wurden Qualifikationen in Mecha-
nik, Mechatronik, Elektronik und Naturwissenschaften ge-
sucht. Die Haufigkeit der Nennung in den daflr relevanten
Ausschreibungen war zu 40 % Mechanik und je 20% Mecha-
tronik, Elektronik und Naturwissenschaften.

Jobrolle

Stellenportal

Position |[Position | |Position

Manager:in
Stud.:Ing./Naturw.
Schichtleitung

Einrichter:in
> Ausb.: Techn./Naturw.
Ohne Ausbildlung

Ausbildung

Studium

Qualitative Darstellung der Datenerfassung und -aufbereitung aus einem Stellenportal

Mechanik, Elektronik, Mechantronik,

Werkstoffpriifung, Laborant:in/
Chemikant:in, Betriebswirt

Maschinenbau, Produktions-/Verfahrenstechnik,
Elektrotechnik/Elektronik, Informatik/Softwareent-
wicklung, Werkstoff-/Materialwissenschaften, Chemie,
Mathematik/Physik, Betriebswirtschaftslehre

Abbildung 21: Qualitative Darstellung der Datenerfassung und -aufbereitung. Stellen aus dem Stellenportal von Northvolt fir die Fabrik Northvolt Ett wurde
analysiert nach Jobrollen, Ausbildungsberufen, Studienberufen und den entsprechenden Produktionsabteilungen zugeordnet, eigene Darstellung.

62 Stellenausschreibungen abgerufen unter https://northvolt.com/career/roles/?d=Production%2CQuality+%26+HSE&I=Skellefte % C3%A5 [Zugriff am

09.06.2022]

63 Nationale Plattform Zukunft der Mobilitat (2021): Neue Impulse fur Beschaftigung und Qualifizierung im Mobilitdtssektor. Bericht der Fokusgruppe Stra-
tegische Personalplanung und-entwicklung der AG 4. Hg. v. Bundesministerium fur Verkehr und digitale Infrastruktur (BMVI). Online verfligbar unter
https://www.plattform-zukunft-mobilitaet.de/wp-content/uploads/2021/10/NPM_AG4_Beschaeftigung.pdf, zuletzt gepriift am 14.10.2022.
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Produktionsabteilungen - | Aktiv- Zell- Down- Produktion/ | Umwelt &

material fertigung | stream Produktions- | Sicherheit
Studienberufe technik
Maschinenbau 50% 50% 100% 35% 25% 7% 20%
Produktionstechnik/ 50% 50% 29% 38% 36%
Verfahrenstechnik
Elektrotechnik/Elektronik 21%
Informatik/ 12%
Softwareentwicklung
Werkstoff/Material 29%
Chemie 38% 21%
Mathematik/Physik 7%
BWL 80%
Ausbildungsberufe
Mechaniker:in 40% 100% 100% 68 % 14% 100%
Elektroniker:in 20% 16% 14%
Mechatroniker:in 20% 14%
Fachinformatiker:in/ 3%
Softwareentwickler:in
Werkstoffpriifer:in 29%
Betriebswirt:in
Laborant:in/ Chemikant:in 20% 100% 43%

Tabelle 3: Quantitative Beschreibung der erfassten und aufbereiteten Daten aus Abbildung 21. Auflistung des Anteils der Nennung von Studien- und Ausbil-
dungsberufen in Stellenausschreibungen zu den jeweiligen Produktionsabteilungen.

Welche Annahmen wurden getroffen?

Die Steigerung der Batteriezellproduktionskapazitat in Eu-
ropa wurde fur 2020 (25 GWh), 2025 (380 GWh) und 2030
(1300 GWh) (Heimes 2022) als eine Funktion mit einem
Polynom zweiten Grades angenommen. Die bendtigte An-
zahl an Fachkraften pro GWh-Batterieproduktion sinkt im
gleichen Zeitraum von minimal/maximal 400/600 (2020)
Uber 300/450 (2025) auf 200/300 (2030) (Thielmann et al.
20215, es besteht also ein linearer Zusammenhang Gber die
Jahre. Beide Zusammenhange sind in Abbildung 22 darge-
stellt.

Diese Zahlen reprasentieren den Bedarf an Fachkraften in
der gesamten Batteriewertschopfungskette. Diese lasst sich
in verschiedene Stufen untergliedern, deren Verhéltnisse wie
folgt angenommen wurden: Das Verhaltnis der Upstream-
Stufen zur Batterieproduktion betragt etwa 5:1, wobei sich
letztere in Batteriezellfertigung und Batteriemodul/-packfer-
tigung plus indirekte Arbeitsplatze mit einem Verhaltnis von
2:1 aufgliedern lassen (Thielmann et al. 2021%). Die Abtei-
lungen Aktivmaterialproduktion, Zellaufbau, Downstream,
Prozesstechnik, Sicherheit/Umwelt, Qualitdt und Logistik
werden als direkt an der Produktion beteiligt betrachtet,
deren Anteile an der Produktionsbelegschaft wurden mit

64 Thielmann, Axel; Neef, Christoph; Hettesheimer, Tim; Ahlbrecht, Katharina; Ebert, Sandra (2021): Future Expert Needs in the Battery Sector. Hg. v. EIT Ra-
wMaterials GmbH. Berlin. Online verflgbar unter https://eitrawmaterials.eu/wp-content/uploads/2021/03/EIT-RawMaterials-Fraunhofer-Report-Battery-

Expert-Needs-March-2021.pdf, zuletzt geprift am 14.10.2022.

65 Thielmann, Axel; Neef, Christoph; Hettesheimer, Tim; Ahlbrecht, Katharina; Ebert, Sandra (2021): Future Expert Needs in the Battery Sector. Hg. v. EIT Ra-
wMaterials GmbH. Berlin. Online verflighar unter https://eitrawmaterials.eu/wp-content/uploads/2021/03/EIT-RawMaterials-Fraunhofer-Report-Battery-

Expert-Needs-March-2021.pdf, zuletzt gepriift am 14.10.2022.
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Zusammenhang zwischen benétigtem Personal pro GWh
Produktion, 2020 — 2030
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Abbildung 22: (Links) Zusammenhang zwischen benétigtem Personal maximal (rote Markierung) und minimal (blaue Markierung) pro GWh Produktion in den
Jahren 2020 bis 2030 (Thielmann et al. 2021). Die Daten lassen sich mit einer linearen Funktion beschreiben. (Rechts) Zusammenhang zwischen der prognosti-
zierten Produktionskapazitét in Europa in den Jahren 2020 bis 2030 (Heimes 2022). Diese Daten lassen sich mit einem Polynom zweiten Grades beschreiben.

39%, 34%, 17% und die letzteren vier Abteilungen insge-
samt mit 10% angenommen (Thielmann et al. 2021°). Dies
ist in Abbildung 23 visualisiert. In Deutschland sind fir 2030
etwa 494 GWh Produktionskapazitat angekindigt (Heimes
2022%), so dass die ausgewerteten Zahlen der Fachkraftebe-
darfe fur Deutschland dargestellt sind.

Weiterhin wurde aus Gesprachen mit Expert:innen der Bat-
teriewertschopfungskette die Zusammensetzung der Be-
legschaft in einer Produktionslinie prognostiziert, im Detail
das Verhéltnis von Einrichter:in zu Laborant:in/Techniker:in
zu Produktionspersonal (angelernt). Fir dieses Verhaltnis
wurden zwei Extrempunkte angenommen (a) 6 zu 30 zu 10
(dargestellt in Abbildung 23) und (b) 6 zu 20 zu 40. Weiterhin
wurde ein Verhaltnis von Ingenieur:in/Naturwissenschaftler:in
zu Techniker:in in der Qualitatsabteilung von zwei zu eins
und in der Prozesstechnik von eins zu zwei angenommen.
Schichtleiter:innen und Einrichter:innen werden mit naturwis-
senschaftlich/technischem Ausbildungsberuf angenommen.

Weitere Annahmen zur Modellierung sind in Abbildung 24
dargestellt und werden hier erldutert. Es wurde die Zusam-
mensetzung der gesamten Belegschaft mit 15% Adminis-
tration, 15% F&E, 70% Produktion (Nationale Plattform
Elektromobilitdt (NPE) 2016%) angenommen. Die Zusam-
mensetzung der Verwaltung hinsichtlich Studien- und Aus-
bildungsberufen wurde auf eins zu zwei (eigene Schatzung)
festgelegt. Der Frauenanteil in dieser Abteilung wurde mit
46,6 % im akademischen Teil (aus den Studierendenstatis-
tiken der Wirtschaftswissenschaften®) und 70% im Aus-
bildungsberuf (gemittelt aus den Berufsgruppen Recht/
Verwaltung und Wirtschaftswissenschaften/Biro’) ange-
nommen. Zu Mitarbeitenden , ohne anerkannten Berufsab-
schluss” zéhlen auch Auszubildende, die mit einer Quote
von 4,8% (gemittelt Gber Bereiche Chemie/Pharma, Me-
tall/Elektro und sonstige Guter (Papier, Holz, ...) aus BIBB-
Statistik)’! in die Modellierung eingeht. Auszubildende wur-
den in den Bereichen Administration und Produktion (nicht
F&E) angenommen. Sonstige Mitarbeitende ohne Berufs-

66 Thielmann, Axel; Neef, Christoph; Hettesheimer, Tim; Ahlbrecht, Katharina; Ebert, Sandra (2021): Future Expert Needs in the Battery Sector. Hg. v. EIT Ra-
wMaterials GmbH. Berlin. Online verfigbar unter https://eitrawmaterials.eu/wp-content/uploads/2021/03/EIT-RawMaterials-Fraunhofer-Report-Battery-

Expert-Needs-March-2021.pdf, zuletzt gepriift am 14.10.2022.

67 Battery Atlas 2022. Shaping the European Lithium-lon Battery Industry, 1st edition. Aachen: (PEM) | RWTH Aachen University.

68 Roadmap integrierte Zell- und Batterieproduktion Deutschland. Hg. v. Gemeinsame Geschéftsstelle Elektromobilitét. Berlin. Online verfligbar unter https://
www.plattform-zukunft-mobilitaet.de/wp-content/uploads/2021/12/2016_Roadmap_integrierte_Zell-_und_Batterieproduktion_Deutschland.pdf, zuletzt

gepriftam 17.10.2022.

69 Vgl. https://www-genesis.destatis.de/genesis/online?operation=ergebnistabelleUmfang&levelindex=1&levelid=1666073935117&downloadname=2131

1-0003#abreadcrumb [Zugriff am 14.10.2022]

70 Vgl. https://de.statista.com/statistik/daten/studie/167555/umfrage/frauenanteil-in-verschiedenen-berufsgruppen-in-deutschland/ [Zugriff am

14.10.2022]

71 Vgl. https://www.bibb.de/dokumente/pdf/a2_tab_a7_1-10_Internet_2021.pdf [Zugriff am 24.03.2023]


https://www-genesis.destatis.de/genesis/online?operation=ergebnistabelleUmfang&levelindex=1&levelid=1666073935117&downloadname=21311-0003#abreadcrumb
https://www-genesis.destatis.de/genesis/online?operation=ergebnistabelleUmfang&levelindex=1&levelid=1666073935117&downloadname=21311-0003#abreadcrumb
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/167555/umfrage/frauenanteil-in-verschiedenen-berufsgruppen-in-deutschland/
https://www.bibb.de/dokumente/pdf/a2_tab_a7_1-10_Internet_2021.pdf

34 | Eine Bestandsaufnahme zur Fachkréftesituation in der Batterieindustrie in Deutschland

Abteilungen und Mitarbeitendenanteile

Aktivmaterial 39 %

Manager:in

Studium:
technisch / natur-
wissenschaftlich

& A

Schichtleitung

Einrichter:in

Ausbildung:
technisch / natur-
wissenschaftlich

»r P P O P

R Produktions-
personal

o agat

Zusammensetzung der Produktionsbelegschaft in einer Batteriezellfertigung und die Verhdltnisse anhand von Jobrollen,

Zellfertigung 34 % Downstream 17 %
Produktions-/Prozesstechnik 5 %

1 N N 0

Qualitat 3% ———
Logistik 2 %
Sicherheit & Umwelt 1 %

Produktion in der Linie (etwaige Zusammensetzung (pro Schicht))
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Schichtarbeit —>

Qualitatsabteilung (etwaige Zusammensetzung (pro Schicht))

2,8 208 8
8 agat o agaf anag

Schichtarbeit —>

Produktion/Prozesstechnik (etwaige Zusammensetzung (pro Schicht))
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Abbildung 23: Zusammensetzung der zur Produktion gehérenden Belegschaft in einer Batteriezellfertigung, eigene Darstellung. (Links) Die Symbole repra-
sentieren jeweils eine Jobrolle, die in Studienberufe und Ausbildungsberufe bzw. ohne Berufsabschluss gegliedert ist. (Mitte) Dargestellt sind die Verhalt-
nisse der Anzahl der verschiedenen Jobrollen (in und auBerhalb der Schichtarbeit) in drei zur Produktion gehérenden Abteilungen (Produktion in der Linie,
Qualitat, und Produktion/Prozesstechnik). Mit Manager:in ist hier lediglich eine Person als Abteilungsleitung gemeint (eine kleinteiligere Strukturierung
wirde zu starke Spekulation beinhalten). Es kann daraus also kein direkter quantitativer Bezug zu den Gbrigen Jobrollen in der jeweiligen Abteilung gezogen
werden. (Oben) Beschreibt den Anteil der Mitarbeitenden der in dieser Studie betrachteten Abteilungen (direkt an der Fertigung beteiligt, also ohne F&E,
Verwaltung, etc.) im Vergleich zur Gesamtzahl der Mitarbeitenden in all diesen Abteilungen zusammen.

abschluss wurden in der Produktion eingeordnet. Die Frau-
enanteile in Ausbildungsberufen’? und Studienfachern”
wurden Statistiken entnommen. Die Zusammensetzung
von F&E-Abteilungen wurde ebenfalls aus Stellenausschrei-
bungen (hauptséachlich von Northvolt) entnommen und auf

die folgenden Studienfacher wie folgt verteilt: Maschinen-
bau (22 %), Produktionstechnik/Verfahrenstechnik (18 %),
Elektrotechnik/Elektronik (19 %), Informatik/Softwareent-
wicklung (1%), Werkstoff-/Materialwissenschaften (18 %),
Chemie (18 %), Mathematik/Physik (5%). Modellierte An-

72 Vgl. https://www.bibb.de/dokumente/xls/dazubi_berufsliste-mint_2020.xIsx [Zugriff am 24.03.2023]

73 Vgl. https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/_inhalt.html;jsessionid=DC2F5C91052D64B63D

1A287F3044F5D6.live742 [Zugriff am 24.03.2023]
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R Studienberuf

Ausbildungsberuf

R Ohne Berufsabschluss
bzw. Auszubildende

19%
T 15 % R_ e

Darstellung der Annahmen fiir die Modellierung der Belegschaftsverteilung in einer Batteriezellfertigung

f 2x Anzahl Studienberuf

22 % Maschienbau
18 %  Produktions-/verfahrenstechnik
Elektrotechnik/Elektronik
Informatik/Softwareentwicklung
18 %  Werkstoff-/Materialwissenschaften
18 % Chemie

5% Mathematik/Physik

Abbildung 24: Eigene Darstellung der Annahmen fiir die Modellierung. Die Verteilung der Belegschaft einer durchschnittlichen Batteriezellfabrik wird
angenommen mit 15 % auf Verwaltung, 15% auf die F&E Abteilung und zu 70% auf die Produktionsabteilungen aufzuteilen. Studienberufe (griine Figuren)
werden in allen drei Kategorien angenommen, Ausbildungsberufe, Angelernte und Auszubildende (alle drei sind in der blauen Figur dargestellt) in den
Abteilungen der Verwaltung und der Produktion. Die Auszubildendenquote von 4,8 % wird in den jeweiligen Abteilungen (Verwaltung und Produktion)
bezogen auf die Gesamtzahl der Beschaftigten in der jeweiligen Abteilung angenommen. Eine angenommene Zusammensetzung der F&E Abteilung nach
Studienberufen ist prozentual beschrieben. In den Abteilungen der Verwaltung wird das Verhaltnis von Mitarbeitenden mit Studienberufen zu Ausbildungs-

berufen, wie eins zu zwei angenommen. Fur Referenzen, siehe Text.

teile an Frauen, Mannern und Personen ohne deutsche
Staatsburgerschaft ergeben sich nun aus den jeweiligen
Anteilen dieser Parameter in den einzelnen Ausbildungs-
bzw. Studienfachern (deren Statistik im Jahr 2020 bzw. fir
das Wintersemester 2021/2022).

Was wurde analysiert?

Aus den oben beschriebenen Zahlen zur prognostizierten
Produktionskapazitdt und den Fachkraften pro GWh-Produk-
tion, ergibt sich eine kumulierte Anzahl an benotigten Fach-
kraften im jeweiligen Jahr. Diese wird anteilig gemdfR den
oben genannten Verteilungen auf die Abteilungen in Abbil-
dung 23 (links) bzw. Jobrollen verteilt.

Aus der Zusammensetzung der jeweiligen Abteilung hin-
sichtlich der Jobrollen (siehe Abbildung 21 bzw. Abbildung
23) ergeben sich Zahlen fir Mitarbeitende mit Ausbildungs-
bzw. Studienberufen. Diese wurden nun mit den in Tabelle
3 dargestellten Anteilen der jeweiligen Fachrichtung mul-
tipliziert, so dass als Ergebnis fir jeden Ausbildungs- bzw.
Studienberuf prognostizierte Bedarfe ermittelt werden
konnten.

Die so erhaltenen Zahlen wurden nun mit den aktuellen
Zahlen zu Ausbildungsneuabschlissen und Studiumneuein-
schreibungen verglichen, um ein Gefuhl fiir diese Relation
zu bekommen. Weiterhin wurde die modellierte Zusam-
mensetzung der Beschéftigten hinsichtlich der prozentualen
Verteilung von Mitarbeitenden ohne anerkanntem Berufs-
abschluss, anerkanntem Ausbildungsberuf, Studienberuf,
sowie (fur die beiden letzteren Kategorien) die Anteile von
Personen ohne deutsche Staatsblrgerschaft, Frauen und
Mdnnern mit den statistischen Daten der Bundesagentur fir
Arbeit (Kapitel 3.1) verglichen.

Limitierung

Die Aussagekraft der Analysen ist so plausibel, wie es die An-
nahmen hinter den Modellierungen sind. Wo méglich, wur-
den Annahmen aus der bestehenden Literatur Glbernommen;
teils mussten Annahmen eigens geschdtzt werden. Es wurde
versucht durch Diskussion der Ergebnisse mit Expert:innen
aus dem Batterieumfeld eine bestmogliche Plausibilitat der
Daten herzustellen. Es bleiben jedoch Annahmen und Prog-
nosen, die sich durch industrielle Trends verandern kénnen.
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3.3 Einblicke in Diversitat und Diversity-
MafBnahmen in Betrieben der
Batteriezellfertigung in Deutschland

Kernerkenntnisse

Verbindliche MaRnahmen zur Férderung von Diversitdt tragen zu einer diverseren Belegschaft bei, das legen die Ergebnisse
einer eigenen Online-Erhebung nahe: Die Mehrheit der befragten Betriebe der Batteriezellfertigung hat keine Mallnahmen
zur Diversitat. Allerdings liegen Verpflichtungen zur Forderung von Diversitat seitens der Geschéftsfiihrung vergleichsweise
haufig vor. In diesen Betrieben, in denen solche Verpflichtungen vorliegen, sind auch der Frauenanteil und die Altersdiver-
sitat unter den Beschéftigten vergleichsweise hoch. Zwischen den befragten Betrieben mit und ohne Formulierung eines
(weniger verpflichtenden) Leitbildes zur Forderung von Diversitdt im Unternehmen ist demgegeniiber kein Unterschied im
Frauenanteil in der Belegschaft zu beobachten.
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3.3.1 Ergebnisse zur Diversitadt und zu
Diversity-MaBnahmen in Betrieben

Im Folgenden werden Ergebnisse einer eigens durchge-
fahrten Online-Befragung zum Ausmal’ der Diversitat in der
Belegschaft und zu vorhandenen MaRnahmen zur Bewusst-
seinsscharfung und Forderung von Diversitdt in Betrieben der
Batteriezellfertigung dargestellt. Die Fallzahlen sind je nach
betrachteter Kategorie sehr klein; somit sind die Ergebnisse
nur mit duRerster Vorsicht zu interpretieren.

Status Quo zur Diversitat der Belegschaft in den befragten
Betrieben

In den befragten Betrieben aus der Batteriewertschopfungs-
kette liegt der Frauenanteil im Mittel bei knapp 27 %, der
Anteil an Personen ohne deutsche Staatsblrgerschaft bei
knapp 24% (Tabelle 4). Allerdings ist der Median mit 14%
Anteil an Personen ohne deutsche Staatsblrgerschaft in den
befragten Betrieben deutlich geringer. Die einzelnen Werte
sind hier sehr breit gestreut mit ,statistischen AusreiRern®;
die Standardabweichung ist entsprechend hoch. Der Median
(also der Wert, der in der Mitte der geordneten Wertereihe
der Variable liegt), ist somit der robustere Wert. Die Mediane
entsprechen in etwa den Verteilungen der Anteile an Frauen
und Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft in den Aus-
wertungen aus Kapitel 3.1.1. Der betrachtete Wert zur Alters-
diversitat ist ein mittlerer, zwischen den moglichen minimal
und maximal Werten von 0% (hohe Altersdiversitat) und 37 %
(geringe Altersdiversitat), und tendiert mit 15% im Mittelwert
und 14 % im Median zu eher héherer Altersdiversitat.

Frauenanteil 27% 27%
Ausldnder:innenanteil 24% 14 %
Altersdiversitat’ 15% 14 %

Quelle: Online-Erhebung 2022, VDI-VDE-IT.

Umsetzung von DiversitditsmaBnahmen in den befragten
Betrieben — Verbreitung und Wirksamkeit

MaRnahmen zur Bewusstseinsscharfung und zur Forderung
von Diversitat, die eine hohere Verbindlichkeit (wie eine
Verpflichtung zur Forderung von Diversitdt) haben und/
oder eine groRere AuRenwirkung haben kénnen (wie diver-
sitatssensible Formulierung von Stellenanzeigen und Evalu-
ierungen von Diversitdtsaspekten), sind starker verbreitet
als solche, die zwar das Bewusstsein fur Diversitat scharfen,
aber zunéachst keine unmittelbaren Konsequenzen haben
(wie etwa Evaluationen des Ist-Zustandes) (Abbildung 25).
Eine tatsachliche Verpflichtung zur Foérderung von Diver-
sitat durch die Geschaftsfiihrung besteht aus der Online-
Erhebung immerhin bei knapp 41 % der Betriebe; und knapp
37% fihren regelméalig Auswertungen zu Diversitatsas-
pekten durch. Spitzenreiter ist die MaRRnahme, Stellenaus-
schreibungen Uber gesetzliche Anforderungen hinaus diver-
sitatssensibel zu formulieren und darzustellen. Die anderen
MaRnahmen sind weniger verbreitet. Beispielsweise geben
nur 27 % der befragten Betriebe an, Diversity Management
durchzufthren. Auch haben nur gut 32% der Betriebe ein
Leitbild zur Férderung von Diversitat formuliert und/oder
erheben regelmallig das Stimmungs- und Meinungsbild der
Belegschaft zur Frage, ob die Diversitat der Belegschaft er-
kannt und wertgeschatzt wird.

+15% 0% 82% 54
+26% 0% 100% 44
+7% 5% 37% 50

Tabelle 4: Frauen- und Ausldnder:innenanteil und Altersdiversitat (hier wird, wie oben beschrieben, die Standardabweichung des Mittelwerts aus den sechs

Alterskategorien betrachtet) in den befragten Betrieben im Jahr 2022.

74 Die Diversitat der Altersstruktur ist durch die Standardabweichung des Mittelwerts aus den Anteilen in den Alterskategorien (<20 Jahre, 21—-30 Jahre,
31-40 Jahre, 41-50 Jahre, 51-60 Jahre, > 60 Jahre) dargestellt. Eine geringe Standardabweichung bedeutet eine gleichméaRigere Verteilung der Be-
legschaft Uber die Alterskategorien (hohe Altersdiversitat), eine hohere Standardabweichung bedeutet eine eher ungleiche Verteilung der Belegschaft

Uber die Alterskategorien (geringe Altersdiversitat).
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Auswertung/Evaluation zu Diversitat

FUhren Sie regelmaRig Auswertungen zu Diversitdtsaspekten durch? Ja: 36,8 % (N = 38)

Erheben Sie regelmalig das Stimmungs- und Meinungsbild der Belegschaft zur Frage,

o 9 =
ob die Diversitat der Belegschaft erkannt und wertgeschatzt wird? s 824 6 (=2

MaRnahmen zur Férderung von Diversitdt im Betrieb

Hat die Geschéftsfihrung eine Verpflichtung zur Férderung von Diversitat formuliert? Ja: 40,5 % (N = 37)

Hat Ihr Unternehmen ein Leitbild zur Férderung von Diversitat formuliert? Ja:32,4 % (N =37)
Sind alle Fihrungskrafte direkt bei der Umsetzung des Leitbilds eingebunden und sich

Ihrer Rolle als Vorbild in Sachen Diversitat bewusst? Ja:30,4% (N =23)

Flhren Sie Diversity Management durch? Ja: 26,5 % (N =34)

Planen Sie, in den kommenden zwei Jahren ein Diversity Management einzufiihren? Ja:30,0 % (N = 20)

Recruiting

Sind Ihre Stellenausschreibungen tber gesetzliche Anforderungen hinaus

diversitatssensibel formuliert und dargestellt? Ja: 84,2 % (N = 38)

Abbildung 25: Zusammenfassung zu durchgefiihrten MaRnahmen zu Diversity in den befragten Betrieben im Jahr 2022. (Quelle: Online-Erhebung 2022,
VDI-VDE-IT, eigene Darstellung)

Auswertungen/Evaluationen zu Diversitit

Interessant ist nun, inwieweit Betriebe, die MaRnahmen zur
Herstellung von Diversitdt durchfihren, tatsachlich auch di-
verser aufgestellt sind. Aufschluss gibt hier die Betrachtung
von Unterschieden im betrieblichen Ausmal an Diversitat in
Betrieben mit und ohne MalRnahmen.

Unterschiede im AusmaR der Diversitat zeigen sich zwischen
Betrieben, die Auswertungen zu Diversitat durchfihren und
solchen, die dies nicht tun. In Betrieben, in denen regelmalig
Auswertungen zu Diversitatsaspekten durchgefiihrt werden,
ist der Frauenanteil und die Altersdiversitat in der Belegschaft
mit 28 % bzw. 13 % etwas hoher als in Betrieben, in denen sol-
che Auswertungen nicht durchgefiihrt werden (vgl. Tabelle 5).

Noch etwas deutlicher, und damit positiver, wirkt sich die
MaRnahme, regelméfRig das Stimmungs- und Meinungsbild
der Belegschaft zur Frage zu erheben, ob die Diversitdt der
Belegschaft erkannt und wertgeschatzt wird, auf den Frauen-
anteil aus. Fur die Altersdiversitat konnte hier kein messbarer
Unterschied festgestellt werden (vgl. Tabelle 6).

Interpretiert werden die Mediane. Ausgewiesen werden le-
diglich Werte, die auf mindestens zehn Féllen basieren. Da
die Fallzahl bei den Angaben zum Anteil von Personen ohne
deutsche Staatsblrgerschaft zu gering ist, kdnnen entspre-
chende Auswertungen somit auch nicht mit ausgewiesen
werden.

Frauenanteil Altersdiversitat
Antwort Ja Nein Ja Nein
Median 28% 25% 13% 16%
Anzahl Antworten 14 24 12 24

Quelle: Online-Erhebung 2022, VDI-VDE-IT.

Tabelle 5: Frauenanteil und Altersdiversitat nach durchgefiihrte MaRnahmen zu Diversity in den befragten Betrieben im Jahr 2022: Fihren Sie regelmaRig
Auswertungen zu Diversitatsaspekten durch?
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Erheben Sie regelmaBig das Stimmungs- und Meinungsbild der Belegschaft zur Frage, ob die Diversitdt der Belegschaft

erkannt und wertgeschatzt wird?

Frauenanteil

Altersdiversitat

Antwort Ja Nein Ja Nein
Median 29% 25% 14% 15%
Anzahl Antworten 12 25 12 23

Quelle: Online-Erhebung 2022, VDI-VDE-IT.

Tabelle 6: Frauenanteil und Altersdiversitat nach durchgefihrte MaRnahmen zu Diversity in den befragten Betrieben im Jahr 2022: Erheben Sie regelmaliig
das Stimmungs- und Meinungsbild der Belegschaft zur Frage, ob die Diversitat der Belegschaft erkannt und wertgeschatzt wird?

MaRBnahmen zur Férderung von Diversitit im Betrieb

Auch in den befragten Betrieben, in denen die Férderung
von Diversitat in formalisierter Form vorliegt, ist die Beleg-
schaft diverser aufgestellt, als in Betrieben, in denen dies
nicht der Fall ist (vgl. Tabelle 7). Interessanterweise schlagt
die Verpflichtung zur Férderung von Diversitat durch die Ge-
schéaftsfihrung offenbar starker zu Buche als ,,nur” die For-
mulierung eines Leitbildes zur Férderung von Diversitédt. So

ist insbesondere der Frauenanteil in den befragten Betrie-
ben nur dann hoher, wenn eine Verpflichtung vorliegt, wah-
rend das Vorliegen eines Leitbildes (vgl. Tabelle 8) hier keine
Auswirkung auf beide betrachtete Dimensionen zu haben
scheint. Dies deutet, bei aller Vorsicht in der Interpretation
der Ergebnisse, darauf hin, dass eine gewisse Verbindlichkeit
von MaRnahmen ihren Effekt verstarken kann (vgl. dazu auch
Kapitel 4.2.1).

Hat die Geschiftsfiihrung eine Verpflichtung zur Férderung von Diversitat formuliert?

Frauenanteil Altersdiversitat
Antwort Ja Nein Ja Nein
Median 30% 25% 14% 15%
Anzahl Antworten 15 22 12 22

Quelle: Online-Erhebung 2022, VDI-VDE-IT.

Tabelle 7: Frauenanteil und Altersdiversitat nach durchgefiihrte MaRnahmen zu Diversity in den befragten Betrieben im Jahr 2022: Hat die Geschaftsfih-

rung eine Verpflichtung zur Forderung von Diversitdt formuliert?

Hat Ihr Unternehmen ein Leitbild zur Forderung von Diversitdt formuliert?

Frauenanteil Altersdiversitat
Antwort Ja Nein Ja Nein
Median 25% 25% 14% 15%
Anzahl Antworten 12 25 11 23

Quelle: Online-Erhebung 2022, VDI-VDE-IT.

Tabelle 8: Frauenanteil und Altersdiversitat nach durchgefiihrte MaRnahmen zu Diversity in den befragten Betrieben im Jahr 2022: Hat Ihr Unternehmen ein

Leitbild zur Forderung von Diversitat formuliert?
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3.3.2 Methodik und Ansatz zur
Online-Erhebung

Wie wurden die Daten erfasst und aufbereitet?

In einem online-Fragebogen wurden insgesamt 11 Dimensi-
onen erhoben. Dieser Fragebogen wurde in einem relevan-
ten Kreis von Stakeholdern aus der Batteriewertschopfungs-
kette verteilt. Sie wurden per E-Mail angesprochen und um
die Teilnahme gebeten. Ziel war es, Zahlen zum AusmafR von
Diversitat und durchgefihrten MaRnahmen zur Herstellung
von Diversitat in den befragten Betrieben zu generieren. Auf
diese Weise konnten Daten von 54 Betrieben gesammelt
werden.

Umfragedesign

Die Umfrage zielte darauf ab, Zahlen zum AusmaR von
Diversitat und durchgefihrten MalRnahmen zur Her-
stellung von Diversitat in den befragten Betrieben zu
generieren. Dem Ubergeordnet wurden Interviews mit
Personen im Rahmen des Batterietkosystems im For-
derkontext durchgefiihrt. Die Ergebnisse der Interviews
spiegeln sich in der Auswertung wider. In erster Linie
dienten die Gesprache als Unterstlitzung, um die Ergeb-
nisse der Online-Umfrage einzuordnen. Aus ihnen ergab
sich ein Stimmungsbild, das sich zum Teil mit weiteren
Literaturrecherchen deckte.

Die demographischen Dimensionen sind: (1) Frauenan-
teil (in%), (2) Alter der Belegschaft (Verteilung in% auf
Alterskategorien (<20 Jahre, 20—29 Jahre, 30—39 Jahre,
40-49 Jahre, 50-59 Jahre, > 60 Jahre)), und (3) Anteil an
Personen ohne deutsche Staatsburgerschaft (in %).

Merkmale zu den DiversitatsmaBnahmen sind (Ja-Nein-An-
gaben): (4) Fuhren Sie regelmaRig Auswertungen zu Diver-
sitatsaspekten durch?, (5) Erheben Sie regelmélig das Stim-
mungs- und Meinungsbild der Belegschaft zur Frage, ob die
Diversitat der Belegschaft erkannt und wertgeschatzt wird?,
(6) Hat die Geschaftsfihrung eine Verpflichtung zur Foérde-
rung von Diversitat formuliert?, (7) Hat Ihr Unternehmen ein
Leitbild zur Férderung von Diversitat formuliert?, (8) Sind
alle Fihrungskrafte direkt bei der Umsetzung des Leitbilds
eingebunden und sich lhrer Rolle als Vorbild in Sachen Diver-
sitdt bewusst?, (9) FUhren Sie Diversity Management durch?,
(10) Planen Sie, in den kommenden zwei Jahren ein Diversity
Management einzufiihren?, und (11) Sind lhre Stellenaus-
schreibungen Uber gesetzliche Anforderungen hinaus diver-
sitatssensibel formuliert und dargestellt?

Welche Annahmen wurden getroffen?

Dargestellt wurde, inwieweit Betriebe verschiedene Diversi-
tatsmaRnahmen anbieten. Offen war dabei die Frage, ob be-
stimmte MaRnahmen verbreiteter sind als andere, etwa ver-
bindlichere versus unverbindlichere MaRnahmen. Vermutet
wurde, dass Betriebe, die DiversitdtsmaRnahmen anbieten,
im Mittel diverser aufgestellt sind als andere Betriebe. Sie
sollten also beispielsweise mit Blick auf den Frauenanteil
paritdtischer aufgestellt sein. Auch wurde angenommen,
dass Malknahmen mit starkerer Verbindlichkeit (etwa: Ver-
pflichtung zur Forderung von Diversitat durch die Geschafts-
fuhrung) starker diversitatsforderlich wirken als ,weichere”
Malnahmen wie beispielsweise die Formulierung eines Leit-
bildes zur Forderung von Diversitat.

Was wurde analysiert?

Es wurden Mittelwerte, Anteilswerte, Mediane und Stan-
dardabweichungen in den einzelnen Dimensionen ermittelt.
Zundchst wurde betrachtet, wie divers die befragten Be-
triebe hinsichtlich Geschlecht, Altersstruktur und Anteil an
Personen ohne deutsche Staatsblrgerschaft aufgestellt sind,
und inwieweit sie MaRRnahmen zur Herstellung von Diversitat
anbieten.
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Folgende Alterskategorien wurden zur Beobachtung der Al-
tersstruktur genutzt: (< 20 Jahre, 20—29 Jahre, 30—39 Jahre,
40-49 Jahre, 50—59 Jahre, und > 60 Jahre. Hierbei wurden
die beiden duReren Kategorien (< 20 Jahre und > 60 Jahre)
in den kommenden Berechnungen hoher gewichtet, so dass
deren Anteile volle Dekaden (wie alle anderen Kategorien)
darstellen. Konkret wurden die Anteile fir ,< 20 Jahre” mit
2,5 und fur > 60 Jahre” mit 2 gewichtet. Dies erfolgte auf-
grund der Annahme, dass in ,,< 20 Jahre” vier Jahrgange und
in ,> 60 Jahre” etwa flnf Jahrgange in der Statistik erfasst
wurden. Die Gewichtung gab nun die Anzahl in einer vollen
Dekade an. Die Diversitat der Altersstruktur wurde durch die
Standardabweichung des Mittelwerts aus den Anteilen der
sechs Alterskategorien festgestellt. D. h. eine geringe Stan-
dardabweichung (Grenzwert ist 0) bedeutet eine gleichma-
Rigere Verteilung der Belegschaft (iber die Alterskategorien
(hohe Altersdiversitdt), eine hohere Standardabweichung
(Grenzwert 37, 27) bedeutet eine eher ungleiche Verteilung
der Belegschaft Gber die Alterskategorien (geringe Altersdi-
versitat).

AnschlieBRend wurden Mittelwerteunterscheide dargestellt,
die aufzeigten, inwieweit Betriebe mit MaRnahmen zur Her-
stellung von Diversitat einen héheren Frauenanteil und eine
hohere Diversitat bezuglich der Altersstruktur aufweisen.

Limitierung

Die Umfrage wurde anonym durchgefiihrt, daher konnten
Mehrfachbeantwortungen nicht ausgeschlossen werden.
Aufgrund der geringen Fallzahl (n=54 Betriebe) konnten bi-
variate Verteilungen nur eingeschrankt dargestellt werden.
Durch die kleinen Fallzahlen sind die Ergebnisse nur mit du-
Rerster Vorsicht zu interpretieren. Es wurden nur die Zahlen
ausgewiesen, die auf mindestens zehn Fallen basieren. Da-
durch konnte nur fur den Frauenanteil und die Altersdiversi-
tdt im Betrieb dargestellt werden, inwieweit sich diese Werte
zwischen Betrieben mit und ohne MaRRnahmen unterschei-
den. Die Antworten zum Anteil von Personen ohne deutsche
Staatsbirgerschaft haben eine zu geringe Fallzahl (hoher An-
teil an , keine Angabe“).
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4 FORDERUNG VON DIVERSITAT IN
DER BATTERIEZELLFERTIGUNG —
HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Diversitat ist mit geeigneten Rahmenbedingungen ein
Schlissel, um dem Fachkraftemangel zu begegnen. Denn sie
ist nicht nur ein Weg zur Forderung von Kreativitat in Teams,
sondern auch ein wichtiges Instrument im Wettbewerb um
Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt (Bundesregierung 20227).

Wie die vorigen Kapitel verdeutlicht haben, ist die Batterie-
zellfertigung von einer diversen Aufstellung in der Beleg-
schaft und insbesondere in Fihrungspositionen noch weit
entfernt, mit gleichen Chancen etwa fiir Frauen und Manner
sowie fur Personen mit deutscher und auslandischer Her-
kunft. Gleichwohl ist die Ausgangslage glinstig, denn immer-
hin ist der Frauenanteil hier héher als in MINT-Berufen gene-
rell, und der Anteil an Frauen und Personen ohne deutsche
Staatsbirgerschaft ist in diesem Wirtschaftszweig hoher, als
esderinden jeweiligen Ausbildungsberufen vermuten lassen
wirde. Es sind also an verschiedenen Stellen die Weichen
gestellt, um die Potenziale der Diversitat zu heben. Durch die
Vielfaltigkeit in der Belegschaft konnen sich Unternehmen
als attraktive Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt positionie-
ren, und sie ist eine Ressource fir Erfahrungsaustausch, Fle-
xibilitdat und somit auch Resilienz gegentber Veranderungen
in der Arbeitswelt.”® Diversitat bietet somit eine Vielzahl an
Potenzialen fir den Erfolg und Innovation fir Unternehmen
und ist ein geeignetes Mittel, um den Fachkraftemangel zu
begegnen. Um diese Potenziale auch nutzen zu kénnen, be-
darf es allerdings auch geeigneter Schritte zur Umsetzung.

Welche Schritte daflir notig sind, zeigt das folgende Kapitel
anhand von Handlungsempfehlungen und konkreten MaR-
nahmen entlang der Kernaspekte: Fihrungskrdfte, Unter-
nehmenskultur, Rekrutierung und Karriere. Alle Bereiche
sind eng miteinander verbunden und beeinflussen sich ge-
genseitig.

75 Fachkréftestrategie der Bundesregierung. Hg. v. Bundesministerium fur Arbeit und Soziales. Berlin. Online verfugbar unter https://www.bmas.de/Shared-
Docs/Downloads/DE/Publikationen/fachkraeftestrategie-der-bundesregierung.pdf?__blob=publicationFile&v=5, zuletzt geprift am 17.10.2022.

76 Vgl. https://www.diko-berlin.de/app/download/9238126376/Mit%20Vielfalt%20durch%20die%20Krise_Resilienz-Check_final.pdf?t=1633090185

[Zugriff am 24.03.2023]
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Ubersicht iiber MaRnahmen und ihre Effekte fiir die Fachkriftegewinnung und -bindung

Als Uberblick sind konkrete diversitits-orientierte MaRnahmen, die im Folgenden u. a. behandelt werden, und ihre Effekte fiir
die Fachkraftegewinnung und -bindung als Ubersicht in Abbildung 26 dargestellt.
Effekt fiir die Fachkraftebindung Effekt fiir die Fachkraftegewinnung

Starkt das interkulturelle Diversity-Trainings und Tragt zur diversity-orientierten
Flhrungsverstandnis Coachings durchfiihren Personalgewinnung bei

Filihrungskrafte

Vielfalt und Offenheit in der
Wertet Arbeitsleistung durch CHSIEEREORERSIRINGE Vereinfacht die Integration
Unternehmenskultur

vielschichtige Kompetenzen nachhaltig verankern neuer Mitarbeitenden

Verbindliche MaBnahmen
zur Formalisierung der
Personalpolitik, der
Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und zur Arbeits-
zeitflexibilisierung einsetzen

Gewinnt Personen in
unterschiedlichen
Lebenssituationen fir sich

Entlastet die Belegschaft

Vorgaben zur
Sensibilisiert die Belegschaft Beriicksichtigung gender- Spricht alle an
sensibler Sprache

Unternehmenskultur von innen

Raum fiir selbststdandig
agierende Netzwerke und
Arbeitsgruppen oder
Zukunftswerkstatte geben

Fordert Ideen und
Verbesserungsvorschlage
der Belegschaft

Setzt Change-Prozesse Eine:n Diversity-Beauftrage:n
vertraglich um einsetzen
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Effekt fiir die Fachkraftebindung

Schafft Verbindlichkeit

Tragt zu einem Austausch
auf Augenhohe bei

Macht Diversitat messbar und
zeigt Fortschritte auf

Macht Erfolg durch
Vielfalt greifbar

Unternehmenskultur
von auflen

Effekt fiir die Fachkraftegewinnung

Ziele und MaRRnahmen
formulieren und monitoren

Partizipative Prozesse und
offene Kommunikation /
»Open door policy” gestalten

Daten zu Diversitat und
diversitatsforderlichen
MaRnahmen und ihrer
Wirkung generieren, sammeln
und veroffentlichen

Zeugt von Verbindlichkeit
gegeniber interessierten
Bewerber:innen

Evaluation im Sinne
einer (quantitativen)
Erfolgskontrolle

Macht aus Diversitatsforderung
resultierende Erfolge messbar

Unternehmensengagement in
Diversity-Veranstaltungen/
Netzwerke; Berufsbilder und
Karrierewege aufzeigen

Etabliert das Unternehmen als
Arbeitgeber mit Diversitdtsfokus

Identitatsstiftende Signal-
worter mit Bedacht in
Stellenbeschreibungen nutzen

Adressiert alle Menschen
gleichermalien

Scharft das Bewusstsein fir
unbeabsichtigte Ausschluss-
mechanismen

Stellenanzeigen auf
ungewollte Bias priifen

Befahigt Interessierte lhre
Eignung fur die Stelle besser
einzuschdtzen

Anforderungen in Stellenbe-
schreibungen objektiv und
neutral formulieren
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Effekt fiir die Fachkraftebindung

Halt das Know-how im
Unternehmen aufrecht

Schafft Vertrauen und leistet
einen Beitrag zur Uberwindung
von Pay Gaps

Karriere

Schafft Chancengleichheit

Abbildung 26: Ubersicht iiber MaRnahmen und ihre Effekte fiir die Fachkraftegewinnung und-bindung entlang der Kernaspekte Fiihrungskrifte, Unterneh-

Rechtliche Rahmenbedingungen
aus dem Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetz richtig
umsetzen

Anonymisierte
Bewerbungsverfahren

Mentoringprogramme
schaffen

Gehalts- und Entwicklungs-
moglichkeiten fair
gestalten und transparent
kommunizieren

Coaching in mikropolitischer
Kompetenz

Regelungen und Prozesse
transparent und nachvollzieh-
bar gestalten

menskultur, Rekrutierung und Karriere; eigene Darstellung.

Effekt fiir die Fachkraftegewinnung

Fordert eine nachhaltige,
diskriminierungsfreie
Einstellungspraxis

Fordert eine objektivere
Bewerber:innenwahl

Vereinfacht die Integration
neuer Mitarbeitenden

Erfullt eines der Top-Kriterien
bei der Jobauswahl und
verringert Abbruchraten im
Bewerbungsprozess
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4.1 Vielfaltige Fiihrungskrafte mit
diversitatsorientierten Kompetenzen

Kernerkenntnisse

FUhrungskraften kommt bei der Umsetzung von Diver-
sity-Management in Betrieben eine zentrale Rolle zu.
Daher ist die Vermittlung von diversitatsorientierten
Kompetenzen bei der Fiihrungskrafteentwicklung fur
eine nachhaltige Umsetzung von Diversity-Management
zentral. DarUber hinaus erleichtert die Bertcksichtigung
von Vielfaltigkeit bei der Zusammensetzung des Fih-
rungskrafteteams die Implementierung von Diversity
Management, damit die Vorteile der Vielfaltigkeit besser
genutzt werden kénnen.

Fir die Umsetzung von Diversity-Management in Betrieben
spielen Fihrungskréafte gleich in zweierlei Hinsicht eine zen-
trale Rolle: Zum einen haben sie eine Vorbildfunktion im
Betrieb und zum anderen verfligen sie Uber die entschei-
denden Stellschrauben zur Umsetzung von Verdnderungen.
Daher ist es (1) wichtig, die Diversitat in den Fiihrungsetagen
zu erhohen und (2) die Fuhrungskrafte fur Herausforderun-
gen und Potenziale von Diversitat zu sensibilisieren.

(1) Diversitat in den Flihrungsetagen erhdhen:

Vorurteile abbauen: Die Vermutung liegt nahe, dass eine
vielfdltige Organisationsdemografie insbesondere in Lei-
tungspositionen eine Vielfalt in der Belegschaft nach sich
zieht: So kdnnen durch im Arbeitskontext stattfindende sozi-
ale Kontakte etwa zwischen Mannern und Frauen oder Men-
schen unterschiedlicher Herkunft und positive Erfahrungen
im Team Vorurteile abgebaut werden (,Kontakthypothese”,
vgl. Fields und Blum 199777). Diese positiven Erfahrungen
kénnen dann dazu fihren, dass Diversitat positiver bewertet
wird und auch Stellenbesetzungen im Betrieb diverser erfol-
gen.

Abwehrreaktionen vermeiden: Eine Vielfalt in Fihrungseta-
gen fuhrt aber nicht automatisch auch zu einem Abbau
von Diskriminierung und einer Férderung von Diversitdt. So

kann es stattdessen auch zu einer Zunahme von Konflikten
um knappe Ressourcen kommen: Eine Veranderung etwa
der Geschlechterzusammensetzung kann als Konkurrenz
wahrgenommen werden und Abwehrreaktionen hervorru-
fen (,Konflikthypothese”, vgl. Allmendinger und Hackman
199478). Um solche Abwehrreaktionen moglichst nicht ent-
stehen zu lassen, ist es daher wichtig, MaRnahmen zu etab-
lieren, die Fihrungskréafte fur Diversitat sensibilisieren.

(2) Fihrungskrafte fiir Diversitat sensibilisieren:

Um die Potenziale von Diversitat langfristig nutzen zu kon-
nen, ist eine Sensibilisierung von Fiahrungskraften und die
Verdeutlichung der Potenziale, die Diversitat mit sich bringen
kann, erforderlich. Die mittlere Fiihrungsebene gilt als eine
Schlisselposition fir Verdnderungen (,Change Agents”),
denn hier muss letzten Endes die vom Topmanagement ein-
geflihrten Diversity-Strategien umgesetzt und in die Praxis
Uberfihrt werden (Dreas und Rastetter 20167°). Insbesonde-
re hier sollte also die notige Diversity-Kompetenz entwickelt
werden. Im Vergleich der Fiihrungsebenen , Aufsichtskrafte”
und ,Fuhrungskrafte” betrafe das in der Batterieindustrie
vor allem die Aufsichtskrafte — bei denen vor allem Personen
ohne deutsche Staatsbirgerschaft mit 5% besonders selten
anzutreffen sind (gegeniber 10% bei den Fuhrungskraften,
vgl. Kapitel 3.1.1).

Weiterbildungsangebote nutzen: Diversity-Trainings und
Coachings zur Sensibilisierung fir Fihrungskrafte dienen
dazu, Kompetenzen flr eine nachhaltige Umsetzung von Di-
versity Management zu erlangen. Zu solchen Kompetenzen
zahlen etwa eine gendersensible Kommunikation und ein in-
terkulturelles Fihrungsverstandnis, Konfliktfahigkeit und eine
Diversity-orientierte Personalgewinnung bzw. -entwicklung
(Wittpahl et al. 2020%°). Das Kompetenzzentrum Technik Di-
versity Chancengleichheit, ein An-Institut der Fachhochschu-
le Bielefeld beispielsweise bietet solche Trainings oder auch
generelle Beratungen zum Thema Diversity Management be-
reits an.8! Das Kompetenzzentrum ist insbesondere auf das
Thema der Férderung von Frauen in MINT-Berufen ausgerich-
tet, was fur die vorliegende Studie mit Fokus auf die Batterie-
zellfertigung besonders relevant ist.

77 Fields, Dail L.; Blum, Terry C. (1997): Employee satisfaction in work groups with different gender composition. In: Journal of Organizational Behavior 18

(2), S. 181-196.

78 Allmendinger, Jutta; Hackman, J. Richard (1994): Akzeptanz oder Abwehr? Die Integration von Frauen in professionelle Organisationen. In: Kélner Zeit-

schrift fur Soziologie und Sozialpsychologie 46 (2), S. 238—258.

79 Dreas, Susanne; Rastetter, Daniela (2016): Die Entwicklung von Diversity Kompetenz als Veranderungsprozess. In: Genkova, Petia und Tobias Ringeisen

(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.

80 Wittpahl, Volker; Buhr, Regina; Kelterborn, Peggy (2020): Rahmen- und Arbeitsbedingungen fir Frauen in der Internetwirtschaft. Ist-Situation und
Handlungsempfehlungen. Hg. v. Institut fir Innovation und Technik (iit) in der VDI/VDE Innovation + Technik GmbH. Berlin. Online verfuigbar unter
https://www.iit-berlin.de/iit-docs/a4a18d83592c409ab dc0769450370960_2020-07-iit_Eco-Studie_aktualisiert.pdf, zuletzt geprift am 04.08.2022.

81 https://www.kompetenzz.de/aktivitaeten/beratung-der-fh-bielefeld [Zugriff am 24.03.2023]
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Sensibilitat steigern: Hierflr sind folgende Formate ge-
eignet (Dreas und Rastetter 2016%): Zum einen konnen
Awareness Trainings der Sensibilisierung fir die Thematik,
der Bewusstbarmachung fir kulturelle Pragungen, Einstel-
lungen und Erwartungen sowie moglichen Konflikten dienen.
Zu dieser Sensibilisierung gehort auch die Bewusstmachung
von gesellschaftlichen Machtasymmetrien, sozialen Kons-
truktionsprozessen und Stereotypisierungen mit dem Ziel,
Losungsstrategien zu ihrer Uberwindung zu entwickeln.®
Das Hineinversetzen in andere Menschen kann etwa mittels
reflektiver Ubungen erfolgen. Die Teilnehmenden sollen da-
durch in Situationen, die von Vielfalt gepragt sind, sensibel
und angemessen handeln kénnen und auf mogliche Irritati-
onen vorbereitet werden. Zum anderen haben Skill-Building
Trainings die Vermittlung von Kompetenzen und Wissen ins-
besondere von Fihrungskraften und dem Personalmanage-
ment zum Ziel (Top-Down). Solche Wissensvermittlung sollte
unter aktiven Einbezug der Fihrungskrafte etwa in Work-
shopformaten erfolgen, in denen die Wissensvermittlung
bereits in Strategien zur Umsetzung integriert wird. Solche
Trainings und Beratungsangebote sind flr die Unternehmen
der Batteriezellfertigung zentral, um die Vielfalt der Fih-
rungskrafte mit diversitatsorientierten Kompetenzen zu er-
hohen. Wichtig ist, die Notwendigkeit solcher MakRnahmen
zu erkennen und entsprechend zu férdern, indem zeitliche
und finanzielle Mittel bereitgestellt werden.

Digitalformate nutzen: Die derzeit rasante Entwicklung digi-
taler Lehr- und Lernformate kann dabei die Umsetzung ent-
sprechender Formate beférdern. Auch kénnen sie durch ihre
(zeitlich und raumlich) flexiblen Einsatzmoglichkeiten einer
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf in die Hande
spielen (Mah et al. 2019%).

Gleichzeitig reicht es nicht aus, solche Beratungsangebote
zu schaffen. Ein reines Vorliegen kann auch als , Legitimati-
onsfassade” fungieren und mit dem Signal einhergehen, dass
nun ,genug getan” wurde, um Chancengleichheit herzustel-
len, ohne dass die MaRRnahmen wirklich angenommen wer-
den (Busch-Heizmann et al. 2018%). Das gilt insbesondere
dann, wenn sie kontrdr zur gelebten Unternehmenskultur
stehen. Dieser Aspekt und mogliche Lésungswege zu einer
egalitdren Unternehmenskultur werden im folgenden Kapitel
beschrieben.

4.2 Eine Unternehmenskultur,
die Vielfalt schatzt

4.2.1 Diversitat von innen

Kernerkenntnisse

Die Wertschatzung von Vielfalt und die Verankerung von
Diversitat in der Unternehmenskultur fordert ein Arbeits-
umfeld, das mafRgeblich zur Zufriedenheit und Produkti-
vitat der Mitarbeitenden beitragt. Vor dem Hintergrund,
dass in der Batterieindustrie derzeit vielfach neue
Unternehmen oder Unternehmensbereiche aufgebaut
werden, bietet sich der Branche eine einmalige Gelegen-
heit Diversitdt von Anfang an zu einem Teil der Unterneh-
menskultur zu machen.

Eine Erhohung der Verbindlichkeit von MalRnahmen tragt
auch in einer eher traditionell gepragten Unternehmens-
kultur zu ihrer Umsetzung bei. Positive Erfahrungen mit
Diversitat begiinstigen in der Folge einen (langsamen)
Wandel der Kulturen. Widerstande gegeniber Verande-
rungen sollten nicht verleugnet, sondern aktiv themati-
siert und systematisch in Veranderungsprozesse einbezo-
gen werden. Die partizipative Gestaltung der Einfiihrung
von Diversitatsmanagement fordert die Entwicklung
gemeinsamer Losungsansatze, in denen alle Beteiligten
einen Sinn sehen und von denen alle profitieren kédnnen.

82 Dreas, Susanne; Rastetter, Daniela (2016): Die Entwicklung von Diversity Kompetenz als Verdnderungsprozess. In: Genkova, Petia und Tobias Ringeisen

(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.

83 Die Betonung der (vermeintlichen) Unterschiede kann auch problematisch gesehen werden, da diese Betonung die Unterschiede weiter reproduzieren
kann (,Self-Fulfilling Prophecy”). Sie kann aber in einem ersten Schritt dennoch dabei helfen, ein Bewusstsein fur bestehende Probleme zu entwickeln.

84 Mah, Dana-Kristin; Bliching, Corinne; Brzoska, Stefanie (2019): Wissenschaftliche Weiterbildung 4.0. Digitale Lehrund Lernformen, Verfahren und Facht-
hemen. Hg. v. Institut fir Innovation und Technik (iit) in der VDI/VDE Innovation + Technik GmbH. Berlin. Online verflighar unter https://www.iit-berlin.
de/iit-docs/c8a63a9d92e54f62bd4af5570dcaf30f Wissenschaftliche-Weiterbildung_4.0_iit-2019.pdf, zuletzt geprift am 04.08.2022.

85 Busch-Heizmann, Anne; Rastetter, Daniela; Rinke, Timothy (2018): Geschlechterungleichheit in Erwerbsorganisationen — Zur Verschrankung von ,,Struk-
tur”und , Kultur® In: Arbeit. Zeitschrift fir Arbeitsforschung, Arbeitsgestaltung und Arbeitspolitik 27 (1), S. 49-75.
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Unternehmenskultur meint ,spezifische Uberzeugungen,
Werte und Symbole, die sich in einer Organisation im Laufe
der Zeit entwickelt haben und das Handeln der Organisations-
mitglieder informell pragen” (Cornils et al. 2012; zitiert nach
Schreyogg 2008%¢). Sie ist somit ein organisationsinternes ,,Ori-
entierungsmuster” —in Form von z. B. Ritualen, Kleidung, der
Art des Umgangs miteinander — fir ,, angemessene” Verhal-
tensweisen im Betrieb (Cornils et al. 2012%7). Zu vermuten ist,
dass Unternehmenskulturen in der Batteriezellfertigung vor
allem an den Lebensrealitdten von Mannern orientiert sind,
da sie Uberdurchschnittlich haufig unter den Beschaftigten
und insbesondere auch in den Flhrungsetagen anzutreffen
sind (vgl. Kapitel 3.1.1). Allerdings handelt es sich hier auch
um eine vergleichsweise junge Branche; das bietet Potenzial
fir Offenheit, Flexibilitdt und Verdnderungsbereitschaft.

Bei der Auseinandersetzung mit dem Aspekt der (diversi-
tatsforderlichen) Unternehmenskultur sind zwei Aspekte zu
bertcksichtigen: Zum einen den Bereich der Werte-Ebene,
zum anderen den Bereich der betrieblichen Strukturen —
diversitatsforderliche betriebliche Strukturen kénnen ein
diversitatsforderliches Wertesystem innerhalb des Systems
begilnstigen und zu einer entsprechenden Kultur beitragen
(Busch-Heizmann und Rinke 2018; Wittpahl et al. 2020%8).

Formalisierung der Personalpolitik: Auf der Ebene der be-
trieblichen Strukturen kann eine Formalisierung der Perso-
nalpolitik diversitatsforderlich sein. Dazu zahlen etwa insti-
tutionalisierte Interessenvertretungen (z. B. Betriebsrate),
Gleichstellungs- und Diversity-Beauftragte und die Formali-
sierung personalwirtschaftlicher Verfahren (z. B. betriebliche
Tarifbindung, formalisierte Aufstiegsleitern) (Busch-Heizmann
und Rinke 2018%). Allerdings missen solche MaRnahmen
im Betrieb auch sichtbar und verbindlich geregelt sein, um
die Chancengleichheit zu verbessern und nicht lediglich eine
,Legitimationsfassade” oder auch ,Egalitatsmythos” (Funder
und May 2014%) zu sein, hinter der stereotype Zuschreibun-
gen und statistische Diskriminierung weiter laufen. Empirisch
zeigt sich beispielsweise ein geringerer ,Gender Pay Gap“ in
Betrieben mit als in solchen ohne Betriebs- und Personalrat,
jedoch nicht in Betrieben mit (vermutlich weniger verbindli-
chen) betrieblichen Regelungen, wie betrieblichen Richtlinien
zur Chancengleichheit (Busch-Heizmann und Rinke 2018°).

86 Cornils, Doris; Mucha, Anna; Rastetter, Daniela (2012): Zur Bedeutung von mikropolitischer Kompetenz fiir den Aufstieg von Frauen in Fihrungsposi-
tionen —am Beispiel der Handlungsfelder Unternehmenskultur und Selbstdarstellung. In: Gruppendynamik und Organisationsberatung. Zeitschrift fur

angewandte Sozialpsychologie 43 (3), S. 225-244.

87 Cornils, Doris; Mucha, Anna; Rastetter, Daniela (2012): Zur Bedeutung von mikropolitischer Kompetenz fir den Aufstieg von Frauen in Fihrungsposi-
tionen —am Beispiel der Handlungsfelder Unternehmenskultur und Selbstdarstellung. In: Gruppendynamik und Organisationsberatung. Zeitschrift fur

angewandte Sozialpsychologie 43 (3), S. 225-244.

88 Busch-Heizmann, Anne; Rinke, Timothy (2018): Der Einfluss betrieblicher Strukturen auf die Verdienste von Frauen und Mannern. Ergebnisse der
Betriebsbefragung des sozio-oekonomischen Panels (SOEP-LEE). In: WSI-Mitteilungen 2018 (2), S. 114—123. Online verfligbar unter https://www.wsi.de/
data/ wsimit_2018_02_busch-heizmann.pdf, zuletzt gepruft am 04.08.2022; Wittpahl, Volker; Buhr, Regina; Kelterborn, Peggy (2020): Rahmen- und Ar-
beitsbedingungen flr Frauen in der Internetwirtschaft. Ist-Situation und Handlungsempfehlungen. Hg. v. Institut fir Innovation und Technik (iit) in der
VDI/VDE Innovation + Technik GmbH. Berlin. Online verfligbar unter https://www.iit-berlin.de/iit-docs/a4a18d83592c409abdc0769450370960_2020-

07-iit_Eco-Studie_aktualisiert.pdf, zuletzt geprift am 04.08.2022.

89 Busch-Heizmann, Anne; Rinke, Timothy (2018): Der Einfluss betrieblicher Strukturen auf die Verdienste von Frauen und Mannern. Ergebnisse der
Betriebsbefragung des sozio-oekonomischen Panels (SOEP-LEE). In: WSI-Mitteilungen 2018 (2), S. 114—123. Online verfligbar unter https://www.wsi.de/

data/wsimit_2018_02_busch-heizmann.pdf, zuletzt geprift am 04.08.2022.

90 Funder, Maria; May, Florian (2014): Neo-Institutionalismus: Geschlechtergleichheit als Egalitdrsmythos? In: Maria Funder (Hg.): Gender Cage- Revisited.
Handbuch zur Organisations- und Geschlechterforschung. Baden-Baden: Nomos, S. 195-224.

91 Busch-Heizmann, Anne; Rinke, Timothy (2018): Der Einfluss betrieblicher Strukturen auf die Verdienste von Frauen und Mannern. Ergebnisse der
Betriebsbefragung des sozio-oekonomischen Panels (SOEP-LEE). In: WSI-Mitteilungen 2018 (2), S. 114—123. Online verfligbar unter https://www.wsi.de/
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Vereinbarkeit und Arbeitszeitflexibilisierung: Betriebliche Nehmen Beschéftigte solche MalRnahmen in Anspruch, kann
MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und zur dies auch negative Bewertungen nach sich ziehen, da die
Arbeitszeitflexibilisierung konnen ebenfalls Chancengleich- Inanspruchnahme der kulturellen Norm einer dem Arbeits-
heit und Diversitat fordern. Sie konnen dazu fihren, dass markt voll zur Verfligung stehenden Arbeitskraft widerspricht
Beschéftigte mit Familienverpflichtungen (traditionell eher (Lott und Klenner 2016%). Das wird auch als ,Flexibility Stig-
Frauen) entlastet werden, so dass sie mehr Zeit und Energie ma“ bezeichnet (Williams et al. 2013%). Empirische Ergeb-
in ihre berufliche Laufbahn investieren kénnen. Empirische nisse deuten darauf hin, dass Malknahmen zur Arbeits(zeit)
Ergebnisse deuten beispielsweise eine Reduktion von Ver- flexibilisierung den Gender Pay Gap in Betrieben verringern,
dienstungleichheiten in Betrieben mit familienbezogenen wahrend angebotene MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Fa-
MaRnahmen an; dies zeigt sich allerdings eher in unteren milie und Beruf (beispielsweise betriebliche Kindergarten)
Einkommensklassen (Huffman et al. 2017%?). den Gender Pay Gap in Betrieben sogar erhéhen (Busch-

Beschreibung

Motivation

Umsetzung

Heizmann und Rinke 2018%).

Malknahmen, die Beschaftigte mit Familienverpflichtungen entlasten, kdnnen die Verdienst- und Karri-
erechancen zwischen Menschen mit und ohne Familienverpflichtungen angleichen. Sie konnen dariber
hinaus das Bewusstsein fur Vereinbarkeitsproblematiken scharfen und zu mehr Verstandnis und Akzeptanz
von nicht-traditionellen Berufswegen erhdhen. Allerdings: Die Inanspruchnahme von Malnahmen kann
auch zu einem ,Stigma“ fihren, und eine Flexibilisierung von Arbeitszeit und-ort eine Entgrenzung von
Beruf und Privatleben beglinstigen. Wichtig ist zum Auflésen solcher Ambivalenzen somit ein Zusammen-
spiel dieser MaBnahmen mit einer entsprechend nachhaltigen, offenen und egalitdren Betriebskultur.

Der Gender Pay Gap und die ,Gldserne Decke” zeigen sich auch in der Batteriezellfertigung nach wie vor
deutlich. Empirische Ergebnisse deuten an, dass MaRnahmen zur Arbeits(zeit)Flexibilisierung den Gen-
der Pay Gap in Betrieben verringern kdnnen, MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf ihn
aber erhohen (Busch-Heizmann und Rinke 2018%). Die Wirksamkeit von solchen MaRnahmen ist somit
an Bedingungen gekniipft. Zu vermuten ist, dass sie nur dann diversitatsforderliche Wirkung entfalten,
wenn das Unternehmen ein Leitbild hat und dieses auch wirklich lebt, welches Vielfalt schatzt und Un-
terschiedlichkeit als bereichernd wahrnimmt und wertschatzt.

Beispiele fir MaRRnahmen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind das Anbieten von Betriebs-
kindergarten und Eltern-Kind-Arbeitsplatzen oder auch die finanzielle Unterstitzung fir die Kinderbe-
treuung. Beispiele fir MaRnahmen zur Arbeits(zeit)flexibilisierung sind etwa Moglichkeiten der freien
Zeiteinteilung und Anpassung von Lange oder Lage der Arbeitszeiten, oder Méglichkeiten von Zuhause
aus zu arbeiten. Treffen solche MalRnahmen auf (gelebte) Leitbilder im Unternehmen zur Férderung von
Diversitat, kann dies die beruflichen Moglichkeiten von benachteiligten Personengruppen verbessern.

Tabelle 9: Vorstellung eines Good-Practice Beispiels anhand der konkreten MaRnahme, ihrer Beschreibung, der Motivation dahinter und Umsetzung.
,Verbindliche MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und zur Arbeits(zeit)flexibilisierung einsetzen”.

92 Huffman, Matt; King, Joseph; Reichelt, Malte (2017): Equality for whom? Organizational policies and the gender gap across the German earnings distri-
bution. In: ILR Review 70 (1), S. 16—41.

93 Lott, Yvonne; Klenner, Christina (2016): Ideal workers and ideal parents. Working-time norms and the acceptance of part-time and parental leave at
the workplace in Germany. WSI Working Paper 204. Hg. v. WSI. Dusseldorf. Online verfligbar unter https://www.boeckler.de/de/faust-detail.htm?sync_
id=HBS-006423, zuletzt geprift am 10.08.2022.

94 Williams, Joan C.; Blair-Loy, Mary; Berdahl, Jennifer L. (2013): Cultural Schemas, Social Class, and the Flexibility Stigma. In: Journal of Social Issues 69
(2 (Special Issue: The Flexibility Stigma)), S. 209-234.

95 Busch-Heizmann, Anne; Rinke, Timothy (2018): Der Einfluss betrieblicher Strukturen auf die Verdienste von Frauen und Mannern. Ergebnisse der
Betriebsbefragung des sozio-oekonomischen Panels (SOEP-LEE). In: WSI-Mitteilungen 2018 (2), S. 114-123. Online verfigbar unter https://www.wsi.de/
data/wsimit_2018 _02_busch-heizmann.pdf, zuletzt geprift am 04.08.2022.

96 Busch-Heizmann, Anne; Rinke, Timothy (2018): Der Einfluss betrieblicher Strukturen auf die Verdienste von Frauen und Mannern. Ergebnisse der
Betriebsbefragung des sozio-oekonomischen Panels (SOEP-LEE). In: WSI-Mitteilungen 2018 (2), S. 114-123. Online verfugbar unter https://www.wsi.de/
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Insgesamt scheinen also verbindliche Formalisierungsmali-
nahmen sowie MaRnahmen zur Arbeits(zeit)flexibilisierung
eher gleichstellungsforderlich zu sein, wahrend weniger ver-
bindliche Malknahmen sowie MaRRnahmen zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf eher ambivalent wirken kdnnen. Wich-
tig ist somit ein Zusammenspiel von Malknahmen mit einer
Unternehmenskultur, die dazu ,,passt”, die offen, flexibel und
diversitatsforderlich ist.

Potenzial der Arbeits(zeit)flexibilisierung

Das Potenzial der Arbeits(zeit)flexibilisierung — befordert
durch zunehmend digitalisierte Arbeitsbedingungen — fir
eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw.
Arbeitsqualitat wird in der Literatur kritisch diskutiert®’.
Zum einen konnen durch eine freiere Gestaltung der
eigenen Arbeit(szeit) neue Moglichkeiten einer flexiblen
Abstimmung von Erwerbsarbeit und Familie bzw. Freizeit
geschaffen werden. Zum anderen kann die Anforderung,
die Arbeit(szeit) selbst zu organisieren und zu kontrollie-
ren, Grenzen zwischen Beruf und Privatleben verschwim-
men lassen®®; und so zur Belastung werden. Dabei kon-
nen Unterschiede zwischen Frauen und Mdnnern sowie
auch zwischen beruflichen Positionen angenommen
werden, inwieweit dieses Modell als Ressource genutzt
werden kann oder eher zur Belastung wird®.

Die Wirksamkeit von Malnahmen fir eine nachhaltig wir-
kende Unternehmenskultur, die Vielfalt schatzt, ist somit an
Bedingungen geknupft:

Wertesysteme im Betrieb: Auf der Werte-Ebene ist eine
Unternehmenskultur, die Vielfalt schatzt, dadurch gepragt,
dass Unterschiedlichkeit als bereichernd wahrgenommen
und wertgeschatzt wird (Wittpahl et al. 2020*). Auch wenn
aufgrund der Vielfalt die Leitungsebene moglicherweise zu-
nachst mit hoheren Anforderungen an die Personalfihrung
konfrontiert wird, wird diese nicht als belastend, sondern
als erstrebenswert interpretiert, unterstitzt durch Studien,
die den Unternehmenserfolg von Diversity Management
auch belegen konnen (Charta der Vielfalt e.V. 2022, Die
Leistungen werden nicht (mehr) durch die Brille stereoty-
per Rollenbilder wahrgenommen, sondern neutral anhand
der mitgebrachten Kompetenzen und der Arbeitsleistung im
Betrieb (Wittpahl et al. 2020%%?). Auch ist das Wertesystem
nicht mehr an der voll zur Verfligung stehenden Arbeitskraft
orientiert, sondern akzeptiert alternative Lebensentwirfe
und flexible Gestaltungen der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Somit geht es darum, Vielfalt und Offenheit in der Un-
ternehmenskultur nachhaltig zu verankern.

97 vgl. zusammenfassend Busch-Heizmann, Entgelmeier, & Rinke, 2018
98 so genannte Entgrenzung, vgl. Vol3, 1998
99 fir eine empirische Studie vgl. Lott, 2020

100 Wittpahl, Volker; Buhr, Regina; Kelterborn, Peggy (2020): Rahmen- und Arbeitsbedingungen fiir Frauen in der Internetwirtschaft. Ist-Situation und
Handlungsempfehlungen. Hg. v. Institut fur Innovation und Technik (iit) in der VDI/VDE Innovation + Technik GmbH. Berlin. Online verfigbar unter
https://www.iit-berlin.de/iit-docs/a4a18d83592c409abdc0769450370960 2020-07-iit_Eco-Studie_aktualisiert.pdf, zuletzt geprift am 04.08.2022.

101 Charta der Vielfalt e.V. (2022): Factbook Diversity. Hg. v. Charta der Vielfalt e.V. Berlin. Online verfigbar unter https://www.charta-der-vielfalt.de/filead-
min/user_upload/DiversityTag/2022/Deutscher_Diversity-Tag_2022/Factbook_2022.pdf, zuletzt geprift am 15.08.2022.

102 Wittpahl, Volker; Buhr, Regina; Kelterborn, Peggy (2020): Rahmen- und Arbeitsbedingungen fiir Frauen in der Internetwirtschaft. Ist-Situation und
Handlungsempfehlungen. Hg. v. Institut fur Innovation und Technik (iit) in der VDI/VDE Innovation + Technik GmbH. Berlin. Online verfligbar unter
https://www.iit-berlin.de/iit-docs/a4a18d83592c409abdc0769450370960 2020-07-iit_Eco-Studie_aktualisiert.pdf, zuletzt geprift am 04.08.2022.
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Verbindlichkeit: Eine Erhéhung der Verbindlichkeit von MaR-
nahmen kann dazu beitragen, dass trotz einer moglicherwei-
se eher traditionell gepragten Unternehmenskultur diese
auch umgesetzt werden, dass daraufhin positive Erfahrungen
gemacht werden kénnen und sich Kulturen somit (langsam)
wandeln kénnen, etwa durch Kontrollgremien oder durch
eine Verpflichtung zur Forderung von Diversitdt durch die
Geschdftsfiihrung. In Kapitel 3.3.1 wurde gezeigt, dass eine
solche Verpflichtung positiv mit dem Frauenanteil und der
Altersdiversitat von Betrieben der Batteriezellfertigung kor-
reliert ist. Eine Mdglichkeit ist auch die Implementierung von
Diversity Kompetenz als Beférderungskriterium: Dies kann
als bestarkendes Signal wirken, sich mit dem Thema Diver-
sity zu beschéftigen und dies als spezifische Qualifikation fur
betriebliche Aufstiege anzuerkennen (Dreas und Rastetter
2016'%3). Auch kann das Setzen und Monitoren betrieblicher
Ziele und Vorgaben eine gewisse Verbindlichkeit schaffen (s.
zur Evaluation von MaRnahmen Kapitel 4.2.2).

Beschreibung

Partizipation: Auch ist es wichtig, Widerstéande gegeniber
Veranderungen anzuerkennen; solche Widerstande sind
nicht uniblich, sie sind ,menschlich”. Stattdessen mussen
solche Widerstande systematisch in den Veranderungspro-
zess einbezogen werden. Dies kann gelingen, wenn der Auf-
bau von Diversity Kompetenz als langerfristiger und insbe-
sondere auch partizipativer Prozess verstanden wird (Dreas
und Rastetter 2016!%): Das bedeutet eine Offenheit der Be-
ratungs- und Weiterbildungsangebote fiir alle Beschéftigten
und nicht nur fir bestimmte Gruppen. Anzuerkennen ist,
dass Diversitat nicht nur zu Verbesserungen fur bestimmte
Gruppen flihrt, sondern gleichzeitig auch den Status fir die
privilegierten Gruppen gefdhrdet. Angste, Unsicherheiten
und daraus resultierende Widerstande vor dem Hintergrund
knapper Ressourcen sind die Folge (s. 0.). Partizipative Pro-
zesse unter Einbeziehung Aller kdnnen dazu dienen, die be-
stehenden Interessenkonstellationen zundchst zu erkennen
und herauszuarbeiten und gemeinsame Losungsansatze zu
entwickeln, in denen alle Beteiligten einen Sinn sehen und
aus denen alle profitieren kénnen. Resultiert aus solchen
Prozessen die Uberzeugung, dass jede:r einen personlichen
Gewinn aus der Veranderung ziehen kann, steigt der Erfolg
von Change-Prozessen. Es gilt also, ,Top-Down” und ,Bot-
tom-Up“-Ansatze miteinander zu kombinieren.

Die Geschaftsfihrung ist davon lberzeugt, dass eine vielfaltige Belegschaft ein Mehrwert ist. Unterschiede

werden nicht nur toleriert, sondern auch wertgeschatzt. Die Befirwortung und Verpflichtung zur Forde-
rung von Diversitat wird an Fihrungskrafte vermittelt und mit der Belegschaft offen behandelt. Umgesetzt
werden kann dies durch eine Selbstverpflichtung mit Zielen und Indikatoren, die spater evaluiert werden

kénnen.

Motivation

Das Commitment der Geschaftsfiihrung ist eines der wichtigsten Voraussetzungen, um die richtigen

Rahmenbedingungen fur Diversitdt im Unternehmen zu schaffen. Wird Unterschiedlichkeit als Gewinn
fir das Unternehmen anerkannt, kann es erst produktiv genutzt werden.

Umsetzung

Die Auswertungen der Online-Befragung (vgl. Kapitel 3.3.1) deuten an, dass MaRRnahmen besonders

dann eine Auswirkung auf Diversity im Betrieb haben, wenn sie auch verbindlich sind. Eine Bewusst-
seinscharfung etwa durch Leitlinien zu Diversity kann langfristig die Unternehmenskultur verdndern
und eine Verpflichtung zur Forderung von Diversitat durch die Geschaftsfiihrung den entscheidenden

Anstol’ geben.

Tabelle 10: Vorstellung eines Good-Practice Beispiels anhand der konkreten MaRnahme, ihrer Beschreibung, der Motivation dahinter und der Umsetzung.
,Die Geschéftsfiihrung formuliert eine Verpflichtung zur Férderung von Diversitat”,

103 Dreas, Susanne; Rastetter, Daniela (2016): Die Entwicklung von Diversity Kompetenz als Verdanderungsprozess. In: Genkova, Petia und Tobias Ringeisen

(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.

104 Dreas, Susanne; Rastetter, Daniela (2016): Die Entwicklung von Diversity Kompetenz als Verdnderungsprozess. In: Genkova, Petia und Tobias Ringeisen

(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.
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Bottom-Up-Ansatze kdnnen beispielsweise bedarfsgerechte
und selbstandig agierende Netzwerke und Arbeitsgruppen
oder auch offene, flexible und kreative Beteiligungsformate
wie Zukunftswerkstatten sein (Dreas und Rastetter 20162%).
Eine offene Kommunikation im Unternehmen (,,Open doors
policy”“) kann zu einem Austausch zwischen verschiedenen
Gruppen auf Augenhohe beitragen.

Diversity-Beauftragte: Der Einsatz von Diversity-Beauftrag-
ten kann eine MaRnahme sein, um Change-Prozesse um-
zusetzen. Aber auch hier ist der Erfolg an Bedingungen ge-
knlpft; so muss das Tatigkeitsprofil klar umrissen sein, und
sie mlssen mit Ressourcen, Kompetenzen und Kindigungs-
schutz ausgestattet werden, damit ihr Einsatz keine ,,Schein-
malknahme” bleibt (Dreas und Rastetter 2016%).

Beschreibung

Beriicksichtigung gendersensibler Sprache: Weitere Mal3-
nahmen zur Sensibilisierung der Belegschaft in Richtung
Vielfalt konnen etwa Vorgaben zur Beriicksichtigung gender-
sensibler Sprache sein. Das ist allerdings kein Automatismus;
herrscht eine grofRe Skepsis im Betrieb gegeniber Vielfalt,
kdnnen Fehler von unterreprasentierten Personen stark ins
Gewicht fallen und als Beweis fir Inkompetenz gedeutet
werden.

In der internen und externen Unternehmenskommunikation gibt es Vorgaben zur gendergerechten Spra-

che und zu diversitatssensiblen Darstellungen, die eingehalten werden sollen. Ein Leitfaden mit Formulie-
rungshilfen, Beispielen und weiteren Hinweisen werden der Belegschaft zur Verfligung gestellt.

Motivation

Insbesondere Gendern ist in vielen Formen mdoglich. Feste Vorgaben und ein Leitfaden zur Orientierung

helfen Unsicherheiten im Umgang damit zu beheben und ein einheitliches Verstandnis zu schaffen.
Sprache und Bilder pragen die menschliche Vorstellungskraft. Durch eine gendergerechte und diversi-
tatssensible Kommunikation wird die Vorstellungskraft erweitert und Sichtbarkeit fir mehr Menschen
geschaffen. Das kann positive Effekte’?” auf die Gleichberechtigung haben.

Umsetzung

Eine Handreichung wurde von der wissenschaftlichen Begleitung Batteriezellfertigung 2021 veroffent-

licht (Martin et al. 2021%). Sie beinhaltet gangige Genderformen, Formulierungsbeispiele, Beispiele
flr eine diversitatssensible Darstellung und Leitlinien fir Veranstaltungen. Weitere Formulierungshilfen
und Genderworterblcher sind dort verlinkt.

Tabelle 11: Vorstellung eines Good-Practice Beispiels anhand der konkreten MaRnahme, ihrer Beschreibung, der Motivation dahinter und Umsetzung.

,Vorgaben flr eine gendergerechte und diversitatssensible Kommunikation”,
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(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.

106 Dreas, Susanne; Rastetter, Daniela (2016): Die Entwicklung von Diversity Kompetenz als Veranderungsprozess. In: Genkova, Petia und Tobias Ringeisen

(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.
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chung_Gender_Diversity DE.pdf, zuletzt geprift am 23.03.2023.
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4.2.2 Evaluation von MaRnahmen und ihren
Auswirkungen — Diversitat nach aulen
tragen

Kernerkenntnisse

Die AuRendarstellung eines Unternehmens ist die erste
Informationsquelle fir Arbeitssuchende. Durch eine di-
versitatssensible AuRendarstellung und -kommunikation
sowie die Prdsentation von Evaluationen von Diversity-
MaRnahmen wird ein groRerer Interessent:innenkreis
angesprochen und es kann vermieden werden, dass sich
einzelne Zielgruppen unter den Arbeitssuchenden ausge-
schlossen fuhlen.

Eine wichtige MaRRnahme, um den Betrieb fir Arbeitssu-
chende auch unter dem Aspekt der Vielfalt attraktiv zu
machen, ist die AulRendarstellung. Entscheidend dabei ist,
die Anstrengungen zur Schaffung von Vielfalt im Betrieb
und ihrer betrieblichen Wertschatzung nach auRen zu si-
gnalisieren. Arbeitssuchenden ist dieses Kriterium bei der
Wahl eines neuen Arbeitgebers haufig wichtig.’® Auch hier
muss es aber auch wieder darum gehen, nicht lediglich
eine ,Legitimationsfassade” nach auRen zu schaffen, hinter
der Ungleichheiten und Stereotypisierungen weiter laufen.
Stattdessen muss die Ernsthaftigkeit der MalRnahmen auch
erkennbar sein. Ansonsten besteht die Gefahr, dass erfolg-
reich rekrutierte Beschéftigte das Unternehmen wieder ver-
lassen, wenn sie merken, dass das Ziel der Wertschatzung
kultureller Vielfalt im Betrieb nicht konsequent verfolgt wird
(und beispielsweise die Inanspruchnahme von Malknahmen
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu negativen Bewer-
tungen fuhrt, siehe oben).

Eine strategische Personalarbeit, die an den (sich wandeln-
den) Bedurfnissen und individuellen Lebenssituationen der
Beschaftigten ausgerichtet ist, verbunden mit einer Unter-
nehmenskultur, die eine solche Vielfalt fordert, kann die At-
traktivitat fur Bewerber:innen und den im Betrieb Beschaf-
tigten erhohen. Das kann mit hoheren (auch vielfaltigeren)
Bewerber:innenquoten, aber auch geringeren Fluktuation,
einhergehen (Bundesregierung 2022%19).

Evaluationen: Nach Diversitatsdimensionen aufgeschliissel-
te Daten sowie Daten zu diversitatsforderlichen MalRnahmen
und ihrer Wirkung zu generieren, zu sammeln und zu verof-
fentlichen, kann dazu beitragen, dass Unternehmen das Ziel
der Vielfalt auch wirklich ernst nehmen und in ihrer Unter-
nehmenskultur verankern (wollen) und dies entsprechend
auch nach auRen signalisieren. Insbesondere die Wirkungen
von Diversity MalRnahmen werden zwar hdufig unterstellt,
aber eine Evaluation im Sinne einer (quantitativen) Erfolgs-
kontrolle entfallt haufig. Der Erfolg erscheint schwer mess-
bar und eine Evaluation entsprechend aufwendig. In der
Literatur finden sich aber Vorschlage dazu, um den Erfolg
etwa von Diversity Trainings messbar zu machen (vgl. Tabelle
12 sowie Dreas und Rastetter 2016). In Kapitel 3.3.1. wurde
gezeigt, dass regelmdRig durchgefliihrte Auswertungen zu
Diversitatsaspekten positiv mit dem Frauenanteil und der Al-
tersdiversitdt von Betrieben der Batteriezellfertigung korre-
liert ist, und dass dies aber nur von knapp 37 % der befragten
Betriebe durchgefihrt wird.

109 https://www.mckinsey.com/featured-insights/sustainable-inclusive-growth/chart-of-the-day/not-inclusive-youre-losing-39-percent-of-job-applicants

110 Bundesregierung (2022): Fachkréftestrategie der Bundesregierung. Hg. v. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales. Berlin. Online verflighbar unter
https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/Publikationen/fachkraeftestrategie-derbundesregierung.pdf?__blob=publicationFile&v=5, zuletzt

geprift am 17.10.2022.
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Beschreibung

Motivation

Umsetzung

Die Darstellung und Evaluation von Vielfalt im Unternehmen und entsprechender MaBnahmen kann dazu
beitragen, dass Unternehmen das Ziel der Vielfalt auch wirklich ernst nehmen und in ihrer Unterneh-
menskultur verankern (wollen), und dies entsprechend auch nach auRen signalisieren.

Durch eine entsprechende AuRendarstellung kann ein groRerer Interessent:innenkreis angesprochen
werden. Insbesondere die Wirkungen von Diversity Malknahmen werden zwar haufig unterstellt, aber
eine Evaluation im Sinne einer (quantitativen) Erfolgskontrolle und entsprechende (AuRen-)Darstellung
entfallt haufig. Der Erfolg erscheint schwer messbar und eine Evaluation entsprechend aufwendig.

Eine mogliche Vorgehensweise wird in der Literatur wie folgt vorgeschlagen (Dreas und Rastetter
2016*):

1. Erfassung der Reaktion der Teilnehmenden einer MaRnahme: Die Zufriedenheit von Teilnehmenden
einer MaRRnahme kann etwa mittels schriftlicher Fragebdgen mit geschlossenen und offenen Fragen
erhoben werden.

2. Generiertes Wissen, Kenntnisse und Fahigkeiten: Der subjektive und objektive Lernerfolg kann eben-
falls von den Teilnehmenden erfragt werden — durch einen ,vorher“-,nachher“-Vergleich oder durch
den Vergleich mit einer Kontrollgruppe, die an der Malnahme nicht teilgenommen hat.

3. Anwendung der generierten Skills wahrend der Arbeit: Inwieweit eine Malknahme auch tatsachlich
zu einer Verhaltensanderung in der alltdglichen Arbeit gefiihrt hat, kann etwa durch Interviews mit
den Teilnehmenden und auch ihrem kollegialen Umfeld ermittelt werden. Verhaltensanderungen
sind allerdings aufwandiger zu messen und erfolgen daher nur selten.

4. Performance auf der Unternehmensebene: Mittels Kennzahlen etwa zur Mitarbeitendenzufrieden-
heit oder zu Produktivitatssteigerungen lasst sich der Unternehmenserfolg messen. Allerdings ist
hierbei die Herausforderung, zu ermitteln, inwieweit solche Veranderungen in den Kennzahlen wirk-
lich auf die evaluierte Diversity MaRnahme zurlckfihrbar ist.

Wéhrend die Punkte 1 und 2 relativ gut umsetzbar sind, ist die Umsetzung der Punkte 3 und 4 aufgrund
der Schwierigkeit der Herstellung von Kausalitat zwischen Malknahme, Verhaltensanderung und Perfor-
mance entsprechend problematischer.

Tabelle 12: Vorstellung eines Good-Practice Beispiels anhand der konkreten MaRnahme, ihrer Beschreibung, der Motivation dahinter und Umsetzung.
,Nach Diversitatsdimensionen aufgeschlisselte Daten sowie Daten zu diversitatsforderlichen MalRnahmen und deren Wirkung generieren, sammeln und

veroffentlichen”,

111 Dreas, Susanne; Rastetter, Daniela (2016): Die Entwicklung von Diversity Kompetenz als Veranderungsprozess. In: Genkova, Petia und Tobias Ringeisen
(Hg.): Handbuch Diversity Kompetenz. Wiesbaden: Springer, S. 351-369.
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Unternehmensengagement: Auch ein entsprechendes Un-
ternehmensengagement kann zu einer Aulendarstellung
in Richtung einer offenen, diversitdtssensiblen Unterneh-
menskultur beitragen, die lber reine Lippenbekenntnisse
hinausgeht. Dazu kénnen Beteiligungen an Veranstaltungen
zur Berufsorientierung, z. B. ,,Girls* Days”, zdhlen, eine aktive
Zusammenarbeit mit Netzwerken und Verbdnden sowie das
Aufzeigen von Berufsbildern und Karrierewegen in der Batte-

riezellfertigung.

Beschreibung

Motivation

Umsetzung

Ein Weg, wie Unternehmen Wertschatzung fir Vielfalt zeigen kdnnen, ist durch ihr Engagement in diver-
sitdtsfordernden Netzwerken und Veranstaltungen.

Veranstaltungen und Netzwerke zum Thema Diversitat bieten Unternehmen die Moglichkeit, sich und
ihre Aktivitaten vorzustellen und mit Fachkraften und anderen Unternehmen ins Gesprach zu kommen.
Besonders durch Auftritte auf branchentbergreifenden Veranstaltungen kann ein breites Publikum auf
die Batterieindustrie aufmerksam gemacht und das Interesse geweckt werden.

Durch die Teilnahme an Veranstaltungen und Beteiligung in Netzwerken bekennen sich Unternehmen
aktiv zu Vielfalt und Wertschatzung, wodurch sie sowohl fiir die Belegschaft als auch nach aufRen ein
Zeichen setzen.

Unternehmen kdnnen an verschiedensten fachspezifischen oder auch fachtbergreifenden, diversitats-
fordernden Veranstaltungen teilnehmen und sich in Netzwerken einbringen:

Im MINT Bereich ist die Veranstaltung ,Girls’ Day“* z. B. besonders prominent. Dort stellen Unterneh-
men ihr Handlungsfeld vor, wodurch Schilerinnen praxisnah unterschiedliche Berufe kennenlernen.
Damit konnen Unternehmen langfristig zur Berufsorientierung beitragen. Das MINT Netzwerk ,,Komm,
mach MINT“ und ihre Akteure haben sich zum Ziel gesetzt ein realistisches Bild der ingenieur- und
naturwissenschaftlichen Berufe zu vermitteln und die Chancen fir Frauen in diesen Feldern aufzuzei-
gen.!B  MINT-Regionen” ist ein Netzwerk zur Starkung der MINT Bildung, das regionale Bedarfe und
Gegebenheiten im Fokus nimmt.** Beim fachibergreifenden Netzwerk ,Charta der Vielfalt“*** haben
Mitglieder zur Forderung von Vielfalt und Wertschatzung eine Selbstverpflichtungserklarung unter-
zeichnet. Der Verein unterstitzt Unternehmen bei der Implementierung eines Diversity Managements
und vernetzt ihre Mitglieder untereinander sowie mit Partner:innen.

Tabelle 13: Vorstellung eines Good-Practice Beispiels anhand der konkreten MalRnahme, ihrer Beschreibung, der Motivation dahinter und Umsetzung.
,Unternehmensengagement durch die Beteiligung an diversitatsfordernden Veranstaltungen zeigen und mit diversitatsfordernden Netzwerken zusammen-

arbeiten”.

112 https://www.girls-day.de/ [Zugriff am 24.03.2023]

113 https://www.komm-mach-mint.de/ [Zugriff am 24.03.2023]

114 https://www.mint-regionen.de/ [Zugriff am 24.03.2023]

115 https://www.charta-der-vielfalt.de/ [Zugriff am 24.03.2023]
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4.3 Diversitatsfokus bei der
Personalrekrutierung und -bindung

4.3.1 Rekrutierung
Kernerkenntnisse

Unternehmen konnen im Wettbewerb um Fachkrafte er-
folgreich bestehen und neue Fachkrafte gewinnen, wenn
Diversitat im gesamten Rekrutierungsprozess mitgedacht
wird—von der Zielgruppen-sensiblen Ansprache bis hin
zum Umgang mit Bias im Auswahl- und Entscheidungs-
prozess. Fur die Batterieindustrie ist das in besonderer
Weise relevant. Die Branche wachst in diesem Jahrzehnt
mit einer durchschnittlichen jahrlichen Wachstumsrate
(CAGR) von 26 %. Die Konkurrenz um die besten Kopfe
und Hande ist entsprechend hoch. Fachkrafte werden
mit hohem Aufwand global rekrutiert. Erfolgreiches Re-
cruiting ist einer der wichtigsten Faktoren, die Uber den
Erfolg der aufstrebenden Batterieunternehmen entschei-
den werden.

In einer Studie der PageGroup gaben 69 % der Befragten an,
dass eine Umstrukturierung von Rekrutierungsprozessen
eine der wichtigsten Malknahmen von Diversity Manage-
ment ist (PageGroup 2021'%). Dabei sollten alle Konzepte
und Instrumente diskriminierungs- und vorurteilsfrei sein
(Berger und Dietz 2016').

Eine zentrale Schnittstelle zwischen Unternehmen und Ar-
beitssuchenden bilden Stellenanzeigen. Fachkrafte erkennen
daruber, ob der kiinftige Arbeitsplatz und die Arbeitsstelle zu
ihrer personlichen Identitat passen und ob sie die genannten
Voraussetzungen erfillen konnen (Brandl 2015%8). Unge-
wollte ,Unconscious Bias” in Formulierungen der Aufgaben-
und Anforderungsprofile beeinflussen das Bewerbungs-
verhalten unterreprasentierter Personengruppen. Damit
gemeint sind z. B. Annahmen oder Stereotype Uber Frauen
und Ménner, die Menschen unbewusst verinnerlichen und
die die Sprache beeinflussen. Das kann dazu fihren, dass
sich durch bestimmte Formulierungen und Nutzung einiger
geschlechtsbezogener Attribute in Stellenanzeigen nicht alle
Menschen gleichermalen adressiert fiihlen. So werden eini-
ge Begriffe eher mit Frauen, andere hingegen mit Mannern
assoziiert, wahrend wieder andere nicht als geschlechtsspe-
zifisch wahrgenommen werden (Risius et al. 2019).

So konnte in einer Studie gezeigt werden, dass Formulie-
rungen, die mit einem mannlichen oder weiblichen Stereo-
typ verbunden sind, Einfluss auf das Bewerbungsverhalten
haben: bei mannlich konnotierten Anforderungen war das
Interesse bei weiblichen Arbeitssuchenden geringer. Im Ge-
gensatz dazu riefen weiblich konnotierte Anforderungen ein
héheres Bewerbungsinteresse hervor. Dass Manner durch
weiblich konnotierte Formulierungen abgeschreckt werden,
konnte nicht gezeigt werden (Brandl 2015; Appleby und
Brandl 2015%%9). In einer Untersuchung von mehr als einer
halben Million Jobbeschreibungen auf StepStone.de von De-
zember 2020 und Mai 2021 stellte sich heraus, dass 96 % ge-
schlechtsspezifische Formulierungen beinhalteten — darun-
ter deutlich mehr ménnliche als weibliche.*? In Hinblick auf
die Batterieindustrie ist es in Anbetracht der angespannten
Fachkraftesituation umso wichtiger alle Personengruppen zu
adressieren. Einen Hinweis auf einen entsprechenden Hand-
lungsbedarf gibt die Dauer ab der Veréffentlichung einer
Stellenanzeige bis zur Besetzung der Stelle an.

116 PageGroup (Hg.) (2021): Diversity Management Studie 2021.

117 Berger, Sarah; Dietz, Annette (2016): Handlungsempfehlung Vielfalt im Unternehmen / Diversity Management. Hg. v. Institut der deutschen Wirtschaft
Koln e.V. KéIn. Online verfigbar unter https://www.kofa.de/media/Publikationen/Handlungsempfehlungen/DiversityManagement.pdf, zuletzt gepruft

am 14.10.2022.

118 Brandl, Julia (2015): Die Macht der Worte—Stellenanzeigen als Instrument zur Diversitatsforderung. In: Austrian Management Review 5, S. 100-108.

DOI: 10.1007/978-3-642-39152-1_3.

119 Risius, Paula; Blazek, Zuzana; Schopen, Anna; Stippler, Sibylle; Brinkmann, Sabine; Reifenrother, Elena et al. (2019): Mit Stellenanzeigen gezielt weibliche
Fachkrafte gewinnen. Hg. v. Institut der deutschen Wirtschaft Kéln e.V. Online verflgbar unter https://www.kofa.de/media/Publikationen/Handlungs-

empfehlungen/Rekrutierung_Frauen.pdf.

120 Brandl, Julia (2015): Die Macht der Worte—Stellenanzeigen als Instrument zur Diversitatsforderung. In: Austrian Management Review 5, S. 100-108.

DOI: 10.1007/978-3-642-39152-1_3.

121 https://www.stepstone.de/Ueber-StepStone/press/jede-zweite-stellenanzeige-hat-mannlichen-bias/ [Zugriff am: 24.03.2023]
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Objektive Stellenanzeige: Darlber hinaus gehen Frauen mit
beruflichen Anforderungen tendenziell selbstkritischer um
als Manner. Beide Aspekte konnen dazu fihren, dass sich ins-
besondere Frauen gar nicht erst bewerben. In einer Studie
von StepStone gaben sogar 85 % aller Jobsuchenden an, sich
schon einmal gegen eine Bewerbung entschieden zu haben,
weil sie sich von den Formulierungen nicht angesprochen

Daher empfiehlt es sich, die eigenen Stellenausschreibungen
auf ungewollte Bias zu priifen und Anforderungen objektiv
und neutral zu formulieren. In Kapitel 3.3.1 wurde gezeigt,
dass mit 84% ein Groliteil der befragten Betriebe angaben,
ihre Stellenausschreibungen Uber gesetzliche Anforderun-
gen hinaus diversitdtssensibel formulieren.

fuhlten.???

Beschreibung

Motivation

Umsetzung

Wiéhrend des gesamten Rekrutierungsprozesses wird das Ziel einer vielfaltigen Belegschaft mitgedacht.
Das fangt bei einer objektiv beschriebenen Stellenanzeige an. Kontrollfragen sind: Spiegeln die Inhalte der
Anzeige die Anforderungen der Stelle wider oder wurden sie subjektiv an einem bestimmten Personentyp
orientiert? Wurde die Ausschreibung vielfaltig verbreitet? Wie tritt das Unternehmen nach aufRen hin auf
und spricht es so eine vielfaltige Zielgruppe an? (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 20191%)

Durch einen diversitdts-bewussten Sprachgebrauch und Auftritt werden unbewusste Ausschlussme-
chanismen und Diskriminierungen vermieden. Alle Personengruppen werden gleichermafRen ange-
sprochen. Damit kann der Kreis an Bewerber:innen erhdht werden.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz soll in Stellenanzeigen vor Diskriminierung schitzen. Es dir-
fen somit in Stellenanzeigen keine Benachteiligungen von Bewerber:innen durch die ethnische Her-
kunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitat geben, und keine entsprechenden Formulierungen enthalten (Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes 2018%%). Die Forschung zeigt, dass die Mehrheit an untersuchten Stellenanzeigen
keine Diskriminierungen im Sinne des AGG aufweisen; Formulierungen, die ein Diskriminierungsrisiko
aufweisen, dagegen haufiger (z. B. Erfordernis flieRender Deutschkenntnisse oder Fotos, auf denen nur
Manner abgebildet sind) (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2018%%). Wichtig ist also, auch solche
Diskriminierungsrisiken auszuschlieRen, um diverse Personengruppen anzusprechen. Auch Formulie-
rungen und Darstellungen, die Gber gesetzliche Anforderungen hinausgehen, kénnen zu Diversitat im
Betrieb beitragen.

Tabelle 14: Vorstellung eines Good-Practice Beispiels anhand der konkreten MaRnahme, ihrer Beschreibung, der Motivation dahinter und Umsetzung.
,Diversitat-orientierter Rekrutierungsprozess — beginnend mit einer objektiven Stellenanzeige”.

122 https://www.stepstone.de/Ueber-StepStone/press/jede-zweite-stellenanzeige-hat-mannlichen-bias/ [Zugriff am: 24.03.2023]

123 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019): Fair in den Job! Leitfaden fir diskriminierungsfreie Einstellungsverfahren. Hg. v. Antidiskriminierungsstel-
le des Bundes. Berlin. Online verfuighar unter https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Leitfaeden/leitfa-
den_fair_in_den_job.pdf;jsessionid=37316C468C41BEA7D1759C215CFE5A1B.intranet222?  blob=publicationFile&v=3, zuletzt geprift am 14.10.2022.

124 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2018): Diskriminierung in Stellenanzeigen. Studie zur Auswertung von Stellenanzeigen im Hinblick auf
Diskriminierung, Ausschlussmechanismen und positive MaRnahmen. Hg. v. Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Berlin. Online verfligbar un-
ter https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Expertisen/diskriminierung_in_stellenanzeigen.pdf?__

blob=publicationFile&v=3, zuletzt geprift am 13.10.2022.

125 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2018): Diskriminierung in Stellenanzeigen. Studie zur Auswertung von Stellenanzeigen im Hinblick auf
Diskriminierung, Ausschlussmechanismen und positive MaRBnahmen. Hg. v. Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Berlin. Online verfuigbar un-
ter https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Expertisen/diskriminierung_in_stellenanzeigen.pdf?

blob=publicationFile&v=3, zuletzt gepriift am 13.10.2022.
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Zielgruppenspezifische Rekrutierung: Fir eine besonders
zielgruppenspezifische Rekrutierung gibt es zwei Hebel. Zum
einen kann der Stellenwert von Diversitdt in der Personen-
auswahl und -férderung verdeutlicht werden, zum anderen
sollte die Diskriminierung von Personengruppen vermieden
werden (Brandl 2015'%). Umgesetzt werden kann das z. B.
durch die transparente Kommunikation des Verfahrens zur
Personalauswahl und -férderung. Bilder aus dem Arbeits-
kontext kdnnen die Stellenanzeigen bzw. die Karriere- und
Jobseiten visuell unterstitzen und dem Unternehmen ein
Gesicht geben. Durch die Nutzung von Abbildungen diverser
Personengruppen wird die Offenheit eines Unternehmens
gegenlber diesen unterstrichen. Ein Ausschluss von Perso-
nengruppen kann z. B. durch geschlechtsneutral formulierte
Berufsbezeichnungen vermieden werden. In jedem Fall soll-
ten die Vorgaben des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes (AGG)!¥ beachtet werden. Positive Formulierungen,
die insbesondere unterreprasentierte Personengruppen
zur Bewerbung ermutigen sollen, sind stets moglich.'?® Vor
dem Hintergrund, dass im betrachteten Batteriewirtschafts-
zweig Frauen unterreprasentiert sind (s. Kapitel 3.1.1.),
empfiehlt es sich diese gezielt zu adressieren, um den
Bewerber:innenpool zu erweitern.

Beim Auswahlverfahren sollten die Bewerber:innen die bes-
ten Chancen auf ein Vorstellungsgesprach haben, die am
besten fir den Job qualifiziert sind. Hierbei lohnt sich Quali-
fizierung nicht nurim formalen Sinne zu bewerten. Erfahrun-
gen und besondere Soft Skills sind ebenfalls gewinnbringend
(Berger und Dietz 2016'%°). Dagegen konnen unbewusste
Zuschreibungen zu einer systematischen Benachteiligung
von Personengruppen fiihren. Verschiedene Studien zeigen
beispielsweise, dass Bewerber:innen mit Migrationshinter-
grund gegenlber Bewerber:innen ohne Migrationshinter-
grund diskriminiert werden (Koopmans et al. 2018%°) und
dass beispielsweise Personen mit auslandischen Namen

(bei Konstanthaltung anderer Merkmale) seltener zu Be-
werbungsgesprachen eingeladen wurden als Personen mit
deutschen Namen (Schneider et al. 20141). Anonymisierte
Bewerbungsverfahren, in denen bei der ersten Durchsicht
der Bewerber:innen Daten und Hinweise zu Persdnlichkeits-
merkmalen entfernt wird, kdnnen dazu beitragen, das Pha-
nomen zu vermeiden.

Durch die Schéarfung des Bewusstseins flir unterschwelli-
ge Ausschlussmechanismen kann der Spielraum flr solche
unbewussten Zuschreibungen so klein wie méglich gehal-
ten werden.’® QObjektive und transparente Entscheidungs-
prozesse fur das Auswahlverfahren kénnen dem ebenfalls
entgegenwirken. Fir den Einstellungsprozess spielt das Vor-
stellungsgesprach eine zentrale Rolle. Um ausschlieRlich re-
levante Fragen fur die Qualifikationstberprifung zu stellen,
hilft es diese sorgfaltig vorzubereiten. Durch standardisierte
Abldufe konnen auch hier ungewollte Diskriminierungen ver-
mieden werden. Fur eine vielfaltig besetzte Belegschaft kann
bei der Einstellung auf ein ausgeglichenes Verhaltnis zwi-
schen reprdsentierten und unterreprasentierten Personen-
gruppen geachtet werden. Auch eine paritatische Besetzung
ist denkbar: Bei gleicher Qualifikation werden demzufolge
Bewerber:innen bevorzugt, die einer Minderheit angehoren
(PageGroup 202113).

126 Brandl, Julia (2015): Die Macht der Worte—Stellenanzeigen als Instrument zur Diversitatsforderung. In: Austrian Management Review 5, S. 100—108.

DOI: 10.1007/978-3-642-39152-1_3.
127 Vgl. https://www.gesetze-im-internet.de/agg/ [Zugriff am 24.03.2023]

128 Formulierungshilfen und Erldauterungen finden sich unter Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2019

129 Berger, Sarah; Dietz, Annette (2016): Handlungsempfehlung Vielfalt im Unternehmen / Diversity Management. Hg. v. Institut der deutschen Wirtschaft
Kéln e.V. KoIn. Online verfligbar unter https://www.kofa.de/media/Publikationen/Handlungsempfehlungen/DiversityManagement.pdf, zuletzt geprift

am 14.10.2022.

130 Schneider, Jan; Yemane, Ruta; Weinmann, Martin (2014): Diskriminierung am Ausbildungsmarkt. Ausmaf, Ursachen und Handlungsperspektiven. Hg.
v. Forschungsbereich beim Sachverstdndigenrat deutscher Stiftungen fiir Integration und Migration (SVR). Berlin. Online verflgbar unter https://d-nb.

info/1054103348/34, zuletzt geprift am 04.08.2022.

131 Schneider, Jan; Yemane, Ruta; Weinmann, Martin (2014): Diskriminierung am Ausbildungsmarkt. Ausmaf, Ursachen und Handlungsperspektiven. Hg.
v. Forschungsbereich beim Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen fiir Integration und Migration (SVR). Berlin. Online verfigbar unter https://d-nb.

info/1054103348/34, zuletzt geprift am 04.08.2022.

132 34 % der befragten Arbeitnehmer:innen gaben in einer Studie an, dass solche Programme, die dabei helfen, auch in anderen Arbeitsbereichen unbe-
wusste Voreingenommenheit und/oder systematische Hindernisse fiir die Gleichstellung zu erkennen, eines der wichtigen Malknahmen einer Diversity

Strategie sind, vgl. Dynata 2021, S. 10.
133 PageGroup (Hg.) (2021): Diversity Management Studie 2021.
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4.3.2 Rekrutierung von Fachkraften aus dem
Ausland

Laut der Batteries Europe sind noch nicht ausreichend Fach-
kenntnisse zur Massenproduktion von Batterien und zur
gesamten Batterie-Wertschopfungskette in Deutschland
und Europa vorhanden (Dominko et al. 2020%*). Da diese
Kompetenzen aber in Asien zu finden sind, wird es zurzeit
als notwendig erachtet, Fachkrafte aus Asien zu rekrutieren
(Dominko et al. 2020*). Das kann den Anteil an Personen
ohne deutsche Staatsbirgerschaft im Wirtschaftszweig ,Her-
stellung von Batterien und Akkumulatoren” erklaren. Dieser
hat insbesondere unter den Vollzeitbeschaftigten zwischen
den Jahren 2020 und 2021 stark zugenommen (vgl. Kapitel
3.1.1). Fir die Rekrutierung aus dem Ausland liegt nach dem
Global Energy Talent Index (GETI) 2022 weiterhin eine giins-
tige Ausgangslage vor. Dem Bericht zufolge wiirden 86 % der
Befragten in den kommenden drei Jahren eine internationale
Versetzung in Betracht ziehen. Dabei bleibt Europa mit 33%
das attraktivste Ziel fir internationale Versetzungen. Dies
spiegelt Europas weltweit fihrende Rolle bei der globalen
Energiewende wider (Brabec et al. 2022%). Doch nur 25 %
der Befragten gaben laut dem GETI Bericht an im Rahmen
ihre Beschaftigungsverhaltnisses Unterstiitzung beim Umzug
zu erhalten. In Hinblick auf den Wettbewerb um Fachkréfte
in der Batterieindustrie konnen Arbeitgeber ihre Chancen
auf eine Rekrutierung dieser Fachkrafte erhéhen, wenn sie
ihre Unterstltzung bei der Umsiedelung anbieten. Das be-
trifft neben Hilfestellungen beim Umzug in eine neue Woh-
nung unter anderem auch die Unterstltzung bei der Wahl
der Betreuungs- und Ausbildungsstatte fur Kinder, durch
flexible Arbeitszeiten oder Freistellungen fir Behordengan-
ge und die Finanzierung von Sprachkursen. SchlieRlich muss
fir die Integration und Wertschatzung von Fachkraften aus
dem Ausland eine Willkommenskultur im Unternehmen vor-
liegen. Um eine solche zu verwirklichen, gelten die gleichen
Handlungsempfehlungen wie fir eine diversitatsfreundliche
Unternehmenskultur (s. Kapitel 4.2.) und diversitatssensible
Flhrungskréafte (s. Kapitel 4.1.).

4.3.3 Betriebliche Karriereleitern

Kernerkenntnisse

Durch eine diversitats-sensible Konzeption von berufli-
cher Entwicklung und Weiterbildung kénnen alle Ziel-
gruppen im Unternehmen adressiert, Diversitat in allen
Unternehmensbereichen und -ebenen verankert werden
und somit Gaps geschlossen und Bias vermieden werden.
Mentoringprogramme und Coachings zu mikropolitischer
Kompetenz kénnen die Karrierechancen im Betrieb fir
unterreprasentierte Beschaftigtengruppen erhéhen.
Dabei sollte aber stets ein Austausch auf Augenhohe
stattfinden, mit entsprechender Offenheit fir alternative,
flexible Karrierepfade. Die Chancengleichheit im Unter-
nehmen und damit die Zufriedenheit und Produktivitdt
der Mitarbeitenden wird so deutlich gesteigert. Das ver-
bessert die langfristige Bindung von Fachkraften an das
Unternehmen. Aufgrund des auRergewohnlich harten
Fachkraftewettbewerbs und der hohen Kosten fir die
Anwerbung ist dieser Aspekt fir Batterieunternehmen
besonders wichtig. Zudem kann damit der Abfluss von
Know-how minimiert werden.

Je hoher die Karriereleiter im Betrieb, desto geringer ist meist
der Anteil an Frauen und anderer auf dem Arbeitsmarkt be-
nachteiligter Gruppen. Dass die Batteriezellfertigung hier kei-
ne Ausnahme darstellt, haben die Zahlen in Kapitel 3.1.1 zu
FUhrungskraften und auch zum Gender Pay Gap belegt. Dieses
Phanomen ist auch als ,Glaserne Decke” bekannt (Cotter et
al. 2001%7). Wahrend der beruflichen Laufbahn tauchen dem-
nach Hindernisse auf, die einen beruflichen Aufstieg erschwe-
ren kdnnen. Dazu gehoren beispielsweise der Ausschluss aus
aufstiegsforderlichen Netzwerken sowie fehlende Vereinbar-
keitsmoglichkeiten von Familie und Beruf und der Arbeits(zeit)
flexibilisierung. Gleichzeitig kann eine ,Statistische Diskrimi-
nierung” (Phelps 1972%3#) —also eine systematische Benachtei-
ligung bei der Besetzung von Fihrungspositionen, basierend
auf Verallgemeinerungen bei der Bewertung von Kompeten-
zen — den Aufstieg von Frauen und anderen auf dem Arbeits-
markt benachteiligten Gruppen erschweren.

134 Dominko, Robert; Maleka, Dimitra; Thielmann, Axel (2020): Education and Skills Position Paper. Online verfligbar unter https://ec.europa.eu/energy/
system/files/documents/education_and_skills_task_force_position_paper.pdf.

135 Dominko, Robert; Maleka, Dimitra; Thielmann, Axel (2020): Education and Skills Position Paper. Online verfigbar unter https://ec.europa.eu/energy/
system/files/documents/education_and_skills_task_force position_paper.pdf.

136 Brabec, Steven; Bruyn, Leon de; MacAuley, Marx, Janette; Fiona; McAllister, Kathleen; Schmidtke Johanna; Young, Josh (2022): The Global Energy Talent

Index Report. Hg. v. Airswift.

137 Cotter, David A.; Hermsen, Joan M.; Ovadia, Seth; Vanneman, Reeve (2001): The Glass Ceiling Effect. In: Social Forces 80 (2), S. 655-681.

138 Phelps, Edmund S. (1972): The Statistical Theory of Racism and Sexism. In: The American Economic Review 62 (4), S. 659-661.
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Theorie der Statistischen Diskriminierung

Die Theorie der Statistischen Diskriminierung geht von
unvollstandigen Informationen der Arbeitgeber Gber

die wahre Produktivitat der (potenziell) Beschéftigten
aus. Sie ermitteln somit die (scheinbar) zu erwartende
Produktivitdt. Angehorige einer Gruppe, die im Durch-
schnitt auf dem Arbeitsmarkt eine geringere Produktivi-
tat aufweist (da Frauen beispielsweise familienbedingt im
Durchschnitt haufiger ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen
oder reduzieren, erscheint ihre Produktivitdt im Durch-
schnitt geringer), werden in der Konsequenz nicht oder
nur zu einem geringeren Verdienst eingestellt, und ihnen
werden weniger Fortbildungs- und Aufstiegsmoglichkei-
ten geboten?®.

Um hier gleichwertige Arbeitsbedingungen zu schaffen, sind
entsprechende MaRnahmen erforderlich, die fir Ungleich-
behandlungen sensibilisieren, diese aufdecken und beheben.
Gleichzeitig sollte eine Offenheit fir alternative und flexible
Karrierepfade und Perspektiven abseits vom , Status Quo”
traditioneller Erwerbsverldufe einer kontinuierlich in Voll-
zeit dem Arbeitgeber zur Verflgung stehenden Arbeitskraft
etabliert werden. Mentoring und die Sichtbarkeit von Rollen-
vorbildern kbnnen Ansatzpunkte hierflr sein. Beruflich klar
umrissene Gehalts- und Entwicklungsmdéglichkeiten und die
Etablierung entsprechender Mafinahmen spielen ebenfalls
eine wichtige Rolle, im Sinne von transparenten und nach-
vollziehbaren Regelungen und Prozessen, unabhdngig von
personlichen Vorlieben der Vorgesetzten oder homogenen
Netzwerken (,,0ld Boy Networks”) (Wittpahl et al. 2020%4).

Um innerhalb eines Betriebes beruflich aufzusteigen, brau-
chen Beschaftigte eine Kenntnis der betriebsinternen ,Spiel-
regeln”, die in der Unternehmenskultur verankert sind — die
so genannte , Mikropolitische Kompetenz”. Empirische Er-
gebnisse zeigen, dass das Kennen dieser Spielregeln und ihr
strategischer Einsatz bedeutsam ist fur den beruflichen Auf-
stieg, und dass sich Coachings in mikropolitischer Kompetenz
positiv auf den beruflichen Erfolg von Frauen auswirken kon-
nen (Cornils et al. 2012'*1). Allerdings ist bei solchen MaRk-
nahmen zu beachten, dass hier auch immer die Gefahr einer
reinen Anpassung an traditionell eher mannlich gepragte
Lebens- und Arbeitsrealitdten besteht, wenn die beschrie-
benen kollektiven Spielregeln an mannlichen Lebenswelten
ausgerichtet sind. Dies dirfte insbesondere auch in der Bat-
teriezellfertigung der Fall sein, in der Méanner Uberdurch-
schnittlich haufig unter den Beschaftigten sind. Diversitat
lebt von der Offenheit gegentber anderen Perspektiven und
Kulturen. Wichtig ist hier ein Austausch auf Augenhdhe statt
eines reinen Anpassens an den Status Quo, um nachhaltige
Veranderungen zu erreichen.

139 Hinz, Thomas; Abraham, Martin (2018): Theorien des Arbeitsmarktes. In: Martin Abraham und Thomas Hinz (Hrsg.): Arbeitsmarktsoziologie. Probleme,
Theorien und empirische Befunde. 3. Auflage. Wiesbaden: Springer, S. 9-76.

140 Wittpahl, Volker; Buhr, Regina; Kelterborn, Peggy (2020): Rahmen- und Arbeitsbedingungen fir Frauen in der Internetwirtschaft. Ist-Situation und
Handlungsempfehlungen. Hg. v. Institut fur Innovation und Technik (iit) in der VDI/VDE Innovation + Technik GmbH. Berlin. Online verfigbar unter
https://www.iit-berlin.de/iit-docs/a4a18d83592c409abdc0769450370960 2020-07-iit_Eco-Studie_aktualisiert.pdf, zuletzt geprift am 04.08.2022.

141 Cornils, Doris; Mucha, Anna; Rastetter, Daniela (2012): Zur Bedeutung von mikropolitischer Kompetenz fiir den Aufstieg von Frauen in Fihrungsposi-
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angewandte Sozialpsychologie 43 (3), S. 225-244.
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5 FAZIT

Vor dem Hintergrund der angespannten Arbeitsmarktsitua-
tion in der Batterieindustrie in Deutschland zeigt die Studie
anhand quantitativer Daten ungehobene Potenziale in der
Fachkraftesicherung auf (vgl. Kapitel 3). Um den Fachkréafte-
bedarf heute und in den kommenden Jahren zu decken und
um im Wettbewerb um Fachkréfte zu bestehen, missen sich
Unternehmen als attraktive Arbeitgeber positionieren. Die
Forderung von Diversitat kann Unternehmen dabei helfen,
ihre personellen Herausforderungen zu meistern, und ihnen
gegenlber Konkurrenten viele Vorteile (vgl. Kapitel 2) ver-
schaffen. Denn wer Vielfalt schatzt, kann mehr Personen-
gruppen erschlielfen und zusammenbringen.

Die Voraussetzungen flr Diversitat sind in der Batteriezell-
fertigung durchaus ginstig: So war laut Auswertungen von
Daten der Bundesagentur fir Arbeit im Jahr 2021 der Frau-
enanteil im Wirtschaftszweig ,Herstellung von Batterien und
Akkumulatoren” mit 24 % zwar geringer als auf dem Gesamt-
arbeitsmarkt, aber hoher als in MINT-Berufen allgemein. Zu-
dem existierten fir Personen ohne deutsche Staatsbirger-
schaft offenbar besondere Anreize in dieser Branche — der
Personalzuwachs zwischen 2020 und 2021 ging zu 73 % auf
sie zurlck. Allerdings existiert auch hier ein Gender Pay Gap,
der mit 18 Prozentim Jahr 2021 demjenigen auf dem gesamt-
deutschen Arbeitsmarkt entspricht (vgl. Kapitel 3.1). Unter-
nehmen sollten die Branche auch mit Blick auf Verdienste
und Aufstiegsmoglichkeiten fir Frauen attraktiver machen
und gute Arbeitsbedingungen in Flhrungspositionen (etwa
mit Blick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie) for-
dern, um im Wettbewerb um Fachkrafte Vorteile zu erzie-
len. Die interessanten Ausbildungs- und Studienrichtungen
der gesuchten Fachkréfte sind nattrlich im MINT-Bereich zu
sehen. Gemessen am Anteil der in Ausbildung bzw. im Stu-
dium befindlichen, sind Absolvent:innen der Fachrichtungen
Mechanik und Naturwissenschaften (Ausbildung) bzw. Werk-
stoff-/Materialwissenschaften (Studium) von Interesse fur
die Batteriezellfertigung. Weiterhin kann der Branche, aus
dem Vergleich der aktuellen Zahlen mit einer Modellierung,
bereits jetzt ein Uberdurchschnittlicher Anteil an Frauen und
Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft in den Studien-
berufen bescheinigt werden (vgl. Kapitel 3.2).

In Kapitel 4 wurden daher Rahmenbedingungen, Handlungs-
empfehlungen und konkrete MaRnahmen zur Umsetzung
von Diversity Management vorgestellt. Als Ubersicht sind die
genannten MalRnahmen und ihre Effekte fur die Fachkrafte-
gewinnung und-bindung am Anfang des Kapitels dargestellt.
Entscheidend bei Diversity MaRnahmen sind drei Aspekte:
Sensibilisierung, Verbindlichkeit und Wiederholung, bei ei-
ner gleichzeitigen Vermittlung von diversitatsorientierten
Kompetenzen bei der Flhrungskrafteentwicklung. Die Ver-
ankerung von Diversitat in der Unternehmenskultur und in
unternehmensinterne Prozesse sowie die Forderung durch
die Geschaftsleitung und das Management ist fir den Erfolg
der MaRnahmen maligeblich. Herrscht eine eher traditionell
gepragte Unternehmenskultur vor, hilft eine hohere Verbind-
lichkeit von MaRnahmen bei ihrer Umsetzung. Positive Er-
fahrungen mit Diversitat sowie partizipative Prozesse tragen
zu einer Akzeptanz von Vielfalt und alternativer Lebensent-
wrfe und zu einem Wandel von Unternehmenskulturen bei.

Die Ergebnisse der Studie kénnen bedeutende Implikatio-
nen auf die Batterieindustrie haben. Insbesondere kénnen
Entscheidungstrager:innen in Unternehmen auf qualitative
und quantitative Argumente zugreifen, um die Férderung
von Diversitat im eigenen Betrieb als notwendige und sinn-
volle MaRnahme zur Uberwindung des Fachkraftemangels
zu legitimieren. Die Studie betont in dem Zusammenhang,
dass bestimmte Rahmenbedingungen geschaffen werden
missen, damit Diversitdt langfristig zum gewlnschten Er-
gebnis fuhrt. Darlber hinaus schafft die Studie durch die
Darstellung und Analyse des Status Quo zur Diversitat der
Beschaftigten im Wirtschaftszeig ,Herstellung von Batterien
und Akkumulatoren” eine Grundlage flr die Branche, um
Handlungsfelder und ungenutzte Potenziale zu identifizie-
ren. Gleichzeitig konnen die Ergebnisse der Studie als Bench-
mark von Unternehmen genutzt werden, um ihre eigene Di-
versitdt im Vergleich zu anderen Unternehmen zu bewerten.
SchlieRlich bietet die Studie konkrete Handlungsempfehlun-
gen und Malknahmen, um das Potenzial von Diversitdt in
Unternehmen auszuschopfen. Diese Empfehlungen kénnen
dazu beitragen, Batterieunternehmen als Vorreiter in Bezug
die Fachkraftesicherung zu positionieren.
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Die vorliegende Studie prasentiert Einblicke aus unterschied-
lichen Perspektiven entlang der Diversitatsdimensionen , Ge-
schlecht”, ,Nationalitat” und , Altersdiversitat”. Es sei jedoch
angemerkt, dass die Studie aufgrund von begrenzten Daten
hauptsachlich auf diese drei Dimensionen limitiert war. Dies
hatte auch Auswirkungen auf die betrachteten Dimensionen.
Insbesondere lagen keine Daten zum Dritten Geschlecht und
zur ethnischen Herkunft der Beschaftigten vor. Des Weiteren
hatte die Beriicksichtigung zusatzlicher Diversitatsdimensio-
nen und deren Kreuzungen sowie die Bericksichtigung rele-
vanter Drittvariablen (etwa fir eine vertiefte Betrachtung des
Gender Pay Gap) den Umfang und die Variablen der Studie
erheblich erweitert. Daher empfiehlt sich eine weitere For-
schung zur Untersuchung weiterer Diversitatsdimensionen
und multivariater Modelle, um dieses Forschungsfeld im
Bereich der Batterieindustrie zu erweitern. Auch wurden
hauptsdchlich quantitative Daten aufbereitet und ausge-
wertet. Qualitative Erkenntnisse lieBen sich nur begrenzt
generieren, welches einen einschrankenden Einfluss auf
die Ergebnisse der Studie hatte. Um diese Einschrankung zu
Uberwinden, empfiehlt sich auch auf qualitativer Ebene im
Bereich Diversitat in der Batterieindustrie zu forschen.
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