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Executive Summary

Kinstliche Intelligenz (KI) gewinnt in Gesellschaft und Wirt-
schaft zunehmend an Bedeutung. Insbesondere die Einflihrung
der generativen Kl hat zu tiefgreifenden Veranderungen im
privaten und beruflichen Bereich gefiihrt. Diese Entwicklung
zeigt das Potenzial und die breite Anwendbarkeit von Kl-Tech-
nologien, die neue Berufsbilder hervorbringen und die Tren-
nung zwischen technischen und nicht-technischen Kompetenz-
profilen auflésen. Dies eréffnet neue Méglichkeiten fir mehr
Diversitat in der Gestaltung von Kl-basierten Systemen, was
nicht nur aus einer sozialen oder ethischen Perspektive Vorteile
bringt, sondern dazu beitragen kann, fairere, inklusivere und
effektivere Kl-basierte Systeme zu entwickeln.

Der Schwerpunkt der vorliegenden Studie liegt auf Frauen, die
als demografische Gruppe im KlI-Bereich unterreprasentiert
sind. Dieser Fokus zielt darauf ab, Frauen als Katalysatoren fir
eine breitere Einbeziehung auch anderer unterreprasentierter
Gruppen zu nutzen. Es gilt, die spezifischen Herausforderun-
gen und Barrieren zu erkennen und anzugehen, die Frauen

im Kontext der KI-Entwicklung erfahren, um gerechte und
umfassende Innovationsumgebungen zu férdern. Die aktive
Beteiligung von Frauen im KlI-Bereich kann nicht nur die tech-
nologische Integritat starken, sondern hilft auch, systematische
Benachteiligungen zu Uberwinden. Positive Effekte durch
weibliche Rollenvorbilder, diverse Teams und reprasentativere
Datensatze kénnen inklusivere und gerechtere gesellschaftliche
Verhéltnisse schaffen und in der KI-Gestaltung verankern.

Die vorliegende Studie untersucht die Rollen von Frauen im
Kl-Bereich, mit dem Ziel, deren Potenziale zu identifizieren
und konkrete Handlungsempfehlungen zu entwickeln, um die
Reprasentanz von Frauen im Kl-Bereich zu erhéhen.

Die Studie kombiniert quantitative und qualitative Ansatze.
Mittels einer Online-Befragung mit insgesamt 219 vollstan-
digen Datensédtzen wurden die Kenntnisse, Erfahrungen und
Weiterbildungsbedirfnisse von Frauen mit einem MINT-Hinter-
grund und aus anderen Fachrichtungen analysiert. Erganzend
dazu wurden 13 Interviews mit Verantwortlichen aus Unter-
nehmen unterschiedlicher Branchen gefihrt, um Einblicke in

deren Personalentwicklungsstrategien und die Férderung von

Frauen im KI-Bereich zu erhalten. Die wichtigsten Erkenntnisse
der Sekundaranalysen sowie auch der qualitativen und quanti-
tativen Befragung sind:

Unterreprasentanz von Frauen im Kl-Bereich

Frauen sind als demografische Gruppe im IT- und KI-Bereich
unterreprasentiert. Diese Studie betont die Notwendigkeit, die
spezifischen Herausforderungen und Barrieren fur verschie-
dene Frauengruppen zu adressieren, um inklusive KI-Oko-
systeme zu fordern. Die aktive Einbindung von Frauen starkt
die technologische Integritat und tragt zur Uberwindung

der Benachteiligungen bei, was zu faireren und inklusiveren
Kl-basierten Systemen fihren kann. Durch ihre Beteiligung
konnen innovative Losungen entwickelt werden, welche die
Vielfalt der Personen besser widerspiegeln.

Neue Rollen und Kompetenzen

Zu den neuen Rollen zahlen Data Scientists, die neben einem
ausgepragten Datenverstandnis auch ein kritisches Denkver-
mogen mitbringen; Ethik- und Governance-Expertinnen, die
faire Richtlinien und Praktiken im Umgang mit KI entwickeln;
KlI-Interaktionsspezialistinnen, die Eingabeaufforderungen opti-
mal gestalten; neue Fihrungsrollen, die KI nicht nur verstehen,
sondern auch strategisch einsetzen kénnen, sowie Moderati-
onsrollen, die einen zielfihrenden Dialog zwischen Disziplinen
organisieren.



Uberwindung von Verzerrungen (Bias) durch
Interdisziplinaritat

Fir faire KI-Losungen gilt es, vielféltige Perspektiven und
Bedurfnisse in das Training, Design und die Implementierung
einflieBen zu lassen. Die Interdisziplinaritat von Teams kann
dabei entscheidend sein fir die erfolgreiche Gestaltung von
Kl-basierten Systemen, die gesellschaftlichen Bedirfnissen
entsprechen. Durch die Teilhabe verschiedener Fachrichtungen
wie Ethik oder Sozialwissenschaften kdnnen Verzerrungen in
Datensatzen eher identifiziert und die Qualitat und Integritat
der Daten sowie die ethischen Standards der Technologien
gesichert werden.

Unerschlossenes Potenzial hochqualifizierter Frauen aus
anderen Disziplinen

Der Anteil von Frauen in IT-Studiengangen ist zwar gestie-
gen, bleibt aber mit 19,51 Prozent im Studienjahr 2022/2023
relativ gering. Uber alle Disziplinen hinweg ist der Anteil von
Frauen mit einem Hochschulabschluss im Alter von 30 bis 34
Jahren in Deutschland jedoch héher als der der Manner. Hier
liegt ein ungenutztes Potenzial: Die Integration dieser hoch-
qualifizierten Frauen aus anderen Disziplinen durch gezielte
Bildungs- und Weiterbildungsprogramme kann dazu beitragen,
den Fachkraftemangel in der KI-Branche zu mildern und das
Innovationspotenzial zu maximieren.

Basierend auf den Erkenntnissen dieser Studie lassen sich meh-
rere zentrale Handlungsempfehlungen ableiten, um die Rollen
und Potenziale von Frauen im Kl-Bereich zu fordern. Diese
Empfehlungen zielen darauf ab, die Inklusion und Férderung
von Frauen im Kl-Bereich zu starken und Unternehmensstrate-
gien effektiver zu gestalten.

Effektive Unternehmensstrategien zur Teilhabe
von Frauen

Firmen sollten auf verschiedene Strategien zur Teilhabe von
Frauen in der Kl setzen. Diese kdnnten Diversity-Programme,
flexible Arbeitsmodelle und Quereinstiegsprogramme ein-
schlieBen. Interdisziplinare Teams und die Erweiterung der Per-
spektive, die Frauen einbringen, kénnen so als Schlusselfaktor
fdr Erfolg genutzt werden. So tragen diese Strategien nicht nur
zur Diversitat in den Unternehmen bei, sondern férdern auch
die Kreativitat und Innovationskraft der Teams, was zu wett-
bewerbsfahigeren und zukunftssicheren Unternehmen fihrt.

Gezielte Férderprogramme

Unternehmen sollten spezifische Programme entwickeln, um
Frauen in der Kl zu untersttitzen. Dazu gehdéren Mentoring,
Coaching, Empowerment-Programme, Networking und Wei-
terbildung, die gezielt auf die Bedurfnisse von Frauen in der
Organisation abgestimmt sind. Solche MaBnahmen foérdern
nicht nur die personliche und berufliche Entwicklung der
Frauen, sondern tragen auch zur Schaffung eines unterstut-
zenden und motivierenden Arbeitsumfelds bei.

Interdisziplindre Teams fordern

Die Bildung interdisziplindrer Teams sollte vorangetrieben
werden, um verschiedene Perspektiven und Fahigkeiten zu
integrieren. Frauen aus unterschiedlichen Disziplinen, wie Geis-
teswissenschaften, Betriebswirtschaft oder Soziologie, sollten
in KI-Teams eingebunden werden. Dieses breite Spektrum an
Perspektiven kann zu innovativeren Loésungen fihren. Durch
die Kombination von technischem und nicht-technischem
Wissen kénnen so umfassendere und inklusivere Ki-basierte
Systeme entwickelt werden.

Rekrutierungsstrategien verbessern

Rekrutierungsstrategien sollten Uberarbeitet werden, um mehr
Frauen fur KI-Positionen zu gewinnen. Dies umfasst inklusiv
formulierte Stellenanzeigen, die Frauen gezielt ansprechen,

die Darstellung der Méglichkeiten des Einstiegs flr andere
Disziplinen sowie eine verstarkte Zusammenarbeit mit Hoch-
schulen und Universitaten, um weibliche Talente friihzeitig zu
identifizieren und zu fordern. Ein Employer Branding, in dem
eine vielfaltige und inklusive Arbeitsumgebung hervorgehoben
wird, kann dazu beitragen, qualifizierte Bewerberinnen anzu-
ziehen und langfristig zu binden.

Flexible Arbeitsmodelle umsetzen

Flexible Arbeitsmodelle wie Homeoffice und Teilzeit sollten
eingeflihrt werden, um eine bessere Vereinbarkeit verschiede-
ner Lebensbereiche zu ermdglichen. Auch Fihrungspositionen
sollten flexible Arbeitszeiten und Jobsharing bieten, um die
Organisation von Erwerbs- und Carearbeit fir alle Geschlechter
zu erleichtern. Dies tragt zur Steigerung der Mitarbeitendenzu-
friedenheit und -produktivitdt bei, indem es erméglicht, dass
Karriereziele erreicht werden kénnen, ohne dass personliche
Verpflichtungen und Lebensqualitat darunter leiden.



Zugang zu Lernplattformen

Der Zugang zu internen sowie externen Lernplattformen sollte
sichergestellt werden. Dies schafft die Mdglichkeit, Kenntnisse
und Fahigkeiten im Bereich Kl kontinuierlich zu erweitern und
den Weiterbildungsprozess individuell zu beschleunigen. Durch
flexible und modulare Lerneinheiten kann so ein attraktives
Lernangebot mit umfassender Themenabdeckung, interaktiven
Lernmethoden, aktuellen Inhalten und anerkannten Zertifika-
ten angeboten werden.

Aufbau einer internen »Frauen fiir Al«k Community

Frauen sollten Zugang zu einer Community haben, in der sie
sich mit anderen Frauen im Bereich der K| Uber ihre Erfahrun-
gen austauschen kénnen. Diese sollten offen fur Frauen aus
allen Fachrichtungen sein, die sich fur Kl interessieren. Regel-
maBige Events, Treffen und Workshops, um den Austausch
von Wissen und Erfahrungen zu fordern, Netzwerke zu starken
und berufliche Entwicklungsmaglichkeiten zu bieten, tragen
dazu bei, ein unterstitzendes Umfeld zu schaffen.

Ubergeordnete Top-Down-Strategie

Eine Ubergeordnete Top-Down-Strategie ist unerlasslich, um
die Reprasentanz von Frauen im Kl-Bereich nachhaltig zu
erhohen. Diese Strategie muss von der Unternehmensfiihrung
initiiert und vorangetrieben werden, um den notwendigen Kul-
turwandel herbeizuflihren und die Ernsthaftigkeit des Themas
zu unterstreichen. Fihrungskrafte mussen klare Ziele setzen,
Ressourcen bereitstellen und den Fortschritt kontinuierlich
Uberwachen, um eine nachhaltige und inklusive Veranderung
zu gewabhrleisten.

Kommunikation und Information

Eine transparente und kontinuierliche Kommunikation muss
sicherstellen, dass alle Mitarbeiterinnen (ber bestehende
Programme und Initiativen informiert sind. Gleichzeitig ermdg-
lichen gezielte Befragungen und Infoveranstaltungen, die
spezifischen Winsche und Herausforderungen der Frauen

zu identifizieren und darauf abgestimmte MaBnahmen zu
entwickeln.

Zusammenfassend hebt diese Studie

die Bedeutung der Forderung von Frauen im Kl-Bereich
hervor. Durch gezielte Programme, interdisziplinare
Zusammenarbeit und flexible Arbeitsmodelle kénnen
Unternehmen nicht nur die Vielfalt in ihren Teams stei-
gern, sondern auch das volle Innovationspotenzial einer
diversen Belegschaft ausschopfen. Dies ist entschei-
dend fur die Entwicklung fairer, inklusiver und effekti-
ver Kl-basierter Systeme, die die gesamte Gesellschaft
positiv beeinflussen kénnen.



1 Einleitung

1.1 Motivation

Die zunehmende Integration Kinstlicher Intelligenz (KI) in
Gesellschaft und Wirtschaft stellt eine transformative Kraft
dar, die das Potenzial hat, etablierte Prozesse grundlegend

zu verbessern. Im Rahmen dieser Transformation entstehen
neue Maglichkeiten, die Teilhabe von Frauen im Kl-Bereich zu
steigern.

Mit dem Durchbruch der generativen Kl erhalt die Entwick-
lung eine weitere Dynamik. Durch diese Art von Kl-basierten
Systemen lassen sich neue Ergebnisse wie Texte, Bilder oder
Audio auf Basis von Anweisungen generieren

. Daraus resultieren neue Aufgabenfelder und Berufsbil-
der, wobei die klassische Differenzierung zwischen technischen
und nicht-technischen Kompetenzprofilen an Trennscharfe ver-
liert. Im Rahmen dieser Transformation entstehen mithin neue
Bedarfe, vor allem aber neue Mdéglichkeiten, um die Teilhabe
von Frauen im KI-Bereich zu erhéhen. Diese Entwicklung bietet
nicht nur aus einer sozialen oder ethischen Perspektive Vortei-
le, sondern kann dazu beitragen, fairere, inklusivere, effektive-
re und auch effizientere Kl-basierte Systeme zu entwickeln.

Der Fokus dieser Studie liegt auf Frauen als die groBte demo-
grafische Gruppe, die in ihrer Beteiligung an der KI-Entwick-
lung derzeit unterreprasentiert ist, negiert dabei aber nicht die
Vielfalt innerhalb der Gruppe selbst oder die Relevanz anderer
marginalisierter Gruppen. Vielmehr soll der Blick auf Frauen als
Katalysator fr eine breitere Anerkennung und Einbeziehung
auch anderer unterreprasentierter Gruppen dienen. In diesem
Sinn ist es entscheidend, die spezifischen Herausforderungen
und Barrieren zu adressieren, die Frauen im Kontext der Ent-
wicklung von Kl-basierten Systemen erfahren, um wirklich
umfassende und gerechte Kl-basierte Systeme zu férdern.

Die aktive Teilhabe von Frauen im Kl-Bereich starkt nicht
nur die Integritat der technologischen Entwicklung, sondern
kann auch dazu beitragen, systematische Benachteiligungen
zu Uberwinden: Positive Riickkopplungseffekte durch weib-
liche Rollenvorbilder, diverse Teams oder reprasentativere

Datensatze kénnen inklusivere und gerechtere gesellschaftliche
Verhéltnisse schaffen und in Ki-basierten Systemen verankern

Da Kl-basierte Systeme notwendigerweise auf historischen
Daten basieren, stellen sie immer auch ein Spiegelbild der
Gesellschaft und des bisher Dagewesenen dar. Daraus ergeben
sich eine Reihe von Herausforderungen fur Kl als Instrument
zur Gestaltung der Zukunft:

(1) Unterreprasentation von Frauen: Daten, die in
maschinelle Lernverfahren und statistische Algorithmen
einflieBen, reprasentieren Frauen oft nicht adaquat. Dies
flhrt dann zu verzerrten und falschen Ergebnissen. Ein
pragnantes Beispiel hierfirr sind Crashtests, die ausschlieB3-
lich mit mannlichen Dummys durchgefihrt wurden, was zu
einseitigen und unter Umstanden irrefihrenden Ergebnis-
sen flhrt

(2) Widerspiegelung historischer Verzerrungen:
Historische Daten spiegeln die sozialen, wirtschaftlichen
und politischen Verhaltnisse zum Zeitpunkt ihrer Erhebung
wider. Dies schlieBt bestehende Vorurteile und Diskriminie-
rungen gegentber bestimmten Gruppen ein. Ein promi-
nentes Beispiel fir die Folgen solcher Verzerrungen ist der
Fall, in dem das Unternehmen »Amazon« ein Kl-basiertes
System zur Filterung von Bewerbungsunterlagen entwi-
ckelt hatte. Der Algorithmus diskriminierte Bewerberinnen,
indem er automatisch Lebenslaufe aussortierte, die Merk-
male aufwiesen, welche auf eine weibliche Bewerberin
hindeuteten

(3) Subjektivitat der Entwicklungsteams: Ein Algo-
rithmus oder ein darauf beruhendes Kl-basiertes System
spiegeln die Perspektive des Entwicklungsteams wider.
Wenn ein Produkt ausschlieBlich von einer homogenen
Gruppe entwickelt wird und fir eine vielfdltige Nutzenden-
schaft bestimmt ist, besteht die Gefahr von blinden Flecken



Diese Herausforderungen verdeutlichen die Notwendigkeit,
KI-Entwicklungsteams diverser zu gestalten und die Datenbasis
kritisch zu hinterfragen. Nur so kann sichergestellt werden,
dass Kl-basierte Systeme fair und inklusiv sind und die unter-
schiedlichen Bedrfnisse und Perspektiven der gesamten
Gesellschaft berticksichtigen.

So stellt sich die Frage: Welche neuen Mdglichkeiten kdnnen
Organisationen bieten, um die Reprasentanz von Frauen im
Kl-Bereich und damit die Vielfalt in KI-Teams zu erhéhen?
Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund relevant, dass der
Anteil weiblicher Studierender in IT-Studiengangen lediglich
von 12,77 Prozent im Studienjahr 2006/2007 auf 19,51 Prozent
im Studienjahr 2022/2023 gestiegen ist, was einem Zuwachs
von nur 6,74 Prozent entspricht

Die Anzahl und Anteile von Frauen in IT-Studiengangen
steigen also tendenziell, bleiben jedoch deutlich hinter dem
Potenzial zurlick, das die schulische Qualifikation vieler Frauen
bietet —und hinter dem Ziel vieler Unter-
nehmen, mehr Frauen einzustellen

Gleichzeitig dominieren Frauen zahlenmaBig starker die sozial-
oder betriebswirtschaftlichen Studiengange. Eine Untersu-
chung auf EU-Ebene zeigt, dass in Deutschland die Zahl der
hochqualifizierten Frauen im Alter von 30 bis 34 Jahren sogar
etwas hoher ist als die der Manner in der gleichen Alterskohor-
te: Wahrend 39,5 Prozent der Frauen Uber einen Hochschul-
oder vergleichbaren Abschluss verfligten, waren es bei den
Mannern 34,9 Prozent — ein Unterschied von rund 4,6 Pro-
zent . Dieses Ergebnis gibt Anlass zu der
Uberlegung, ob das damit verbundene berufliche Qualifika-
tionspotenzial bereits voll ausgeschopft wird. Es stellt sich die
Frage, ob flr die Mehrheit der Fach- und Fihrungskrafte, die
eine Karriere im KI-Bereich anstreben, ein Hochschulabschluss
in einer MINT-Disziplin (Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften, Technik) unabdingbar ist, oder ob auch andere
Disziplinen wie Geistes-, Sozial- oder Wirtschaftswissenschaf-
ten einen wertvollen Beitrag zur Entwicklung und Nutzung von
Kl-basierten Systemen leisten konnen.

1.2 Hintergrund und Zielsetzung

Die EinfUhrung generativer Kl hat bereits signifikante Veran-
derungen in der Arbeitswelt bewirkt — eine Entwicklung, die
sich auch zukunftig weiter fortsetzen wird. Der Schlussel zu
dieser Dynamik liegt in der umfassenden Anwendbarkeit der
Technologie Uber verschiedene Unternehmens- und Lebens-
bereiche hinweg

. Das bedeutet auch, dass die Entwicklung
und Implementierung von Kl-basierten Systemen Expertise
aus zahlreichen Disziplinen erfordert, die Uber die Informatik
hinausgehen. Um robuste, innovative und ethisch vertretbare

Kl-basierte Systeme zu schaffen, ist daher eine interdisziplinare
Zusammenarbeit unerlasslich. Der Wissensaustausch zwischen
verschiedenen Disziplinen ist notwendig, um das volle Poten-
zial der Technologie auszuschépfen und gleichzeitig ethische
und gesellschaftliche Herausforderungen zu bewaltigen

Die Einbeziehung unterschiedlicher Perspektiven und die
Bildung diverser Teams sind entscheidend fur die Entwicklung
effektiver KI-basierter Systeme. Diverse Teams bringen unter-
schiedliche Sichtweisen ein, was dazu beitragt, Annahmen zu
hinterfragen und unbewusste Vorurteile zu erkennen, die sonst
Ubersehen wirden. Dies ermdglicht innovativere und inklu-
sivere Kl-basierte Systeme, die sich positiv auf eine breitere
Nutzendenbasis auswirken

Vor diesem Hintergrund wird im theoretischen Teil dieser
Studie neue und veranderte Rollen im KI-Bereich beleuchtet.
Weiterhin wird aufgezeigt, wie generative KI-Technologien
wie ChatGPT eine neue Arbeitswelt pragen, in der nicht

allein technische Expertise, sondern auch Fachkenntnisse aus
Bereichen wie Sprach- und Geisteswissenschaften, Soziologie,
Psychologie oder Wirtschaftswissenschaften entscheidend
sind. Folgenden Forschungsfragen werden nachgegangen:

1. Welche Strategien verfolgen Unternehmen, um Frauen im
KI-Bereich zu entwickeln und zu férdern?

2. Wie beurteilen Unternehmen das Potenzial von Frauen aus
anderen Disziplinen im Vergleich zu den Frauen mit einem
Hintergrund in MINT?

3. Welche spezifischen Weiterbildungsbedirfnisse und
-winsche haben Frauen aus MINT-Disziplinen sowie aus
anderen Disziplinen in Bezug auf den KI-Bereich?

Auf Basis der vorliegenden Ergebnisse werden abschlieBend
praxisorientierte Handlungsempfehlungen fir Unternehmen
und Organisationen formuliert, die darauf abzielen, das Poten-
zial von Frauen aus einem breiten Spektrum von Disziplinen,
einschlieBlich, aber nicht beschrankt auf die MINT-Facher,

zu erschlieBen und gezielt fir den KlI-Bereich zu foérdern. Die
entwickelten Strategien zielen darauf ab, die Starkung von
Weiterbildungsinitiativen und -angeboten zu unterstitzen und
die Integration von Frauen in den Kl-Bereich gezielt voranzu-
treiben. Durch die Umsetzung dieser Strategien kdnnten Unter-
nehmen und Organisationen nicht nur die Vielfalt in ihren
Teams erhdhen, sondern auch das Innovationspotenzial, das
eine diverse Belegschaft mit sich bringt, voll ausschopfen.



2 Kl im Wandel:

Von IT zu generativer Kl

2.1 Generative Kl als Treiber des Arbeitswandels

Das Aufkommen von KI und generativer KI markiert einen
Wendepunkt in der Art und Weise, wie Unternehmen und
Gesellschaften Technologien nutzen. Generative KI-Modelle
wie groB3e Sprachmodelle (LLMs) und Bildgeneratoren haben
in den letzten Jahren zunehmend an Bedeutung gewonnen.
Aufgrund ihrer Fahigkeiten, komplexe Inhalte zu erstellen, zu
modifizieren und zu interpretieren, die weit Uber die Moglich-
keiten herkdmmlicher IT-Systeme hinausgehen, dienen sie als
Katalysator fur signifikante Veranderungen in der Arbeitswelt

In nicht-lernenden Modellen zur Datenverarbeitung werden
logische und mathematische Operationen angewendet, nach
denen das Programm eine gewisse Reaktion liefert, wenn ein
vorgegebenes Szenario eintritt. Somit werden Ausgabedaten
auf Basis von Eingabedaten anhand vorab festgelegter Regeln
erzeugt. Um solche Regeln zu erstellen, sind Expertinnen und
Experten notig, die die Szenarien und Bedingungen festlegen
und diese in einen syntaktisch korrekten und effizienten Algo-
rithmus Uberfhren.

KI-Modelle hingegen, zu denen auch Modelle des Maschinel-
len Lernens (ML) zahlen , besitzen die Fahigkeit,
Muster und logische Verknipfungen aus den Daten zu lernen
und somit den Zusammenhang zwischen Ein- und Ausgabe-
daten zu erkennen. Dieses im sogenannten Trainingsprozess
erlernte Wissen lasst sich dann auf neue Eingabedaten anwen-
den, um das passende Ergebnis auszugeben. Angewendet
werden diese lernenden Modelle dann in den unterschied-
lichsten Gebieten, beispielsweise in Fahrerassistenzsystemen im
Auto, in Sprachassistenzen oder in Empfehlungssystemen auf
Streaming-Plattformen.

Generative Kl umfasst einen Teilbereich der Kinstlichen Intel-
ligenz, in dem neue Ausgabedaten anhand einer Eingabe, oft
in Textform (Prompt), generiert werden. Die dazugehdrigen
KI-Modelle werden meist mit einer sehr groBen Datenbasis
trainiert und kdnnen dadurch ein breites Wissen erlernen.

AnschlieBend kénnen sie fir eine Vielzahl verschiedener und
spezialisierter Anwendungen, unter anderem im Bereich der
Text- und Bildverarbeitung, angepasst werden. Konkrete
Beispiele umfassen Chatbots und Bildgeneratoren, aber auch
Live-Ubersetzungen, Texterstellung oder die Verbesserung der
Qualitat von Fotos. Dank immer leistungsfahigerer Hardware
und der zunehmenden Verfligbarkeit von groBen Datenmen-
gen konnte die nutzbare GréBe und damit auch die Qualitat
dieser KI-Modelle stark gesteigert werden.

Der Entwicklungsprozess solcher Kl-basierten Systeme erfor-
dert eine breite Palette an Kompetenzen und fuhrt zu einer
wachsenden Verschmelzung von technischen und nicht-tech-
nischen Aufgaben . Programmiererinnen
und Programmierer werden hierbei in erster Linie in der Grund-
lagenentwicklung der Algorithmen und in der Implementie-
rung der KI-Modelle in Gesamtsysteme bendtigt. Dies ist eine
Aufgabe von vielen, die im Produktentwicklungsprozess rund
um Kl-basierte Systeme relevant sind, stellt aber nicht mehr
den alleinigen, zentralen Aspekt dar )
Im Kapitel 2.2 werden der KI-Produktentwicklungsprozess und
die daftr notwendigen Kompetenzen naher betrachtet.

Wahrend durch nicht-intelligente Systeme im Zeitalter der
Digitalisierung vornehmlich Routinetatigkeiten abgenommen
wurden, werden die Auswirkungen von Kl-basierten Systemen
auf Arbeitsmarkte und Arbeitskrafte deutlich tiefgreifender
sein. Aufgabenfelder konnen komplett wegfallen, wahrend

an anderer Stelle Anderungen und Neuerungen zu erwarten
sind, die oftmals neue Fahigkeiten erfordern

Diese Umbriche werden durch generative Kl perspektivisch
intensiviert und wurden von Kintz et al. in vier Wirkhe-
bel zusammengefasst, welche nicht nur die reine Substitution,
sondern auch komplexere Folgen fir bestehende Tatigkeiten
aufzeigen sollen. Somit wirken die Entwicklungen um gene-
rative Kl in der Automatisierung von Arbeitsprozessen wie
der Beantwortung einfacher Kundenanfragen, welche kiinftig
maschinell erledigt werden kénnen.



Kiinstliche Intelligenz

Maschinelles Lernen

Weiterhin wird eine assistierende Wirkung erwartet, wenn
Tatigkeiten beschleunigt oder qualitativ gehoben werden,
beispielsweise Recherchetatigkeiten. Als dritter Wirkhebel
wurde die Ermaglichung von Tatigkeiten identifiziert. Hier
geht es vorrangig um das Erstellen neuer Inhalte der Musik
oder der Kunst. SchlieBlich wirkt sich generative Kl noch durch
das Erschaffen neuer Tatigkeiten auf den Arbeitsmarkt aus.
Aufgaben wie die Qualitatssicherung der durch generative Kl
erstellten Inhalte waren ohne diese Technologie nicht erfor-
derlich. Ein Teil dieser Wirkhebel und der damit verbundenen
Konsequenzen lassen sich bereits in der Arbeitswelt finden.
Dennoch ist zu erwarten, dass sich weiterhin Aufgabengebiete
verdndern und formen, die neue Herausforderungen an den
Arbeitsmarkt stellen.

2.2 Kompetenzen entlang des Entwicklungs-
prozesses eines KI-Modells

Beim Einsatz von generativer Kl entstehen Lésungen, die eng
mit einer Vielzahl von Aspekten verwoben sind, beispielsweise
fachlichen (z. B. »Ist die Antwort korrekt?«), wirtschaftlichen
(z. B. »Wer profitiert von diesem Nutzungsszenario?«) und
sozialen (z. B. »\Wessen Daten sind hier reprasentiert?«). Der
Gestaltungsprozess solcher Kl-basierten Systeme erfordert eine
breite Palette an Kompetenzen, die sowohl technische als auch
nicht-technische Aufgaben umfassen und daher Interdiszipli-
naritat erfordern. Generative Kl fihrt zu einer Verschiebung
hin zu Arbeitsumgebungen, in denen Fahigkeiten wie interdis-
ziplindres Arbeiten, systemisches Denken oder wertebasierte
Einordnung von Sachverhalten zunehmend gefragt sind. Dieser
Wandel er6ffnet neue Karrierewege und erfordert eine Neube-
wertung der Kompetenzen, die in der modernen Arbeitswelt
wertgeschatzt werden (Schaller et al. 2023).

Die Gestaltung von KI-Modellen beginnt mit der Identifikation
von Nutzungsszenarien und lauft Gber die Einflihrung in einen
Markt oder eine Organisation hin zu einem kontinuierlichen
Betrieb. Es entsteht ein Gesamtprozess, der primar kommuni-
kative Fahigkeiten, Organisationsentwicklungskompetenzen
und prozessbegleitende Kompetenzen bendtigt (Hartmann
und Watling 2022).

Der Entwicklungsprozess von Kl-Modellen umfasst mehre-

re Phasen, in denen verschiedene Arten von Verzerrungen
(Biases) auftreten konnen. Im Folgenden wird entlang der
Phasen in diesem Prozess dargestellt, welche Leitfragen in

den jeweiligen Phasen beantwortet bzw. reflektiert werden
sollten, um qualitativ hochwertige KI-Modelle zu entwickeln.
Die Teilhabe verschiedener Gruppen kann dabei unterstitzen,
maogliche Verzerrungen zu reflektieren. Die Darstellung der
Phasen erfolgt in Anlehnung an den Cross Industry Standard
Process for Data Mining (CRISP DM) (The CRISP-DM user guide
1999) bzw. dessen Weiterentwicklung CRISP-ML(Q) (Studer et
al. 2021). Dieser wurde gewahlt, weil er einen Standardprozess
in Unternehmen darstellt und mit dem Fokus auf Machine-
Learning-Modellen eine im Gegensatz zu anderen KI-Modellen
eher geringe Komplexitdt aufweist, die hier darstellbar ist.

Fur die Fragestellungen der jeweiligen Phasen wurden zur
Berlcksichtigung von Fairness im Gestaltungsprozess von K
auBerdem das Modell zur Gestaltung sozialverantwortlicher Ki
(Marsden et al. 2023) sowie die Phasen und Fragestellungen

in Bezug auf »Bias and Fairness in Kl-basierten Systemen« des
Instituts fUr Business Analytics der Universitat Ulm (Institut fir
Business Analytics der Universitat Ulm 2023) berlicksichtigt.

Fur die jeweiligen Phasen wurden zudem die in dieser Phase
notwendigen Kompetenzen dargestellt, um die Vielfalt und
Bandbreite der bendtigten Fahigkeiten zu verdeutlichen.



Phasenspezifische Aufgaben und Kompetenzen des Entwicklungsprozesses
eines KI-Modells

1. Phase Konzeptionsphase - Ideation

Fragestellungen

®  Welches BedUrfnis soll das Produkt adressieren?

®  \Welches Ziel soll mit dem Produkt erreicht werden?

®  Wer sind die Endnutzerinnen und -nutzer des Produktes?

= Wie wird heute an das Thema herangegangen? Welche im Konflikt stehenden Interessen und
Bedarfe gibt es?

Welche ethischen Uberlegungen und potenziellen gesellschaftlichen Auswirkungen sind zu beachten?

= Wie kénnen verschiedene Disziplinen in die Konzeptionsphase integriert werden?
= Etc.

Notwendige Kompetenzen

Fachwissen in dem entsprechenden Bereich
Moderation von Entscheidungsprozessen
Einsatz von Kreativitatsmethoden

Analyse von Nutzungskontexten

Ethisches und interdisziplinares Denken

Etc.

2. Phase Datenerhebung und Datenverarbeitung

Fragestellungen

®  Welche Quellen sind fir die Datenbeschaffung relevant?

= Wie kann sichergestellt werden, dass die Daten alle gesellschaftlichen Gruppen adaquat reprasentieren?

= |nwiefern spiegelt die Gewichtung der Daten die tatsachlichen Proportionen sowie Auspragungen
verschiedener Merkmale wider?

= Wie kénnen die Daten auf die Verwendung im KI-Modell vorbereitet werden?

®  Welche gesetzlichen Vorschriften und Datenschutzbestimmungen missen beachtet werden?

B Wie kann die Qualitat und Integritat der Daten sichergestellt werden?

= FEtc

Notwendige Kompetenzen

Kenntnisse der Datenerhebung und -aufbereitung

Statistikkompetenz zur Identifikation von Verzerrungen (Biases) in den Daten
Fachkenntnisse zur Bewertung vorhandener Daten und Ausschliisse
Methodenkompetenz zur Bewertung der Daten und Definition zulassiger Ableitungen
Datenschutz- und Compliance-Kenntnisse

Etc.

3. Phase Entwicklung des Modells

Fragestellungen

®  Welcher Algorithmus sollte basierend auf der Problemstellung gewahlt werden?

= Wie robust sind die entwickelten Features gegenlber Veranderungen?

® Inwiefern ermdglichen die festgelegten Hyperparameter eine ausreichende Feinabstimmung des
Trainingsprozesses?

Wie kénnen Fairnessbedingungen in die Funktion integriert werden?

Wie werden die Entwicklung und die Entscheidungen dokumentiert?

Wie wird der Code regelmaBig Uberprift und optimiert?

Etc.



Notwendige Kompetenzen

Grundwissen Uber die Funktionsweisen der Algorithmen (mathematisches Verstandnis)

Expertise in Feature Engineering — Auswabhl, Erstellung und Transformation von Merkmalen (Features)
aus Rohdaten, um die Leistung des Modells zu verbessern.

Kenntnisse in Hyperparameter-Tuning

Kompetenzen in Fairness- und Bias-Analyse

Dokumentations- und Code-Review-Fahigkeiten

Etc.

4. Phase Training

Fragestellungen

Wie wird die Leistung des Modells durch Tests unter verschiedenen Bedingungen und unterschiedlichen
Datensatzen bewertet?

Welche Methoden werden verwendet, um Anpassungen basierend auf den Testergebnissen und den
Eigenschaften der Datenbasis vorzunehmen und zu optimieren?

Inwiefern werden statistische Analysen genutzt, um die Zuverlassigkeit der Ergebnisse zu validieren?
Wie wird sichergestellt, dass das Modell den praktischen, ethischen und regulatorischen Anforderungen
entspricht?

Wie kann die Erklarbarkeit des Modells sichergestellt werden?

Welche Monitoring-Strategien werden implementiert, um das Modell im Einsatz zu Giberwachen?

Etc.

Notwendige Kompetenzen

5.

Bewertungskompetenz fiir fachliche, ethische, regulatorische und praktische Implikationen
Kenntnisse in Modellbewertung und -validierung

Statistikkompetenz, um Analysen durchzufiihren und die Zuverlassigkeit der Ergebnisse zu validieren
Fachwissen aus dem entsprechenden Bereich ist notwendig, um die Ergebnisse sinnvoll zu
interpretieren.

Fahigkeiten zur Sicherstellung der Erklarbarkeit und Implementierung von Monitoring-Strategien
Etc.

Phase Testing

Fragestellungen

Wie wird die Genauigkeit des Modells anhand von anderen Datensatzen als dem Testsatz evaluiert, um
seine Generalisierungsfahigkeit zu Gberprifen?

Inwiefern werden die Leistungskennzahlen des Modells systematisch bewertet, um seine Effektivitat zu
messen?

Kann die Robustheit und Zuverlassigkeit des Modells durch Tests mit verschiedenen externen
Datensatzen bestatigt werden?

Welche Methoden werden verwendet, um gezielt auf Verzerrungen (Biases) zu testen?

Wie werden alle Tests grtindlich dokumentiert?

Welche robusten Testplane werden implementiert, um potenzielle Schwachstellen zu identifizieren?
Etc.



Notwendige Kompetenzen

®  Programmierkenntnisse flr die Implementierung und Durchfihrung von Tests

m  Tiefgehendes statistisches Wissen sowie analytische Fahigkeiten, um die Testergebnisse zu interpretieren
und deren Relevanz zu beurteilen.

®  Umfassende Kenntnisse in Maschinellem Lernen

®  Kenntnisse in Bias-Analyse und Fairness-Priifung

= Etc

6. Phase Implementierung des Modells

Fragestellungen

= Wie wird das bereits getestete Modell in einer realen Umgebung eingesetzt, um praktische Aufgaben
zu erfillen?

®  Welche MaBnahmen werden ergriffen, um die Sicherheit und Stabilitat des Modells in der
Betriebsumgebung zu gewahrleisten?

= Wie werden Updates und Wartungsarbeiten geplant und durchgefiihrt?

®  \Welche Strategien werden implementiert, um die kontinuierliche Leistung und Anpassungsfahigkeiten
des Modells im laufenden Betrieb sicherzustellen?

= Etc.

Notwendige Kompetenzen

Kenntnisse in Softwareentwicklung, Systemarchitektur und Netzwerksicherheit
Kenntnisse in Cloud-Diensten

Kenntnisse in der Implementierung und Skalierung von Kl-Modellen
Kenntnisse in Wartungs- und Updateprozessen

Kompetenz zur Moderation von interdisziplinaren Prozessen

Etc.

7. Phase Modell-Output und Feedback

Fragestellungen

= Wie werden die Ausgaben des Modells (Modell-Output) systematisch erfasst und analysiert?

®m  Auf welche Weise wird das Feedback von Endnutzerinnen und Endnutzern gesammelt und bewertet?

®  Welche Mechanismen sind implementiert, um sicherzustellen, dass das Feedback effektiv in den
Verbesserungsprozess des Modells einfliet?

= Wie wird kontinuierlich tGberprift, ob das Modell den sich dndernden Anforderungen und Bedingungen
gerecht wird?

= Etc

Notwendige Kompetenzen
B Analytische Fahigkeiten

B Datenmanagement-Kompetenzen

m  Erfahrungen mit Feedback-Systemen

®  Kommunikations- und Problemldsungskompetenzen
m FEtc.



Die Bearbeitung der Fragestellungen in den verschiedenen
Phasen unterstltzt dabei, die Anforderungen zu erfillen, die
ein gut konzipiertes KI-System zusatzlich zur Genauigkeit und
Richtigkeit der Antworten bei der technischen Umsetzung
erfillen muss: Sie tragt dazu bei, das System transparent,
erklarbar, robust, fair und sicher zu gestalten. Wie aus dem
Phasenmodell zu entnehmen ist, erfordert die Entwicklung
von KI-Modellen eine groBe Vielfalt an Kompetenzen, die weit
Uber Softwarekenntnisse und Programmierfahigkeiten hinaus-
geht. Hier liegt das Potenzial, im Rahmen des Prozesses nicht
nur auf Programmiererinnen und IT-Fachfrauen, sondern auch
auf Frauen aus verschiedenen beruflichen Bereichen in einer
Vielzahl von Rollen einzubinden, was nicht zuletzt dazu beitra-
gen kdnnte, Verzerrungen zu vermeiden, ethische Standards zu
wahren und Produkte zu entwickeln, die eine breitere Zielgrup-
pe ansprechen. Dieser Blick auf den Entwicklungsprozess von
KI-Modellen verdeutlicht die Mdglichkeiten interdisziplinarer
und geschlechterdiverser Teams. Die Zusammenarbeit mehre-
rer Personen an einer gemeinsamen Losung erfordert Kommu-
nikation und ein kollektives Zielverstandnis. Dies sind essen-
zielle Aspekte, um komplexe Anwendungsfalle zu bearbeiten
und effektive Lésungen zu finden. Diverse und interdisziplinare
Teams konnen hier dazu beitragen, die Fragestellungen fur

die einzelnen Phasen umfassend zu beantworten und so alle
Phasen des Entwicklungsprozesses effektiver und fairer zu
gestalten. Um die positiven Effekte der Perspektivenvielfalt
zum Tragen kommen zu lassen, ist eine Moderation essenziell,
um verschiedene Fachdisziplinen und Perspektiven effektiv zu
integrieren und die besten Ergebnisse zu erzielen. Aufgrund
der gesellschaftlich gepragten Kompetenzzuschreibungen an
Manner und Frauen in unserer Gesellschaft bietet sich auch in
dieser Rolle der Moderation, die ausgepragte Kommunikati-
ons- und Teamfahigkeiten bendtigt, die Mdglichkeit, Frauen in
den Entwicklungsprozess zu integrieren.

2.3 Diversifizierung von Rollen und Kompetenzen

Die Landschaft der KI-Berufe und der nétigen Kompetenzen
erfahrt eine signifikante Diversifizierung

. Bestehende Rollen verandern sich, und neue Rollen wie
KI-Modell- und Kl-Interaktionsspezialistin, Human-Al-Inter-
face- und Interaktionsdesignerin oder KI-Content-Creator
reflektieren eine zunehmende Komplexitat und Spezialisierung
im Bereich der Kinstlichen Intelligenz .
Als entstehende Rollen gibt es auch Datenkuratorinnen un
-trainerinnen sowie Spezialistinnen flr Ethik und Governance,
die sich mit der Qualitat, der Integritdt und den ethischen
Aspekten der in Kl-basierten Systemen verwendeten Daten
beschéftigen . Diese Rollen sind ent-
scheidend, um sicherzustellen, dass Kl-basierte Systeme ver-
antwortungsbewusst und im Einklang mit gesellschaftlichen
Werten entwickelt und eingesetzt werden. Somit erfordert die

Gestaltung von Kl-basierten Systemen eine Kombination aus
technischen und nicht-technischen Kompetenzen. Erst diese
Interdisziplinaritdt ermoglicht es KI-Teams, effektive, benut-
zerfreundliche und ethisch verantwortungsvolle Kl-basierte
Systeme zu entwickeln.

Interdisziplindres, kooperatives und vernetztes Arbeiten
gewinnt in der Entwicklung von Kl-basierten Systemen also an
Bedeutung. Hier sind kommunikative, soziale und transversale
Fahigkeiten besonders wichtig, was dazu fihren konnte, dass
diese Kompetenzen in Anforderungsprofilen und Bewertungs-
systemen an Bedeutung gewinnen. Der dritte Gleichstellungs-
bericht der Bundesregierung betont im Kontext der digitalen
Transformation die Notwendigkeit, Stellen- und Tatigkeits-
beschreibungen anzupassen und weiterzuentwickeln

. Zu den Rollen und Aufgaben, die im Zuge des Einsatzes
von Kl neu hinzukommen oder sich verandern, gehdren zum
Beispiel die folgenden:

Data Scientists

Data Scientists nehmen eine zentrale Rolle in der KI-
Landschaft ein

. Sie sind nicht nur fur die Analyse
und Interpretation groBer Datenmengen verantwort-
lich, sondern spielen auch eine entscheidende Rolle
bei der Gestaltung und Umsetzung von Kl-basierten
Systemen . Ihre Fahig-
keit, aus Daten Erkenntnisse zu gewinnen und diese
in praktische Anwendungen zu Uberflhren, macht sie
unverzichtbar in nahezu jedem KI-Projekt.

Die von Dorschel und Brand

identifizierte ambige Rolle der Data Scientists
—als Grenzgangerinnen, Anti-Nerds und Weltverbes-
serinnen — unterstreicht die Vielseitigkeit und Bedeu-
tung dieser Fachkrafte. Sie sind nicht nur Expertinnen
hinsichtlich Daten, sondern auch kritische Denkerin-
nen, die in der Lage sind, die sozialen und ethischen
Implikationen ihrer Arbeit zu reflektieren.

Fachexpertinnen Ethik und Governance

Die Rolle von Fachexpertinnen in Bezug auf Ethik und
Governance in Kl-basierten Systemen wird zunehmend
wichtiger Diese Expertinnen sind
verantwortlich fr die Entwicklung von Richtlinien und



Praktiken, die sicherstellen, dass Kl-basierte Systeme
ethischen Grundsatzen folgen und keine unerwiinsch-
ten sozialen Auswirkungen haben

Diese Fachleute missen ein tiefes Verstandnis fir die
Funktionsweise von Kl sowie ein starkes Bewusstsein
fur soziale und ethische Fragen haben. Sie spielen eine
entscheidende Rolle dabei, Vertrauen in Kl-basierte
Systeme aufzubauen und sicherzustellen, dass diese im
besten Interesse der Gesellschaft eingesetzt werden.

Kl-Interaktionsspezialistinnen

Im Kontext von groBen Sprachmodellen entstehen spe-
zifische Rollen, deren Aufgabe es ist, die gewlinschten
Ausgaben von Kl-basierten Systemen zu erhalten. Als
Weiterentwicklung des Prompt Engineerings

orchestriert die Kl-Interak-
tionsspezialistin verschiedene Aspekte der Interaktion
mit LLMs, wie Eingabeaufforderungen, externe Anbin-
dungen, Kontextverwaltung oder das Zusammenspiel
verschiedener KI-Modelle, um komplexe Arbeitsab-
ldufe zu ermdglichen und die Effizienz und Effektivitat
von Kl-basierten Systemen zu maximieren

Diese Rolle erfordert ein tiefes Verstandnis dafr, wie
Sprachmodelle Daten verarbeiten und interpretieren.
Sie braucht Kompetenzen in der Informationsorga-
nisation und -verwaltung, der Orchestrierung von
Arbeitsablaufen, des nutzungszentrierten Designs
sowie im Umgang mit ethischen Fragestellungen, um
komplexe Interaktionen mit LLMs effizient und effektiv
zu gestalten.

Zusatzlich entstehen Rollen wie Al Engineers, Kl-
Forscherinnen und Kl-Projekt-Managerinnen, die sich
auf die Entwicklung, Implementierung und Uber-
wachung von LLMs spezialisieren

. Diese Fachkrafte mussen sowohl Uber techni-
sches Know-how als auch Uber Projektmanagement-
Fahigkeiten verfligen, um die erfolgreiche Integration
dieser Modelle in verschiedene Anwendungsbereiche
sicherzustellen.

Fiihrungsrollen

Mit der Verbreitung von Kl verandert sich die Rolle der
Flhrungskraft. Administrative Aufgaben wie Infor-
mationssuche und Ressourcenmanagement werden
reduziert, wahrend der Aufbau von Beziehungen und
die Mitarbeiterentwicklung wichtiger werden

. FUhrungskrafte mlssen
sich starker auf das Coaching und die Ubertragung von
Verantwortung konzentrieren sowie Veranderungspro-
zesse aktiv managen. Dies erfordert verbesserte zwi-
schenmenschliche Fahigkeiten und eine unterstitzende
Unternehmenskultur, um die erfolgreiche Implementie-
rung und Nutzung von Kl zu gewahrleisten.

Hierzu braucht es neben den sozialen Fahigkeiten auch
die Kompetenz, Kl zu interpretieren und strategische
Entscheidungen zu treffen, die auf KI-Erkenntnissen
basieren. Fiihrungskrafte mussen nicht nur ein fundier-
tes Verstandnis von Kl-Technologien haben, sondern
auch in der Lage sein, diese Erkenntnisse in geschaft-
liche Strategien und Operationen zu integrieren.

Moderation

Die Rolle der Moderation wird im Zusammenhang

mit KI wichtiger, weil sie entscheidend zur Integration
vielfaltiger Perspektiven und zur Férderung effektiver
Zusammenarbeit beitragt . KI-Projekte sind oft
komplex und erfordern die Koordination zwischen ver-
schiedenen Fachbereichen wie Entwicklung, Ethik, Recht
und Geschaft. Moderatorinnen tragen dazu bei, dass
KI-Entwicklungen effektiv, effizient, sozialverantwortlich
und rechtlich konform gestaltet werden, indem sie einen
zielfihrenden Dialog organisieren. Sie begleiten Prozesse
im Rahmen der Auswahl von Nutzungsszenarien von

Kl, der Einflhrung von Kl oder im Entwicklungsprozess
von KI-Losungen und stellen sicher, dass technische und
nicht-technische Stakeholder gemeinsam arbeiten.

Die Rolle kann auf verschiedenen Ebenen angesiedelt
sein, auf denen es darum geht, alle relevanten Stimmen
zu héren und unterschiedliche Perspektiven zu integrie-
ren — auf Teamebene, Organisationsebene oder innerhalb
eines Kl-Innovationsokosystems. Personen, die die Mode-
rationsrolle Gbernehmen, bendtigen Prozesskompetenz
und ein interdisziplinares Verstandnis, um verschiedene
Perspektiven und Disziplinen effektiv zu integrieren.



3 Geschlechterdynamiken und die
Folgen der Unterreprasentanz von
Frauen im Kl-Bereich

3.1 Geschlechterdynamiken in KI-Rollen und
-Kompetenzen

Geschlechterdynamiken in KlI-Berufen sind komplex und
vielschichtig. Die Untersuchungen von Young et al.

beleuchten die geschlechtsspezifische Dynamik in Berufsfel-
dern der Datenwissenschaft und KI. Sie zeigen, dass in diesen
noch wenig erforschten Feldern deutliche Unterschiede in
Jobs, Quialifikationen, Hierarchiestufen, Industriezugehorigkeit,
Fluktuation und Selbstvertrauen zwischen den Geschlechtern
existieren ). Es besteht eine strukturelle
Ungleichheit in Datenwissenschaft und Kl, wobei sich die
Karrierewege von Mannern und Frauen unterscheiden und die
allgemeine Geschichte der Informatik widerspiegeln.

So sind Manner in Ubereinstimmung mit stereotypen Kompe-
tenzzuschreibungen héufiger in den Bereichen Engineering,
Architektur und Entwicklung von KI dominierend, wahrend
Frauen in weniger prestigetrachtigen Feldern wie Datenana-
lytik und Forschung Gberwiegen. Die Zuschreibung eigener
Fahigkeiten erfolgt haufig in Linie mit den gesellschaftlichen
Zuschreibungen, zum Beispiel wenn weibliche Arbeitskrafte
angeben, sie seien allgemein stark in »weichen Fahigkeiten«
wie »Kommunikation« und »Neugier«, wahrend Manner
davon ausgehen, starker in »Branchen-/Sektorexpertise« zu
sein

Um die geschlechtsspezifische Zuweisung von Kompetenzen
und Rollen zu durchbrechen und die Vergeschlechtlichung zu
reduzieren, gibt es zwei Ansatze. Auf der einen Seite stehen
Herangehensweisen, die darauf abzielen, Frauen in zentralen
Rollen wie Entwicklung und Programmierung zu positionieren,
um bestehende Ungleichheiten zu Uberwinden .
Hierbei geht es nicht nur um quantitative Veranderungen, son-
dern auch um einen Wandel in Kultur und Machtstrukturen,
der Frauen in einflussreiche Positionen bringt. Zum anderen
kann die Aufwertung von Tatigkeiten im weniger technischen
Bereich eine wichtige Rolle spielen. Angesichts der Notwendig-
keit, eine Vielzahl von Kompetenzen und Rollen fir die Ent-
wicklung qualitativ hochwertiger, ethischer und erfolgreicher

Kl-basierter Systeme interdisziplinar zu integrieren, ergibt

sich eine erfolgversprechende Gelegenheit. Besonders in der
aktuellen Phase, in der die erforderlichen Kompetenzen und
die sich herausbildenden Berufsbilder im Kl-Bereich noch in
der Entwicklung sind, besteht die Chance, aktiv Einfluss zu
nehmen. Ziel ist es, die Wahrnehmungs- und Wertmuster, bei-
spielsweise in der sozialen Konstruktion des Berufsbildes eines
Data Scientists, so zu gestalten, dass die strikte Trennung zwi-
schen technischen und nicht-technischen Bereichen sowie die
damit verbundenen geschlechtsspezifischen Zuweisungen und
Statusunterschiede verringert oder sogar aufgehoben werden

In der Praxis wird es darum gehen, beide Herangehensweisen
miteinander zu kombinieren, um wirksam zu werden.

3.2 Folgen der Unterreprasentanz von Frauen in
der Entwicklung von Kl-basierten Systemen

Laut dem Global Gender Gap Report des Weltwirtschafts-
forums lag der Frauenanteil in KI-Berufen 2023 bei etwa 30
Prozent weltweit, das entspricht einem Anstieg von 4 Prozent
seit 2016

Diverse Teams bzw. eine Reduzierung der Unterreprasentanz
von Frauen konnen positive Effekte haben, nicht zuletzt dahin-
gehend, dass mit einer Vielzahl von Perspektiven existierende
Verzerrungen in KI-Modellen eher erkannt werden kénnen

. Solche Verzerrungen kénnen gravieren-
de Auswirkungen haben . Da Kl-basierte
Systeme mit vorhandenen und teilweise historischen Daten
trainiert werden, kann ihr Output die darin erhaltenen Ver-
zerrungen und Vorurteile widerspiegeln, z. B. wenn Personen
stereotypisch beschrieben werden oder im
medizinischen Bereich mannlich-dominierte Datensatze vor-
liegen . Wenn Entwicklungsteams homogen
sind, erhoht sich die Gefahr, dass solche Biases unerkannt
bleiben und sich in den Algorithmen verfestigen. Dies kann zu



diskriminierenden Ergebnissen flhren, die bestimmte Gruppen
benachteiligen

Ein prominentes Beispiel hierfir ist die KI-gestitzte Auswahl
von Bewerbungen, die 2018 vom Unternehmen »Amazon«
entwickelt wurde und Bewerbungen von Frauen systematisch
aus einem internen Einstellungsprozess herausfilterte

. Der Algorithmus wurde auf den Daten bisheriger erfolg-
reicher Einstellungen fur die offenen Positionen trainiert. Da
auf den Stellen vorwiegend Manner arbeiteten, wurde dieses
Attribut als besonders vielversprechend bewertet und Manner
von der Kl bevorzugt behandelt. Diskriminierung durch K
erfuhren ebenso Nutzerinnen der Kreditkarte der Firma
»Apple« — der »Apple Card«. Bei der Vergabe von Krediten
wird das personliche Kreditlimit durch einen Algorithmus
bewertet, welcher Frauen teilweise ein wesentlich geringeres
Limit zur Verfligung stellte als finanziell gleichgestellten
Mannern

Die Unterreprasentanz von Frauen in der Entwicklung und
Anwendung von Kl-basierten Systemen fihrt zu einem Mangel
an weiblichen Perspektiven in diesem Bereich. Dies kann die
Innovationskraft einschranken, da diverse Teams kreativere
Lésungen hervorbringen kénnten . Zudem kann
eine mangelnde Diversitat in den Entwicklungsteams dazu
flhren, dass die entstehenden Produkte und Dienstleistungen
nicht alle Nutzendengruppen gleichermaBen ansprechen oder
deren BedUrfnisse adaquat erfillen

Um diesen Herausforderungen zu begegnen, sind gezielte
MaBnahmen notwendig, die auf die Férderung von Frauen in
der IT und Kl abzielen

. Durch die Erhéhung der Prasenz von Frauen in
der Kl kdnnten nicht nur fairere und inklusivere Technologien
entwickelt, sondern auch die Grundlagen fir eine innovativere
und vielfaltigere Zukunft von Kl gelegt werden.

DarUber hinaus gibt es weitere Faktoren, die die Notwendig-
keit des Fokus auf Frauen in der Entwicklung von Kl-basierten
Systemen unterstreichen:

(a) Es bleibt Fachkraftepotenzial ungenutzt, wenn Frauen
nicht in der gleichen Zahl wie Manner in die IT- und KI-Branche
einbezogen werden . Dies stellt einen Verlust
an Talent und Innovationskraft dar.

(b) Die interdisziplindren und integrativen Erfordernisse
innerhalb der Entwicklung von Kl-basierten Systemen, die
viele soziale Bestandteile umfassen, konnten den IT-Bereich fur
Frauen zunehmend interessant und attraktiv machen

. Dies eroffnet auch neue Mdglichkeiten fur Weiter-
qualifizierungen, wie beispielsweise das Berufsbild der KI-Trai-
nerin, welches Kommunikationsfahigkeiten mit technischem
Wissen kombiniert.

(c) Die Vorkenntnisse und Kompetenzen von Frauen, die
in sozialen Berufen erworben wurden, kdnnen direkt fur
die Kommunikations- und Moderationserfordernisse wahrend
der KI-Entwicklung sowie im Changemanagement und in der
Organisationsentwicklung genutzt werden. Diese Fahigkeiten
sind entscheidend fur die erfolgreiche Integration von Ki-
basierten Systemen in Unternehmen und die Gestaltung einer
inklusiven Unternehmenskultur.

Ziel dieser Studie ist es daher, das Interesse, den Weiterbil-
dungsbedarf und die Situation allgemein von Frauen in Unter-
nehmen bezlglich der KI-Entwicklung zu untersuchen. Dazu
zahlt auch, zwischen verschiedenen beruflichen Ausrichtungen
zu unterscheiden, sodass neben einer allgemeinen Betrach-
tung auch eine Differenzierung zwischen Frauen mit einem
Bildungshintergrund in MINT-Bereichen und Frauen mit einem
anderen Bildungshintergrund erfolgte. Um die oben genann-
ten Faktoren und Motive umfassend beurteilen und besser
einschatzen zu kénnen, wurde die Untersuchung in zwei Teilen
unter Verwendung von qualitativer und quantitativer For-
schungsmethodik durchgefihrt.



Von den Pionierinnen bis zur Gegenwart

Die Geschichte der Kl und der IT ist reich an innovativen Bei-
tragen von Frauen, die oft Gbersehen werden. Von den friihen
Pionierinnen bis hin zu den heutigen Fachexpertinnen haben
Frauen maBgeblich zur Entwicklung und Gestaltung dieser
Technologien beigetragen. Eine der herausragenden Figuren
ist Ada Lovelace, die im 19. Jahrhundert lebte und oft als
die erste Programmiererin betrachtet wird. lhre Arbeiten zur
Analytical Engine von Charles Babbage legten den Grundstein
fur die spatere Entwicklung von Computern. Im 20. Jahrhun-
dert trugen Frauen wie Grace Hopper, eine Pionierin in der
Entwicklung von Compilersprachen, wesentlich zur Entstehung
und Evolution der Computerwissenschaft bei. Bedeutende Bei-
trage zur Wissenschaft leistete beispielsweise auch Margaret
Hamilton. Das von ihr geleitete MIT-Team war maBgeblich
an der Entwicklung von Softwaresystemen beteiligt, die zum
Erfolg der Mondlandung bei der Apollo 11 Mission beitrugen

. Trotz solcher bedeutenden Beitrdge blieb die
Prasenz und Anerkennung von Frauen in den technischen
Disziplinen Uber Jahrzehnte hinweg marginalisiert.

In der Zeit, in der Frauen wie Ada Lovelace die Fortschritte

in den Computerwissenschaften pragten, galt Programmie-
rung als typische Frauendomane. Das mag sicher auch daran
gelegen haben, dass Programmierung als einfache und nicht
sehr hoch angesehene Routine-Tatigkeit galt. Der Einstieg war
niederschwellig, die Aufstiegschancen gering. Mit dem stetig
wachsenden Erfolg und Einfluss der Computer auf Wissen-
schaft, Industrie und Gesellschaft anderte sich dies. Pro-
grammiererinnen und Programmierer wurden handeringend
gesucht, sodass Frauen und Manner gleichermaBen in diesem
Beruf reprasentiert waren. Allerdings entwickelte sich auch
das Bild des Nerds, gepragt durch die Popkultur in Medien
und Gesellschaft, das die Fahigkeit zu programmieren plotz-
lich zu einem kreativen und komplexen Prozess machte, fur
den es Begabung und besonderes Kénnen brauchte. Kénnen,
das durch harte Arbeit, Nachte im Keller und unter Ausschluss
sozialer Kontakte erlangt werden wurde. Kénnen, das vor-
rangig Manner erreichen wirden. Die zunehmende Stereo-
typisierung und Zusprache von Kompetenz basierend auf dem
Geschlecht machten dieses Berufsfeld und das Programmieren
fur Frauen stetig unattraktiver. Mit dem Einzug des Nerds als
stereotypisches Bild flir Fachexpertise begann der Ausstieg der
Frauen aus der IT-Branche

In den letzten Jahren hat die IT- und KI-Branche einen bei-
spiellosen Aufschwung erlebt, der neue Karrierechancen und
Forschungsfelder eréffnet hat. Frauen spielen in dieser Ent-
wicklung eine zentrale Rolle, indem sie als Forscherinnen, Ent-
wicklerinnen, Unternehmerinnen und Fiihrungskrafte agieren.
Bedeutende Pionierinnen in der modernen Kl-Forschung und
Entwicklung sind unter anderem Fei-Fei Li, Daphne Koller
und Cynthia Breazeal.

Fei-Fei Li ist eine renommierte Professorin fur Informatik

an der Stanford University und Mitbegrinderin des Stanford

Human-Centered Al Institute. lhre Arbeit hat maBgeblich zur
Entwicklung von Bildverarbeitungssystemen beigetragen und
sie betont die Bedeutung von Diversitat und Inklusion in der

KI-Forschung.

Daphne Koller, Mitbegriinderin von Coursera und Professo-
rin an der Stanford University, hat die Art und Weise revolu-
tioniert, wie Bildung und maschinelles Lernen miteinander
verknUpft werden. lhre Initiativen haben zahlreiche Frauen
inspiriert, Karrieren im Bereich der Kl zu verfolgen.

Cynthia Breazeal, Pionierin im Bereich sozialer Robotik und
Professorin am MIT Media Lab, hat innovative Arbeiten Uber
die Interaktion zwischen Mensch und Maschine geleistet.

Diese Expertinnen sind Vorbilder und setzen sich aktiv fur die
Forderung von Frauen in der Technologie ein. Dennoch bleibt
die Geschlechterreprasentation unausgewogen, denn Frauen
sind in technischen Berufen und insbesondere in der Ent-
wicklung von Kl-basierten Systemen stark unterreprasentiert

. Diese Diskrepanz spiegelt sich nicht nur
in der Anzahl weiblicher Fachkrafte wider, sondern auch in
der Anerkennung ihrer Leistungen und der Besetzung von
FUhrungspositionen
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4 Empirische Untersuchung

4.1 Forschungsmethodik

FUr ein moglichst prazises Bild der KI-bezogenen Perspektiven
und Situationen von Frauen in Unternehmen wurden einerseits
qualitative Interviews in Online-Settings mit verantwortlichen
Mitarbeitenden verschiedener Branchen durchgefihrt. Hier
war es Ziel, eine Ubergeordnete Sicht auf die Strategien und
Konzepte der Unternehmen zu erhalten. Andererseits wurde
eine grof3e quantitative Befragung von Frauen aus vielfaltigen
beruflichen Kontexten eingesetzt, um auf individueller Ebene
Erfahrungen, Interessen und Bedarfe zu erfassen.

Qualitative Befragung anhand Online-Interviews

Zu Beginn des Jahres 2024 wurden gezielt Personen fir die
qualitative Befragung gesucht. Der Fokus lag dabei auf Unter-
nehmen mit mehr als 200 Mitarbeitenden, wobei auch klei-
nere Unternehmen mit einem wesentlichen Fokus auf KI nicht
ausgeschlossen waren. Die Suche nach Interviewpartnerinnen
und -partnern erfolgte Uber das Netzwerk des Forschungs-
teams, unterstltzt durch relevante Institutionen und staatliche
Behdrden. Zur Zielgruppe gehérten insbesondere Personen,
die Verantwortung in den Bereichen Personalentwicklung,
Mitarbeitendenentwicklung (insbesondere im Kl-Bereich) und
Recruiting tragen, um Personen zu finden, welche die
Personalentwicklungsstrategien ihres Unternehmens steuern
und implementieren.

Die dreizehn Interviews mit Verantwortlichen aus den Bereichen
Weiterbildung und Personalentwicklung, Geschaftsentwicklung,
KI- und Technologiemanagement sowie Forschung und Ent-
wicklung fanden im Frihjahr 2024 statt. Die Interviews wurden
online Uber Microsoft Teams gefiihrt, aufgezeichnet und
anschlieBend transkribiert, zusammengefasst und ausgewertet.

An der qualitativen Befragung nahmen sowohl kleine und
mittlere Unternehmen als auch GroBkonzerne mit einer
Mitarbeiterzahl von 90 bis 100 000 teil. Die Branchen der

Unternehmen reichten von der Automobil-, Energie- und
Industriebranche Uber Software- und Technologieunterneh-
men bis hin zu Forschungs- und Versicherungsorganisationen.

Ziel der Interviews war es, Einblicke in die Personalentwick-
lungsstrategien im Zusammenhang mit Klnstlicher Intelligenz
zu erhalten. Neben den eingesetzten MaBnahmen und Instru-
menten zur Entwicklung von KI-Kompetenzen wurde ebenfalls
untersucht, ob es Strategien und Programme gibt, um gezielt
Frauen aus MINT- und anderen Disziplinen in diesem Bereich
zu fordern. DarUber hinaus wurde untersucht, wie die Inter-
viewpartnerinnen und -partner das Potenzial von Frauen aus
anderen Disziplinen im Hinblick auf Entwicklungsmoglichkeiten
im Kl-Bereich ihres Unternehmens einschatzten.

Quantitative Befragung anhand einer Online-Umfrage

Die quantitative Online-Befragung wurde von Mitte Marz

bis Mitte April 2024 durchgeflhrt. Die Befragung erfolgte
anonymisiert, und die Teilnehmerinnen wurden durch direkte
Ansprache von Frauen Uber die Netzwerke der beteiligten
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler und Institutionen
sowie durch einen Aufruf Gber den sozialen Kanal LinkedIn
eingeladen. Insgesamt flossen die Daten von 219 Befragungen
in die Analysen ein.

Um ein differenziertes Bild von Frauen bezuglich Kl im
beruflichen Kontext darstellen zu kénnen, untersuchte die
Online-Befragung, welche Rollen Frauen aus den MINT-Dis-
ziplinen (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und
Technik) sowie aus anderen Disziplinen (Geisteswissenschaf-
ten, Betriebswirtschaft, Soziologie, Psychologie etc.) in dem
sich standig verandernden Ki-Bereich einnehmen wollen und
kénnen.

Ein zentraler Fokus der Befragung war es, die spezifischen Wei-
terbildungsbedirfnisse und -interessen der befragten Frauen
zu identifizieren.



Empirische Untersuchung

4.2 Ergebnisse und Auswertung der qualitativen
Befragung der Unternehmen

Im Folgenden werden die wesentlichen Erkenntnisse der qualita-
tiven Befragung von Unternehmen zur Entwicklung von KI-Kom-
petenzen und zur Férderung von Frauen im Kl-Bereich prasen-
tiert. Zunachst werden in Abschnitt 4.2.1 die unterschiedlichen
Funktionen der Unternehmen im Bereich Kl beschrieben. Zudem
wird der Reifegrad der Unternehmen in Bezug auf ihre KI-Ent-
wicklungen und Anwendungen anhand ihrer eigenen Einschat-
zungen dargestellt. In Abschnitt 4.2.2 folgen die ermittelten
Strategien zur internen Personalentwicklung von Kl-Kompeten-
zen, wobei die Ansatze kleiner und mittlerer Unternehmen mit
denen von GroBunternehmen verglichen werden. AbschlieBend
wird in Abschnitt 4.2.3 zusammengefasst, welche MaBnahmen
zur Forderung von Frauen aus MINT und anderen Disziplinen

im KI-Bereich existieren, wobei der Fokus auf allgemeinen und
spezifischen Forderprogrammen liegt.

4.21 Hintergrundinformationen der

Unternehmen
Funktionen der Unternehmen im Bereich KI

Zu Beginn des Interviews wurden die interviewten Teilnehmenden
gebeten, die Funktion ihres Unternehmens im KI-Bereich anhand
von vier Gruppen zu kategorisieren: Anwender, Entwickler, Anbie-
ter oder Berater. Viele Unternehmen nahmen mehrere dieser
Funktionen gleichzeitig ein. Vier interviewte Personen gaben

alle Funktionen fur ihr Unternehmen an. Drei Personen sahen ihr
Unternehmen sowohl als Entwickler als auch als Anwender. Ein
Unternehmen wurde den Kategorien Entwickler, Anbieter und
Consultant zugeordnet, ein weiteres Unternehmen sah sich als
Entwickler und Anbieter, wahrend drei weitere Unternehmen nur
die Rolle als Anwender von Kl-basierten Systemen einnahmen.
Eine Organisation war ausschlieBlich als Entwickler tatig.

Abbildung 2: Erfahrungsgrade der Unternehmen.
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Reifegrad der Unternehmen in Bezug auf KI

Die Befragten wurden ebenfalls gebeten, den Reifegrad

ihres Unternehmens in Bezug auf Kl einzuschatzen und sich
folgenden Kategorien zuzuordnen: Kl-Beginner, KI-Erpro-
bender, Kl-Praktiker oder Kl-Leader (vgl. Abb. 2). Dabei waren
Mehrfachnennungen maglich. Sechs der befragten Unter-
nehmen nahmen die Rolle des Kl-Leaders ein, zwei Unterneh-
men waren sowohl Kl-Praktiker als auch KI-Erprobende, zwei
Unternehmen sahen sich ausschlieBlich als KI-Erprobende, ein
Unternehmen sah sich als Kl-Praktiker und zwei Organisatio-
nen ordneten sich als KI-Beginner ein.



Es gibt keine Unternehmensstrategie, um KI-(Grund)
Kompetenzen zu vermitteln und aufzubauen. MaBnahmen
werden entweder von den Fachabteilungen gesteuert
(KMUs) oder zentral und abteilungstibergreifend ange-
boten (GroBunternehmen).

Im Hinblick auf die Entwicklung von KI-Kompetenzen wurden
die Befragten nach den MaBnahmen in ihren Unternehmen
gefragt. Dabei wurde untersucht, welche konkreten Strategien
und Programme die Unternehmen zur Weiterentwicklung und
Qualifizierung der Mitarbeitenden im Bereich Kl einsetzen.

Die Ergebnisse zeigen, dass es haufig keine abteilungsiber-
greifende Strategie gibt, um grundlegende KI-Kompetenzen
fur alle Mitarbeitenden aufzubauen. Allerdings bietet jedes
befragte Unternehmen den Mitarbeitenden die Moglichkeiten
zur Weiterbildung.

Strategien und Programme in kleinen und mittleren
Unternehmen (KMUs)

Dezentrale Organisation: In kleinen und mittleren Unterneh-
men wird die Weiterbildung dezentral organisiert. Es gibt keine
einheitliche, abteilungslbergreifende Strategie. Stattdessen
sind die jeweiligen Fachabteilungen sowie die Mitarbeitenden
selbst fur die Weiterbildung verantwortlich. Die MaBnahmen
sind »auf die individuellen Bedurfnisse der Mitarbeitenden
zugeschnitten«, wie es eine Interviewpartnerin formulierte.

Data-Science-Kurse (KI-Abteilung)

Kurse zum Aufbau von Datenkompetenz (KI-Abteilung)

Learning on the Job (KI-Abteilung)

Mitarbeiterevents zur Prasentation von Publikationen mit

internen und externen Referentinnen und Referenten

(KI-Abteilung)

= Mitarbeiterevents zur Klarung von Kl
(abteilungstbergreifend)

= Vernetzung mit Entwicklerinnen und Entwickler-Community

durch Hackathons und Workshops (KI-Abteilung)

Strategien und Programme in GroBunternehmen

Zentrale Angebote: In GroBunternehmen gibt es zentrale
Angebote, um grundlegende KI-Kompetenzen fir alle Mit-
arbeitenden zu schaffen. Die von den Befragten genannten
MaBnahmen umfassen:

= Spezifische Lernprogramme mit unterschiedlichen Lernpfa-
den fur verschiedene Rollen im Unternehmen

= Pflichtschulungen in bestimmten Bereichen

®  Qualifizierungspfade und Informationsveranstaltungen fir neue
Kl-basierte Systeme wie eigene GPTs, Microsoft Copilot usw.

m  Gezielte Programme zu den Themen »Daten praktisch
nutzen« sowie »Daten strategisch nutzen«

m Externe Schulungen in Abstimmung mit den Vorgesetzten

= Ausbildung von KI-Multiplikatoren, die ihre Bereiche im
Unternehmen vertreten und sicherstellen

= Aufbau von Austausch-Communitys

Wahrend die Halfte der Unternehmen interne Lernplattformen
in Kombination mit externen Partnerschaften wie LinkedIn,
Coursera und Udemy anbietet, konzentrieren sich einige Unter-
nehmen ausschlieBlich auf externe Anbieter, um Flexibilitat
und eine gréBere Auswahl an Kursen zu gewabhrleisten.

Die deutliche Mehrheit der Unternehmen bietet Weiterbil-
dungsmaglichkeiten im Bereich Kl fir alle Mitarbeitenden und
Abteilungen an. Lediglich ein geringer Anteil beschrankt diese
Angebote auf Fihrungskrafte sowie Spezialistinnen und Spe-
zialisten. Ein Unternehmen bietet Weiterbildungsprogramme
an, die es den Mitarbeitenden ermdglichen, sich innerhalb von
18 Monaten in verschiedenen Richtungen weiterzubilden.
Weniger Unternehmen bieten den Mitarbeitenden dezidier-
te Weiterbildungszeit fir die Teilnahme an Schulungen und
Konferenzen an, d. h. es gibt kein festes Zeitkontingent fur
Weiterbildung.

Es gibt wenige spezifische Programme zur Férderung von
Frauen im KI-Bereich.

Die Befragung zum Angebot spezifischer Weiterbildungspro-
gramme flr Frauen im Bereich Kl ergab, dass es keine spe-
ziellen Programme fur Frauen mit MINT-Hintergrund oder fir
Frauen aus anderen Disziplinen gibt. Eine Befragte erwahnte
jedoch ein internes Netzwerk flr Frauen im Bereich Software-
Engineering, um den Austausch persénlicher und beruflicher
Natur zu ermoglichen. Einige Unternehmen berichteten den-
noch von allgemeinen MaBnahmen zur Starkung von Frauen.
Zu den genannten Initiativen gehdren:

® Female-Empowerment-Programme zur Entwicklung von
Soft Skills, wie beispielsweise Durchsetzungsstrategien
Frauennetzwerke im Unternehmen

Einflhrung von Teilzeitmodellen auch in Fihrungspositionen
Mentoring-Programme

Podcasts, in denen Frauen interviewt werden
Stellenausschreibungen, um Frauen gezielt anzusprechen



Ein Unternehmen berichtete von spezifischen MaBnahmen zur
Erhéhung des Frauenanteils in bestimmten Positionen, mit dem
Ziel, weibliche Vorbilder auf allen Hierarchieebenen zu etablie-
ren. Nur ein Unternehmen versucht aktiv, Frauen aus anderen
Disziplinen Uber interne Netzwerke und Entwicklungsplane

mit KI in Kontakt zu bringen. Generell waren alle befragten
Unternehmen offen fir die Ubernahme von Weiterbildungs-
kosten. Von den Mitarbeitenden wird jedoch erwartet, dass sie
Eigeninitiative zeigen und sich selbstandig um Weiterbildungs-
moglichkeiten bemihen.

Die Befragung der Unternehmen zeigt ein breites Spek-
trum an Meinungen und MaBnahmen zur Férderung
des Potenzials von Frauen aus anderen Disziplinen im
KI-Bereich.

= Interdisziplindre Teams: Viele Unternehmen sehen ein
groBes Potenzial in interdisziplinaren Teams und betonen
die Wichtigkeit nicht-technischer Expertise. Die Fahig-
keit von Frauen, als Moderatorinnen und Vermittlerinnen
zwischen verschiedenen Bereichen zu fungieren, wird als
bedeutender Vorteil hervorgehoben. Diese Rolle ermdglicht
es, verschiedene Perspektiven zu integrieren und die Zusam-
menarbeit zu férdern.

= Selbstvertrauen und Motivation: Einige Unternehmen
betonen die Rolle von Selbstvertrauen bei Frauen. Es wird
zwischen Frauen unterschieden, die sich aktiv eine Karriere
im Kl-Bereich zutrauen, und solchen, die noch Unsicher-
heiten haben. Programme, die erste Kontaktmoglichkeiten
mit K| bieten, kdnnen helfen, diese Hirden zu Uberwinden
und die »Angst« vor KI zu nehmen. Solche Initiativen tragen
dazu bei, das Selbstvertrauen der Frauen zu starken und sie
zu ermutigen, ihre Fahigkeiten weiterzuentwickeln.

= Individuelle Weiterbildungsformate: Drei Unternehmen
erwahnten individuelle Weiterbildungsformate, die auf die
spezifischen BedUrfnisse der Mitarbeitenden zugeschnitten
sind. Zum GroBteil muss die Initiative jedoch von den Mit-
arbeitenden selbst ausgehen. Selbstvertrauen und Motiva-
tion sind entscheidend fir die Weiterentwicklung. Durch
gezielte Programme kdnnen Unsicherheiten abgebaut und
das Potenzial von Frauen im KlI-Bereich besser genutzt
werden. Diese Programme konnen Schulungen, Mentoring
und praktische Erfahrungen umfassen, um den Frauen die
notwendigen Fahigkeiten und das Wissen zu vermitteln, das
sie bendtigen, um erfolgreich in KlI-Rollen zu arbeiten.

Die Ergebnisse der Befragung zeigen vielfaltige Erfolgsge-
schichten von Frauen aus anderen Disziplinen, die wesent-
liche Arbeit im Kl-Bereich geleistet haben.

= Erfolgreiche Integration: Mehrere Unternehmen berich-
teten von Frauen, die ohne technische Vorkenntnisse
eingestellt wurden und nun erfolgreich als Data Scientists
oder Entwicklerinnen arbeiten. Ein Unternehmen erwahnte
beispielsweise Mitarbeiterinnen, die nun in Python
programmieren und Projekte im Kl-Bereich leiten.

= Flexible Arbeitsmodelle: Die Mehrheit der Unternehmen
erkannte das Potenzial von Frauen, unabhangig von ihrem
Hintergrund, und betonte die Bedeutung von fachlicher
Expertise und Motivation. Einige Frauen haben sich durch
interne Weiterbildungen und Praktika erfolgreich im Bereich
K1 weiterentwickelt. Ein Unternehmen hebte hervor, dass
Frauen durch flexible Arbeitszeitmodelle und Home-office-
Maglichkeiten auch mit einem aktiven Familienleben Fih-
rungspositionen einnehmen koénnen.

Durch gezielte Strategien und MaBnahmen kénnen Unter-
nehmen die Herausforderungen bei der Rekrutierung
Uberwinden und eine diverse und qualifizierte Belegschaft
aufbauen.

Die Befragung der Unternehmen zeigt verschiedene Herausfor-
derungen und Strategien bei der Rekrutierung von Kl-Talenten.

Herausforderungen:

Viele Unternehmen haben Schwierigkeiten, geeignete Talente
zu finden, insbesondere im &ffentlichen Dienst, wo begrenzte
Homeoffice-Mdbglichkeiten und Standortnachteile eine Rolle
spielen. Auch das Herausfiltern qualifizierter Bewerberinnen
und Bewerber ist eine Herausforderung, da oft die hohen
Anforderungen nicht erfillt werden und Sprachbarrieren
bestehen. Besonders schwierig ist es, Frauen flr KI-Positionen
zu gewinnen. Diese Schwierigkeiten ergeben sich haufig aus
dem geringen Anteil von Frauen in MINT-Fachern und den
damit verbundenen stereotypischen Wahrnehmungen.



Strategien:

= Prasenz auf Messen und Veranstaltungen: Unterneh-
men verstarken ihre Prasenz auf Messen, an Universitaten
und bei Veranstaltungen wie der Gamescom und speziellen
Recruiting-Events. Diese Plattformen bieten die Mdglichkeit,
direkt mit potenziellen Kandidatinnen in Kontakt zu treten
und das Interesse an Kl-Karrieren zu wecken.

m  Zusammenarbeit mit Hochschulen: Unternehmen
arbeiten eng mit Hochschulen zusammen, um Talente Gber
Masterarbeiten und Bootcamps friihzeitig zu identifizie-
ren und zu fordern. Diese Kooperationen ermaglichen es,
Nachwuchstalente zu gewinnen und diese gezielt auf die
Anforderungen des Unternehmens vorzubereiten.

= Flexible Arbeitsmodelle: Zwei Unternehmen bieten fle-
xible Arbeitszeiten, Homeoffice-Mdglichkeiten und Teilzeit-
modelle an, um die Work-Life-Balance zu verbessern und
Talente zu gewinnen. Diese MaBnahmen sind besonders
attraktiv fUr Frauen, die Privatleben und Karriere vereinba-
ren mochten.

= Inklusions- und GleichstellungsmaBBnahmen: Inklusi-
ons- und GleichstellungsmaBnahmen, wie inklusiv formu-
lierte Stellenanzeigen und geteilte Fihrungspositionen,
spielen eine entscheidende Rolle bei der gezielten Anspra-
che von Frauen. Diese MaBBnahmen helfen, eine diverse
Belegschaft aufzubauen und die Barrieren fir Frauen in
technischen Berufen zu reduzieren.

= Employer Branding: Employer Branding ist ebenfalls
wichtig, um sich als attraktiver Arbeitgeber zu positionie-
ren. Unternehmen starken ihre Marke, indem sie Flexibilitat
und andere Vorteile klar kommunizieren, um insbesondere
weibliche Talente fir Fhrungspositionen zu gewinnen. Ein
starkes Arbeitgeber-Image kann dazu beitragen, qualifizier-
te Bewerberinnen und Bewerber anzuziehen und langfristig
zu binden.

Obwohl die Frage zur Uberwindung von Gender-Bias nicht
direkt gestellt wurde, auBerten sich die Befragten auch zu
Herausforderungen und Strategien in diesem Bereich. Die
zusatzlichen Informationen zeigen, dass Gender-Bias eine
wichtige Rolle bei der Rekrutierung und Férderung von Frauen
im KI-Bereich spielt.

= Ausbildung und Férderung junger Talente: Ein Unter-
nehmen integriert Kl in die Ausbildung und fordert junge
Talente durch Projektarbeiten. Es gibt jedoch Herausforde-
rungen bei der Rekrutierung von Frauen aus anderen Dis-
ziplinen, da viele Frauen den »Sinn« in den MINT-Fachern

nicht sehen. Diese Wahrnehmung fihrt dazu, dass sich
weniger Frauen fur eine Karriere in der Kl entscheiden.

= Forderung von Frauen in Flihrungspositionen: Ein

anderes Unternehmen betont die Schwierigkeit, Frauen in
FUhrungspositionen zu férdern, ohne sie als Bedrohung dar-
zustellen. Es sei wichtig, Chancengleichheit zu wahren und
Vorurteile abzubauen. Mentoring wird als entscheidend fir
die Unterstlitzung von Frauen angesehen. Durch Mento-
ring-Programme konnen Frauen gezielt gefordert und auf
Fhrungspositionen vorbereitet werden.

= Gezielte Stellenausschreibungen: Ein weiteres Unterneh-

men arbeitet mit einem externen Dienstleister zusammen,
um gezielt Stellenausschreibungen fir Frauen zu konzi-
pieren und so die Frauenreprasentanz zu erhohen. Diese
Strategie hilft, Gender-Bias im Rekrutierungsprozess zu
Uberwinden und eine diverse Bewerberbasis zu schaffen.

= Bedeutung von Netzwerken: Interne Netzwerke fiir

Frauen spielen eine wichtige Rolle bei der Uberwindung von
Gender-Bias. Diese Netzwerke bieten eine Plattform fir den
Austausch personlicher und beruflicher Erfahrungen und
unterstitzen Frauen dabei, sich gegenseitig zu starken und
zu férdern.

= Schulungen und Sensibilisierungsprogramme: Einige

Unternehmen haben Schulungen und Sensibilisierungspro-
gramme eingefiihrt, um Gender-Bias zu adressieren. Diese
Programme zielen darauf ab, das Bewusstsein flir unbewus-
ste Vorurteile zu scharfen und eine inklusive Unternehmens-
kultur zu fordern. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden
darin geschult, wie sie Gender-Bias erkennen und abbauen
kdnnen.

4.3 Ergebnisse und Auswertung der quantitativen
Befragung

Im Folgenden werden die Ergebnisse der quantitativen
Befragung zu den individuellen Erfahrungen, Interessen und
Weiterbildungsbedarfen von Frauen beziglich Kl vorgestellt.
Abschnitt 4.3.1 gibt zunachst einen Uberblick (iber die sozio-
demografischen Merkmale der Stichprobe. In Abschnitt 4.3.2
folgen Selbsteinschatzungen der Teilnehmerinnen zu ihren
Kl-Kenntnissen und -Erfahrungen. Abschnitt 4.3.3 befasst sich
mit den von der Befragten wahrgenommenen Veranderungen
in der Arbeitswelt durch den Einsatz von KI. SchlieBlich werden
in Abschnitt 4.3.4 die Weiterbildungsinteressen und -angebote
sowie die Bedeutung der Beteiligung von Frauen aus nicht-
technischen Disziplinen an der Entwicklung von Kl-basierten
Systemen beleuchtet.
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Insgesamt stimmten 260 Personen der Teilnahme an der Studie
zu. Da sich die Befragung dezidiert auf Frauen bezog und

eine zusatzliche Differenzierung des Ausbildungshintergrunds
in MINT-bezogene und MINT-ferne Fachdisziplinen in den
Analysen erfolgte, wurden 36 Datensatze aufgrund fehlen-
der Angaben, u. a. zu Geschlechterzugehdrigkeit oder dem
Bildungshintergrund, sowie finf nicht-weibliche Personen von
den Analysen ausgeschlossen. Somit umfasste die finale Stich-
probe 219 Teilnehmerinnen. Von diesen gaben 210 Personen
an, ein Studium absolviert zu haben, wohingegen neun Teil-
nehmerinnen eine Ausbildung abgeschlossen hatten.
Hinsichtlich des beruflichen Hintergrunds besalBen 99 Teilneh-
merinnen (45,2 Prozent) eine Ausbildung oder ein Studium mit
einem MINT-Hintergrund, wahrend 120 Teilnehmerinnen (54,8
Prozent) eine Ausbildung oder ein Studium mit einem anderen
fachlichen Hintergrund absolviert hatten.

Die Altersverteilung dieser beiden Gruppen stellte sich als sehr
ahnlich dar (vgl. Abb. 3).

4,0 %
2,5%

32,4 %
34,2%
33,3 %
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21,6 %
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1 Wenn nicht anders gekennzeichnet, beziehen sich alle im Folgenden angegebenen Werte auf diese StichprobengréBe. Abweichungen davon sind durch
einzelne fehlende Werte oder Selektion von Fragen aufgrund zuvor gegebener Antworten verursacht.



Betrachtet man die angegebenen hdchsten Bildungsabschlisse
in der Stichprobe, zeigte sich, dass der Masterabschluss der
haufigste Abschluss bei den Teilnehmerinnen aus anderen
Fachrichtungen war (vgl. Abb. 4). Diplom- und Bachelor-
abschllsse waren ebenfalls haufige Abschlisse, wohingegen
der Bachelorabschluss haufiger bei anderen Abschlissen und
das Diplom haufiger bei MINT-Fachrichtungen zu finden war.
Doktortitel (Ph.D.) waren bei Teilnehmerinnen mit MINT-Hin-
tergrund signifikant haufiger vertreten als bei denen ohne, was
auf die héhere Bedeutung von fortgeschrittenen wissenschaft-
lichen Abschlissen in MINT-Fachern hinwies.

519
Ausbildung A%
3,3 %
0,
Bachelor 13.1 %
22,5 %
Master 283 %
38,4 %
Diplom 293 %
25,8 %
Ph.D. 23.2%
10,0 %

Habil. M 1.0 %
0,0 %

Bl MINT-Hintergrund B Anderer Hintergrund
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Keine Angaben

Bezlglich der Unternehmenszugehdrigkeit stammte die Mehr-
heit der Frauen mit einem MINT-Hintergrund aus GroBunter-
nehmen mit Uber 5000 Mitarbeitenden (42,4 Prozent). Auch
Frauen aus anderen Disziplinen waren haufig in GroBunter-
nehmen mit Gber 5000 Mitarbeitenden tatig (27,5 Prozent).
Dariber hinaus verteilte sich ein GroBteil der Befragten gleich-
maBig auf die mittleren und kleineren Unternehmen, wobei ein
substanzieller Anteil der Teilnehmenden in mittelstandischen
Unternehmen mit 501 bis 2000 Mitarbeitenden beschaftigt
war. Diese Verteilung verdeutlicht die breiten beruflichen
Umfelder der Befragungsteilnehmerinnen und unterstreicht die
Relevanz der Ergebnisse flr verschiedene Unternehmensgro-
Ben (vgl. Abb. 5).
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Die beruflichen Branchen umfassten fir die meisten Teilneh-
merinnen die Bereiche Bildung und Lehre an Hochschulen oder
Schulen, Tatigkeiten im Bereich IT, Telekommunikation und
Internet sowie Consulting und Beratung (vgl. Abb. 6). Darlber
hinaus waren 17,0 Prozent der Frauen mit MINT-Hintergrund
und 29,9 Prozent der Frauen aus anderen Fachrichtungen in
anderen Branchen tatig, darunter Verbande, Vereine, Stiftun-
gen, Finanzen, Banken, Versicherungen, Energie, Versorgung,
Entsorgung, Marketing und Werbung (Sonstige Branchen).
Insgesamt konnte die Befragung somit ein breites Branchen-
spektrum abdecken.
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Fachspezialistin

Abteilungsleiterin / Bereichsleiterin

Sachbearbeiterin

Teamleiterin / mittleres Managemant

Studentin

Geschaftsfihrerin / Vorstand

Assistenz

Keine Angabe

51 %
10,0
71 %
10,

10,1 %
8.3 %

Hinsichtlich der beruflichen Funktion der befragten Frauen
zeigte sich, dass die Mehrheit ungeachtet des Bildungshin-
tergrundes als Fachspezialistin tatig war. Zudem besaBen
insgesamt 27,5 Prozent der Frauen ohne und 20,3 Prozent

der Frauen mit MINT-Hintergrund Fihrungsverantwortung als
Abteilungs-, Bereichs- oder Teamleitung bzw. in der Geschéfts-
fihrung oder im Vorstand. Diese Verteilung der Funktionen
verdeutlicht die Vielfalt der beruflichen Ebenen und Verant-
wortungsbereiche der an der Befragung teilgenommenen
Frauen (vgl. Abb. 7).
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Die vorhandenen Kenntnisse und Erfahrungen im Bereich Kl
wurden durch Selbsteinschdtzung aus den folgenden drei ltems
erfasst:

(1) Bewertung der eigenen Kenntnisse zu den grund-
legenden KI-Konzepten und Terminologien

(2) Einschatzung der Nutzungshaufigkeit von Kl-
basierten Systemen

(3) Beteiligung an der Entwicklung und Implementie-
rung von Kl-bezogenen Projekten

Die Mehrheit der Frauen mit einem MINT-Hintergrund
(insgesamt 73,7 Prozent) sowie aus anderen Fachrichtungen
(insgesamt 59,9 Prozent) gab an, mit den grundlegenden
Konzepten und Terminologien von KI mindestens eher vertraut
zu sein (vgl. Abb. 8). Erwartungsgemaf war der Prozentsatz
fur die volle Zustimmung der Frauen mit MINT-Hintergrund
hoher (48,4 Prozent) als bei den Frauen aus anderen
Disziplinen (27,4 Prozent).

Ich stimme zu 48,4 %
27,4 %

ich stimme eher zu  INMMMMM 25> %
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Teils / teils 10,1 %
29,2 %
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6,7 %
Ich stimme nicht zu 6,1 %
4,2 %
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Hinsichtlich der Nutzungshaufigkeit von Ki-basierten Systemen
wie ChatGPT und Bilderkennungssystemen zeigte sich, dass
Uber die Halfte der befragten Frauen mit (60,6 Prozent) und
ohne MINT-Hintergrund (52,5 Prozent) Kl-basierte Systeme
ofter oder haufig verwendete (vgl. Abb. 9). Nur ein duBerst
geringer Anteil nutzte KI-Lésungen fast nie.
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25,0 %
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0,
Selten 8.1 %
12,5 %
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8,3 %
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Bezlglich der Einbindung in KI-bezogene Projekte gab fast die
Halfte der Teilnehmerinnen aus anderen Fachrichtungen an, nicht
in derartige Vorhaben involviert zu sein (45,7 Prozent) (vgl. Abb.
10). Dies traf flr Frauen mit einem MINT-Hintergrund nur auf eine
Minderheit von 26,5 Prozent zu. DemgegenUber standen allerdings
50,9 Prozent der Frauen aus anderen Fachrichtungen und 54,1
Prozent der Frauen mit MINT-Hintergrund, die zumindest indirekt
beteiligt oder als Teil eines Projektteams mit KI-Bezug tatig waren.
Direkt an der Entwicklung von Kl-basierten Systemen arbeiteten
jedoch nur knapp 20 Prozent der befragten Frauen mit einem
MINT-Hintergrund.



Ich bin nicht in KI-bezogene Projekte involviert

26,5%

Ich bin indirekt beteiligt, da mein Unternehmen 21,4 %
Kl-basierte Systeme entwickelt 181 %
Ich arbeite an Projekten mit KI-Bezug, bin 32,7 %
aber nicht in die Entwicklung involviert 328%
Ich bin direkt an der Entwicklung von 19,4 %
Kl-basierten Systemen beteiligt 3,4 %

B MINT-Hintergrund

Die wahrgenommenen Veranderungen der Arbeitswelt durch KI
wurden sowohl generisch mit einer allgemeinen Einschatzung
als auch spezifisch durch die Beurteilung einzelner Arbeitsaufga-
ben erfasst. Auf die Frage »Inwieweit hat Kl Ihre Arbeit bislang
beeinflusst?« unterschied sich die Haufigkeitsverteilung der Ant-
worten sichtbar zwischen den beiden Gruppen (vgl. Abb. 11).
Etwa 37 Prozent, d. h. mehr als ein Drittel der Frauen mit MINT-
Hintergrund wahlten die hdchste Antwortoption und gaben an,
dass ihre Arbeit durch KI beeinflusst wurde. Im Vergleich dazu
taten dies nur 15,9 Prozent der Frauen anderer Fachrichtungen.
Ihre Einschatzungen rangierten vorrangig im Mittelfeld des
Antwortspektrums mit einer teilweisen Beeinflussung von 29,5
Prozent und einem Anteil von 23,4 Prozent an Personen, deren
Arbeit eher durch Kl beeinflusst wurde.

B Anderer Hintergrund

45,7%
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Um das AusmaB zu erfassen, in welchem einzelne Arbeitspro-
zesse durch Kl beeinflusst sind, wurde die Zustimmung zu den
folgenden vier Items auf einer Skala von »Stimme nicht zu« (1)
bis »Stimme zu« (5) ermittelt:

(1) Kl hat die Effizienz der Arbeitsprozesse verandert.
(Effizienzsteigerung)

(2) Kl hat die Art und Weise, wie ich Informationen
analysiere, verandert. (Analyseverdnderung)

(3) KI hat meine Fahigkeit zur Datenauswertung und
-interpretation verandert. (Datenauswertung)

(4) KI hat neue Maglichkeiten fir die Lésung von Arbeits-
aufgaben er6ffnet. (Losungsfindung)

Abbildung 12 stellt die Mittelwerte der Zustimmung flr die vier
[tems jeweils fUr Frauen mit MINT-Hintergrund und fUr Frauen
anderer Fachbereiche dar. Insgesamt erlebten die Teilnehme-
rinnen Veranderungen in allen Arbeitsprozessen — besonders
jedoch fur das ErschlieBen neuer Losungsmaglichkeiten durch
Kl. Deskriptiv waren die Zustimmungswerte bei Frauen mit
MINT-Hintergrund héher als fir Frauen anderer Fachdiszipli-
nen. Allerdings war dieser Unterschied nur flr den Bereich der
Datenanalyse auch statistisch bedeutsam.
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Das Interesse an Weiterentwicklung im Kl-Bereich wurde eben-
falls mit einer allgemeinen Frage und anschlieBend der Aus-
wahl spezifischer Weiterbildungsformate erfasst. Das generelle
Interesse fiel sehr hoch aus und es bestanden keine signifikanten
Unterschiede zwischen Frauen mit und ohne MINT-Hintergrund
(vgl. Abb. 13). Fast alle Teilnehmerinnen wollten sich im Bereich
KI weiterentwickeln. Die deutliche Mehrheit der Frauen mit
einem MINT-Hintergrund (85,9 Prozent) und der Frauen aus
anderen Disziplinen (88,3 Prozent) waren entsprechend »eher
interessiert« bis »interessiert« an einer Weiterentwicklung im
Bereich K.



Interessiert

Eher
interessiert

Teils / teils

Eher nicht
interessiert

Nicht
interessiert

59,6 %
60,8 %
26,3 %
27,5 %
12,1 %
10,9 %

1,0 %
0,8 %

l1.0%
10,0 %

B MINT-Hintergrund B Anderer Hintergrund

Hinsichtlich des praferierten Formats von Weiterbildungsange-
boten entfiel in beiden Gruppen von Frauen ein substanzieller
und nahezu identischer Anteil der Antworten auf Online-Kurse
(vgl. Abb. 14). Leicht unterschiedliche Praferenzen ergaben
sich fur Prasenzseminare und das Selbststudium: Wahrend
24,6 Prozent der Frauen anderer Fachrichtungen Prasenzver-
anstaltungen beflrworteten, waren dies fir Frauen mit einem
MINT-Hintergrund nur 18,3 Prozent. Dagegen war das Selbst-
studium mit 19,1 Prozent fUr Frauen mit MINT-Hintergrund
eher eine Option als fUr Frauen aus anderen Fachdisziplinen
(14,5 Prozent). Firmeninterne Schulungen und Coaching- oder
Mentoring-Angebote wurden von beiden Gruppen in ahnli-
chem Umfang gewahit.
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Bezlglich der Weiterbildungsangebote in den Unternehmen
zeigen die Ergebnisse, dass die Teilnehmerinnen Uber die Weiter-
bildungsangebote im Bereich Kl in ihren jeweiligen Unterneh-
men nicht ausreichend informiert waren (vgl. Abb. 15). Tatsach-
lich gaben 37 Prozent der Frauen aus anderen Disziplinen und
29 Prozent der Frauen mit einem MINT-Hintergrund an, dass sie
nicht wussten, ob es Weiterbildungsangebote in ihrem Unter-
nehmen gab.
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AuBerdem wurden die Frauen, welche die Frage zu den Wei-
terbildungsmaglichkeiten im Bereich Kl in lhrem Unternehmen
zuvor bejaht hatten, nach einem festen Stundenkontingent fur
Weiterbildungen zu Kl in ihrem Unternehmen gefragt. Nur 15
Prozent der Befragten mit MINT- und 9,5 Prozent der Befrag-
ten mit einem anderen Hintergrund gaben an, dass ihre Unter-
nehmen ein festes Stundenkontingent fir die Weiterbildung
anboten (vgl. Abb. 16).
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Die Mehrheit der Teilnehmerinnen (44,0 und 50,0 Prozent) gab
zusatzlich an, dass diese Weiterbildungsangebote zumindest
teilweise in ihre personliche Entwicklungsstrategie eingebun-
den seien (vgl. Abb. 17).
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Hinsichtlich der Frage, ob es in den Unternehmen der Befrag-
ten Angebote zum Thema KI fir Mitarbeitende ohne techni-
schen Hintergrund gebe, zeigten die Ergebnisse, dass ein Grof-
teil der Teilnehmerinnen mit und ohne MINT-Hintergrund nicht
wusste, ob solche Angebote existieren (vgl. Abb. 18). Nur ein
Funftel der Befragten gab an, dass derartige Angebote in ihren
Unternehmen existieren, wahrend 18,2 Prozent der Befragten
mit MINT-Hintergrund und 23,3 Prozent der Teilnehmerinnen
mit anderem Hintergrund dies verneinten.
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Hinsichtlich der Frage, ob es in den Unternehmen der Befragten
Angebote gebe, die sich speziell an Frauen richten, gaben 14,2
Prozent der Teilnehmerinnen aus anderen Fachrichtungen und
15,2 Prozent der Teilnehmerinnen mit MINT-Hintergrund an,
dass es solche Angebote gab. Eine klare Mehrheit der Befrag-
ten verneinte die Existenz solcher Angebote (vgl. Abb. 19).
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Bezliglich der Frage, ob es in den Unternehmen der Befragten
auch Angebote zum Thema Kl gebe, die sich speziell an Frauen
richten, zeigen die Ergebnisse, dass solche Angebote eher
selten sind (vgl. Abb. 20). Nur 6,5 Prozent der Teilnehmerinnen
mit MINT-Hintergrund und keine der Befragten aus anderen
Fachrichtungen gaben an, dass es solche Angebote gibt. Auch
waren viele der Befragten nicht darlUber informiert, ob derarti-
ge Angebote existieren.
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Demgegeniber wirden 40,8 Prozent der Frauen aus anderen
Fachrichtungen und 27,2 Prozent der Frauen mit MINT-
Hintergrund Angebote begriiBen, die sich speziell an Frauen
richteten. Es stimmten 16,2 Prozent der Frauen mit MINT-
Hintergrund und 15,8 Prozent der Frauen mit einem anderen
Hintergrund vorsichtiger mit »Eher ja« zu (vgl. Abb. 21).
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Eine deutliche Mehrheit der Teilnehmerinnen beider Gruppen
hielt die Beteiligung nicht-technischer Disziplinen an der Ent-
wicklung von Kl-basierten Systemen fir wichtig. So sahen

90 Prozent der Frauen mit MINT-Hintergrund und 97 Prozent
der Befragten anderer Fachbereiche dies mindestens als »eher
wichtig« an (vgl. Abb. 22).
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Ebenso fanden die meisten Befragten, dass die Beteiligung von
Frauen an der Entwicklung Kl-basierter Systeme relevant sei:
87 bis 92,5 Prozent der Teilnehmerinnen hielten dies fur
mindestens »eher wichtig« (vgl. Abb. 23).
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4.4 Vergleich und Interpretation

Die Ergebnisse der quantitativen und qualitativen Befragungen
bieten umfassende Einblicke in die Weiterbildung und Foérderung
von Frauen im Bereich Kl und zeigen Ubereinstimmend, dass es
sowohl auf unternehmerischer als auch auf individueller Ebene
Potenziale im Bereich der KI-Weiterbildung gibt. Im Folgenden
werden die wichtigsten Erkenntnisse beider Untersuchungen
verglichen und interpretiert.

Die quantitative Befragung zeigte, dass die Mehrheit der Teil-
nehmerinnen mit MINT-Hintergrund sowie Frauen aus anderen
Disziplinen mit den Grundkonzepten der Kl vertraut waren und
Kl ihren Arbeitsalltag bereits beeinflusst. Beide Gruppen hatten
ein groBes Interesse daran, sich in diesem Bereich weiterzu-
bilden. Allerdings waren viele Teilnehmerinnen nicht ausrei-
chend Uber die bestehenden Weiterbildungsangebote in ihren
Unternehmen informiert. Frauen mit MINT-Hintergrund nutzten
Kl-basierte Systeme haufiger als Frauen aus anderen Fachrich-
tungen, der Unterschied war jedoch gering. Allerdings war die
Beteiligung an KI-Projekten in beiden Gruppen relativ niedrig,
insbesondere bei Frauen ohne MINT-Hintergrund. Fir beide
Gruppen schien Kl positive Auswirkungen auf die Arbeitswelt zu
haben, besonders in Bezug auf Effizienz, Informationsanalyse,
Datenauswertung und die Fahigkeit, Losungen fir Arbeitsauf-
gaben zu finden.

Die qualitative Befragung ergab, dass Unternehmen unter-
schiedliche Rollen im Bereich Kl einnehmen, von Anwendern
Uber Entwickler bis hin zu Anbietern und Beratern. Es wurde
deutlich, dass keine abteilungsiibergreifenden Strategien zur
Entwicklung von KI-Kompetenzen existieren, obwohl GroB-
unternehmen oft zentrale Weiterbildungsprogramme anboten.
Kleinere Unternehmen setzten auf dezentrale, bedarfsorientierte
MaBnahmen. Spezifische Programme zur Férderung von Frauen
waren selten, jedoch gibt es allgemeine MaBnahmen wie
Female-Empowerment-Programme und Netzwerke.

Die Ergebnisse verdeutlichen die Notwendigkeit einer starkeren
Fokussierung auf die Entwicklung abteilungsibergreifender
Weiterbildungsstrategien in Unternehmen. Gleichzeitig sollten
Programme zur gezielten Forderung von Frauen im Kl-Bereich
ausgebaut werden. Durch eine Kombination aus strukturierten
Weiterbildungsangeboten und der Férderung von interdiszipli-
naren Teams kdnnen die Teilhabe und das Wissen im Bereich KI
nachhaltig verbessert werden.



5 Handlungsempfehlungen

Verfolgt ein Unternehmen das Ziel, die Reprasentanz von
Frauen in bestimmten Bereichen zu erhdhen, ist ein guter Aus-
gangspunkt fir MaBnahmen und Férderprogramme die Durch-
flhrung einer Befragung im Unternehmen, um die spezifischen
Herausforderungen flr Frauen zu evaluieren.

Auf der Grundlage der Ergebnisse kénnen eine Strategie und
ein Entwicklungspfad zur Erhdhung des Frauenanteils in der
Kl entwickelt werden. Basierend auf den Ergebnissen unserer
qualitativen und quantitativen Untersuchungen lassen sich
mehrere zentrale Handlungsempfehlungen ableiten, um die
Rollen und Potenziale von Frauen in Unternehmen zu férdern
und Unternehmensstrategien effektiver zu gestalten.

Diese Empfehlungen richten sich sowohl an kleine und mittlere
Unternehmen (KMUs) als auch an GroBunternehmen und
zielen darauf ab, die Inklusion und Férderung von Frauen im
Kl-Bereich zu starken.



Durchfiihrung einer Status-quo-Analyse zur Erfassung von Wiinschen und
Bediirfnissen von Frauen

Empfehlung

Verfolgt ein Unternehmen das Ziel, die Reprasentanz von Frauen in bestimmten Bereichen zu
erhéhen, sollte es eine Befragung im Unternehmen durchfiihren, um die spezifischen Wiin-
sche und Bedirfnisse von Frauen zu evaluieren.

Begriindung

Durch eine unternehmensweite Befragung kdnnen die spezifischen Winsche und BedUrfnisse
von Frauen identifiziert werden. Auf Basis dieser Ergebnisse kdnnen gezielte Strategien und
MaBnahmen entwickelt werden, um die Frauenreprasentanz im Kl-Bereich zu erhéhen.

MaBnahmen

m Befragung zur Erfassung von aktuellen Kompetenzen, Wiinschen und Bedrfnissen der
Frauen.

®  Auswertung der Befragung und Entwicklung einer Strategie zur Erhdhung der
Frauenreprasentanz.

® Festlegung von Key Performance Indicators, um den Erfolg zu messen.

= Kontinuierliche Uberpriifung und Anpassung der MaBnahmen und Strategien.

Entwicklung und Umsetzung gezielter Férderprogramme fiir Frauen

Empfehlung

Unternehmen sollten spezifische Férderprogramme entwickeln und umsetzen, die auf die
BedUrfnisse und Potenziale von Frauen zugeschnitten sind. Diese Programme konnen Mento-
ring, Coaching, Netzwerke und Weiterbildungsangebote umfassen.

Begriindung

Unsere Untersuchungen haben gezeigt, dass es bisher kaum spezifische Programme fur
Frauen im KI-Bereich gibt. Individuell zugeschnittene MaBnahmen helfen, Frauen gezielt zu
fordern und ihre Karriereentwicklung zu unterstitzen.

MaBnahmen

m EinfUhrung von Female-Empowerment-Programmen zur Starkung von Soft Skills und
Durchsetzungsstrategien.

= Aufbau von Frauennetzwerken innerhalb des Unternehmens zur Férderung des Austauschs
und der gegenseitigen Unterstiitzung.

m Bereitstellung von Mentoring-Programmen, in denen erfahrene Fihrungskrafte weibliche
Talente begleiten und fordern.



Aufbau einer internen Al-Community — Frauen helfen Frauen

Empfehlung

Unternehmen sollten die Grindung einer internen Community fir Frauen im Bereich Kl for-
dern, die von einem ausreichenden Budget unterstiitzt wird und regelmaBige Events, Treffen
und Workshops organisiert. Zugang zu dieser Community sollen alle Frauen haben, die sich
fur Kl interessieren.

Begriindung

Eine solche Community kann Frauen im Unternehmen gezielt unterstitzen und férdern,
indem sie eine Plattform fiir den Austausch von Wissen und Erfahrungen bietet. Dies starkt
das Netzwerk der Frauen, fordert ihre berufliche Entwicklung und erhoht die Reprasentanz
von Frauen im Kl-Bereich. Der gezielte Einsatz von Ressourcen und die Organisation von spe-
zifischen Veranstaltungen tragen dazu bei, das Engagement und die Sichtbarkeit von Frauen
in diesem Bereich zu erhdhen.

MaBnahmen

= Grindung einer speziellen Community und eines Kernteams.

= Sicherstellung der finanziellen Mittel zur Unterstltzung der Community-Aktivitaten.

= Planung und Durchfiihrung von regelmaBigen Veranstaltungen wie Networking-Events,
Workshops und informellen Treffen.

= Aufbau der Kommunikationsplattform zum schnellen Austausch.

Zugang zu gewiinschten Lernplattformen ermdglichen

Empfehlung

Unternehmen sollten Frauen Zugang zu Lernplattformen wie Coursera, Udemy, KI-Campus
und anderen ermdglichen, um das Lernen zu beschleunigen und ihre Fahigkeiten im KI-
Bereich zu erweitern.

Begriindung

Durch den Zugang zu hochwertigen Lernplattformen kénnen Frauen ihre Kenntnisse und
Fahigkeiten im Bereich Kl eigenstandig und flexibel erweitern. Dies férdert nicht nur die indi-
viduelle Weiterbildung, sondern beschleunigt auch den Lernprozess und tragt zur beruflichen
Entwicklung bei.

MaBnahmen

m Bereitstellung von Zugang zu Lernplattformen.

= |ntegration der Kurse in die personliche Weiterentwicklung und Zielvereinbarung.

® Unterstlitzung durch finanzielle Mittel oder Zeitkontingente fir die Nutzung der
Lernplattformen.



Zugang zu Kl-Tools und Technologien erméglichen

Empfehlung

Unternehmen sollten sicherstellen, dass Frauen gleichermaBen Zugang zu neuen Kl-basierten
Systemen und Technologien wie Microsoft Copilot oder eigenen GPTs erhalten, auch in der
Testphase, da diese fur eine breitere Nutzendenbasis vorgesehen sind.

Begriindung

Bei der Einflhrung neuer Ki-basierter Systeme sollten die Testmoglichkeiten paritatisch zwi-
schen Frauen und Mannern aufgeteilt werden. Derzeit werden diese Systeme haufig Gber-
wiegend von Mitarbeitenden mit technischem Hintergrund getestet, was zu einer ungleichen
Verteilung fUhrt. Eine paritatische Verteilung ermdglicht eine ausgewogenere Bewertung und
Einbeziehung von Frauen mit und ohne technischen Hintergrund, was zur Verbesserung der
Anwendbarkeit und Nutzungsfreundlichkeit der Systeme beitragt.

MaBnahmen

m  Gewahrleistung einer paritatischen Verteilung der Testzugange fir neue Kl-basierte
Systeme und Technologien zwischen Frauen und Mannern.

® Berlcksichtigung von Personen mit und ohne technischen Hintergrund bei der Vergabe
von Testzugangen.

m Forderung von gemischten Testteams, um verschiedene Perspektiven und Fahigkeiten zu
integrieren.

= RegelmaBige Uberpriifung und Anpassung der Verteilung, um sicherzustellen, dass alle
Mitarbeiterinnen faire Chancen erhalten.

Aufbau von interdisziplinaren Teams

Empfehlung

Unternehmen sollten verstarkt auf die Bildung interdisziplinarer Teams setzen, um die ver-
schiedenen Perspektiven und Fahigkeiten optimal zu nutzen.

Begriindung

Interdisziplinare Teams tragen zur Innovation und Problemlésung bei, indem sie unterschied-
liche Fachkenntnisse und Herangehensweisen kombinieren. Dies ist besonders wichtig im
KI-Bereich, wo technisches Wissen durch nicht-technische Expertise erganzt werden kann.

MaBnahmen

m Forderung der Zusammenarbeit zwischen technischen und nicht-technischen Abteilungen.

® |ntegration von Frauen aus verschiedenen Disziplinen in Kl-Teams, um deren Vielfalt und
Kreativitat zu erhéhen.

= Schaffung von Rollen fiir Moderatorinnen, die als Vermittlerinnen zwischen verschiedenen
Fachbereichen fungieren.



Verbesserung der Rekrutierungsstrategien

Empfehlung

Unternehmen sollten ihre Rekrutierungsstrategien Gberdenken, um gezielt Frauen fir Positio-
nen im Kl-Bereich zu gewinnen und zu fordern. Dabei sollten Frauen aus anderen Fachrich-
tungen nicht ausgeschlossen, sondern aktiv fir Stellen im Kl-Bereich berticksichtigt werden.

Begriindung

Die Rekrutierung von Frauen im Kl-Bereich ist eine Herausforderung, die durch gezielte
MaBnahmen und Strategien verbessert werden kann. Im theoretischen Teil wurde erldutert,
warum Frauen aus verschiedenen Disziplinen einen wertvollen Beitrag zur Entwicklung von
Kl-basierten Produkten leisten konnen. Ihre interdisziplindren Perspektiven und Fahigkeiten
starken die Innovationskraft und Problemldsungsfahigkeiten von Kl-Teams erheblich.

MaBnahmen

m Erstellung inklusiv formulierter Stellenausschreibungen, die gezielt Frauen ansprechen.

m  Zusammenarbeit mit Hochschulen und Universitdten, um weibliche Talente friihzeitig zu
identifizieren und zu fordern.

m Teilnahme an Messen, Konferenzen und speziellen Recruiting-Events, um die Sichtbarkeit
des Unternehmens zu erhéhen und qualifizierte Bewerberinnen anzuziehen.

Forderung flexibler Arbeitsmodelle

Empfehlung

Unternehmen sollten flexible Arbeitsmodelle wie Homeoffice, Teilzeit und flexible Arbeits-
zeiten sowie Job Sharing fur Fihrungskrafte fordern, um die Work-Life-Balance zu verbessern
und Talente zu gewinnen und zu binden.

Begriindung

Flexible Arbeitsmodelle sind besonders attraktiv fir Frauen, die Familie und Karriere verein-
baren mochten. Sie tragen dazu bei, die Zufriedenheit und Produktivitat der Mitarbeitenden
zu erhéhen.

MaBnahmen

= Einflhrung und Férderung von Homeoffice-Mdglichkeiten.

m Entwicklung von Teilzeitmodellen, auch fir Fihrungspositionen.

= Implementierung flexibler Arbeitszeiten, um den individuellen Bedurfnissen der
Mitarbeitenden gerecht zu werden.



Zur Einbettung und nachhaltigen Verankerung im Unterneh-
men bietet eine Top-Down-Strategie eine enorme Chance, die
Reprasentanz von Frauen im Kl-Bereich nachhaltig zu erhdhen
und Diskriminierungen zu verhindern. Eine solche Strategie,
initiiert und unterstltzt durch die Unternehmensfiihrung, kann
einen Kulturwandel einleiten und die Bedeutung des Themas
eindrucksvoll unterstreichen.

Ein Umdenken auf allen Managementebenen ist ein erster,
wichtiger Schritt. Die Erhéhung des Frauenanteils in der Kl
sollte als strategisches Unternehmensziel fest verankert und

in die Unternehmenswerte integriert werden. Fihrungskraf-

te sowie Managerinnen und Manager spielen hierbei eine
entscheidende Rolle, indem sie klare Ziele und Vorgaben zur
Umsetzung der MaBnahmen vereinbaren. Dies umfasst die
Bereitstellung von Ressourcen, die Schaffung von Anreizen und
die kontinuierliche Uberwachung der Fortschritte.

Eine umfassende Kommunikationsstrategie ist ebenfalls ent-
scheidend. Uber interne Kanale wie Newsletter, Intranet,
Besprechungen und spezielle Informationsveranstaltungen
sollten alle Mitarbeitenden regelmaBig tber die bestehenden
Maglichkeiten und Programme informiert werden. Eine gut
informierte Belegschaft ist der Schllssel zur Nutzung und
Unterstltzung der Initiativen.



6 Schlussbetrachtung

Vielfalt in Teams — unter anderem hinsichtlich des Geschlechts
sowie des fachlichen Hintergrunds — fordert Kreativitat, ethi-
sches Denken und die Entwicklung von Produkten und Dienst-
leistungen, die eine breitere Basis an Nutzenden ansprechen.
Frauen aus verschiedenen Disziplinen kénnen einen wertvollen
Beitrag zur Entwicklung Kl-basierter Systeme leisten, indem sie
unterschiedliche Perspektiven und Fahigkeiten einbringen, die
zu umfassenderen und effizienteren Systemen flhren kénnen.
Die Unterreprasentation von Frauen ist also nicht nur ein Ver-
lust flr die Frauen selbst, sondern auch ein erhebliches Defizit
fur die technologische Entwicklung und Innovation.

Forschung und Gesellschaft haben die Bedeutung von Kl und
Ethik als zentrales Thema erkannt. Auch fir Unternehmen, die
als Entwickler, Berater und Anwender die Entwicklung von Kl
vorantreiben und Kl-basierte Systeme einsetzen, bietet sich die
Chance, die Relevanz dieses Themas aktiv anzuerkennen und
zu gestalten. Indem sie ethische Standards in ihre Innovations-
prozesse integrieren, kénnen sie nicht nur zum technologi-
schen Fortschritt beitragen, sondern auch zu einer verantwor-
tungsvollen und fairen Nutzung von Kl in unserer Gesellschaft.

Die fortschreitende Transformation im Zuge von Kl er6ffnet
vielversprechende Moglichkeiten, die Teilhabe von Frauen

im KI-Bereich zu steigern. Diese Entwicklung bietet nicht nur
Vorteile aus sozialer und ethischer Sicht, sondern tragt auch
zur Schaffung gerechterer, integrativerer und effizienterer
Kl-basierter Systeme bei — ein Fokus, der auch hinsichtlich der
Umsetzung des EU Al Acts von wesentlicher Bedeutung ist.

Fir die Forschung ware es von grof3em Interesse, den Erfolg
der MaBnahmen zur Erhéhung der Frauenreprasentanz im
Kontext von Kl zu evaluieren und Best Practices fir andere
Organisationen bereitzustellen. Dies wirde nicht nur die
Forderung von Frauen in der Kl vorantreiben, sondern auch zur
Schaffung eines gerechteren und effizienteren Arbeitsumfelds
beitragen.

Zusammenfassend lasst sich feststellen,
dass die Férderung von Frauen im Bereich der Kl nicht
nur eine soziale und ethische Verpflichtung ist, sondern
auch wirtschaftliche und technologische Vorteile mit
sich bringt. Es ist von entscheidender Bedeutung, dass
Unternehmen und Organisationen aktive Schritte unter-
nehmen, um die Diversitat in ihren Teams zu erhdhen
und spezifische Programme zur Férderung von Frauen
im KI-Bereich zu implementieren. Nur durch gezielte
MaBnahmen und die Zusammenarbeit aller Beteilig-
ten kann eine inklusive und innovative Zukunft der K
gestaltet werden.
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