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Challenging Privilege
A Transdisciplinary Dialogue Between Critical Diversity Studies and Ethnographies
of Deservingness

Christa Binswanger and Jelena Tosi¢

Abstract
This working paper explores synergies between Critical Diversity Studies (CDS) and
anthropological assessments of deservingness with the goal of starting to map out a new com-
bined heuristic for analyzing privilege. A discussion of relevant approaches is followed by an
analysis of the figure of the female migrant care worker and her embeddedness in the transna-
tional dynamic of “nested” privilege. In conclusion, the working paper offers a brief feminist
outlook on how deservingness and privilege can be theorized in conjunction for further re-

search.

Introduction

This working paper explores synergies between Critical Diversity Studies (CDS) and
anthropological assessments of deservingness with the goal of starting to map out a new com-
bined heuristic for analyzing privilege. In this way the working paper addresses a particular
research and theoretical gap, namely the inquiry into the interrelation of privilege and deserv-
ingness. While there is a huge and growing literature on deservingness (in anthropology and
across disciplines), the topic of privilege often remains rather implicit, unaddressed, or scarcely
theorized. At the same time, while Critical Diversity Studies have been committed to decon-
structing privilege through intersectional analysis, engagement with the analytical lens of de-

servingness has remained rather marginal.



This gap is surely not incidental and rests on common epistemological perspectives.
Namely, looking at how claims and hierarchies of un/deservingness play out “shines through”
— or is implicit in — intersectional accounts of privilege, while grasping the intersections of
gender, class, race, age etc. is a necessary aspect of any substantial analytics of deservingness.
In this working paper we want to build on this conceptual proximity and explore how we can
use systematic comparison and intersections of the two concepts as well as apply them as ana-
lytical lenses to concrete socio-cultural “figures”, so that both concepts can be sharpened and
developed further. Our approach here can be understood as a transdisciplinary engagement and
exchange in terms of a “transgression, regrouping, reconfiguration of questions, theories, meth-
ods, and solutions” (Maihofer, 2005, p. 200, translated by the authors). In particular, we draw
on the holistic approach of intersectional analysis in CDS, which focuses on structural dimen-
sions of inequality and discrimination, and on ethnographic insights into the complexity of per-
sonal-experiential and everyday aspects of social locations and hierarchies.

In this working paper we will: first, briefly discuss some relevant dimensions of an in-
tersectional approach taken up by CDS and ethnographies of deservingness with special regards
to privilege; secondly, we will apply both analytical lenses heuristically to the figure of the
female migrant care worker and her embeddedness in the transnational dynamic of “nested”
privilege; and finally, by means of conclusion, we offer a brief feminist outlook on how deserv-

ingness and privilege can be theorized in conjunction for further research.

Conceptual Coordinates, Intersections, Synergies
What can an intersectional assessment of privilege in CDS learn from the analytical
focus on deservingness and vice versa? In order to start answering this question we will lay out

and regroup theoretical and research takes in both sets of approaches.



Critical Diversity Studies (represented by Janssens & Steyaert, 2019; Nkomo et al.,
2019; Risberg & Pilhofer, 2018; Zanoni et al., 2016) have by now developed a theoretically
motivated critical questioning of formerly established explanations and categorizations.
Thereby intersectionality has gained considerable significance because it makes it possible to
consider race, gender, ethnicity, class, nationality, and sexuality as simultaneous processes of
identity, institutional, and social practice; it also offers more complete and accurate analyses,
which can be transferred into policy change applications (Holvino, 2010, p. 266).

In recent research on privilege in the field of CDS, two areas of problems have been
identified: First, Diversity management in organizations is most often built on one (and only
one) category of difference, neglecting the heterogeneity within such categories. Dennissen et
al. (2020) highlight dynamic processes of privilege and disadvantage that play a crucial role in
the preservation of single identity categories. Representing more than one category of differ-
ence — for example, female migrant worker — can thus lead to a paradoxical marginalization
within diversity networks that are built on one single category. Dennissen et al. take up Cren-
shaw’s notion of political intersectionality (Crenshaw 1991, cited by Dennissen et al., 2020, p.
220) to strengthen a critical take on diversity management. The concept of political intersec-
tionality makes it possible to focus on the complexity of privilege that might be ingrained in
paradoxical ways when focusing on one single category of marginalization, and, as we will
argue, it allows consideration of related discourses of un/deservingness.

Second, a further area of privilege that needs to be developed is highlighted by Gaibrois
and Nentwich (2020). Their analysis of interviews with employees of a multinational organiza-
tion reveals the construction of a hierarchy of privilege that at the same time is contested by the
employees. Thus, they argue, privilege needs to be understood as dynamic and contested, but
at the same time as often silenced by those in positions of advantage (Gaibrois & Nentwich,

2020). This conclusion chimes well with a study conducted by Aavik among male managers.



She reveals that privilege for managers in power positions remains invisible. Her interviewees’
narratives lack references to social categories such as gender, race, and class (Aavik, 2020).
The image of the “ideal worker” (Acker, 2006) normalizes privilege and makes it invisible.
Meritocracy serves to explain ascent to managerial positions — even if higher positions do not
necessarily correspond to higher skills (Connell, 2010) and even if an advantage might be un-
earned. Still, privilege and advantage often involve a sense of entitlement and lack of awareness
of being in possession of it (Aavik, 2020). In conjunction with a sense of entitlement, silencing
produces and upholds the privilege of the male managers investigated (Aavik, 2020). They are
mostly convinced to deserve the privilege that they are granted.

An ethnographic focus on deservingness forms a synergy with intersectional insights
into how privilege plays out (and potentially remains invisible) in particular cases. This com-
bined perspective permits a more holistic and encompassing assessment of the complex pro-
cesses and struggles individuals navigate in their everyday lives (e.g. their workplace) and from
the particular socio-cultural intersectional positions they find themselves in. On the most gen-
eral level, un/deservingness is a prominent and ascending mode of moralizing inequality and
distribution (Streinzer & Tosi¢, 2022). The context of the everyday is essential when exploring
un/deservingness since it is often “articulated in a vernacular moral register” (Willen & Cook,
2016). In other words, arguments of un/deservingness are “at hand” and can be easily “picked
up” and employed without relying on accountable argumentation. Examples of topics and social
categories where deservingness is debated and politicized are numerous: (forced) migrants’
un/deservingness of status and social security; families’ un/deservingness of social aid; deserv-
ingness of citizenship based on belonging, productivity, or wealth; deservingness of work, sta-
tus, or promotion, etc. Un/deservingness is a processual and relational notion, since who is seen
as un/deserving changes depending on the socio-political and ideological constellations and

events. Furthermore, un/deservingness is commonly claimed “in relation or comparison to”



someone else (a category of individuals), as exemplified by debates in Austria featuring the
right-wing political arguments that refugees do not deserve to have more income than retired
(national) citizens (Streinzer & Tosi¢, 2022, p. 1). A focus on deservingness helps “unpack”
ideological discourses and how these can become law/policy. Ideologically saturated “figures
of un/deservingness” are a good entry point for inquiring into hierarchies and inequality and
can be understood as historical crystallizations of gendered ideological moralizations of ine-
quality. Examples include narratives and debates about: the “social scrounger” or “welfare
queen” (undeserving of welfare); the “undeserving migrant” (undeserving of social security and
legal status) vs. the “deserving refugee” (deserving of humanitarian aid); the “capable entrepre-
neur” (deserving of tax incentives); and the “ideal (male, white) worker” (deserving of respect
and privilege).

We propose to further explore figures of un/deservingness by focusing on the prominent
contemporary gendered social locations and roles individuals find themselves in and according
to which they can be stereotyped as ideologically framed figures. However, internal complexity
and diversity (class, gender, citizenship, education, age, etc.), as well as ongoing transfor-
mations of the particular social locations and roles, are crucial to be able to look beyond ideol-
ogized imaginaries of moralized figures. This is where a combined ethnographic and intersec-
tional analytical heuristic focusing on interrelated and differential dynamics of privilege and
deservingness comes in. With such an approach we can see more clearly how privilege and
deservingness coalesce and diverge and shape each other in dynamic and changing ways.

Explored in this way, the male manager, for example (a central focus in CDS analyses),
is revealed not merely as privileged, but at the same time as potentially undeserving (of that
very privilege and the resulting wealth and power) depending on the particular case and context.

A combined ethnographic-intersectional analysis might reveal that managers with a specific



cultural or class background could be seen as especially undeserving, since they are too privi-
leged; or managers with certain political-ideological views and more egalitarian leadership
practices, as more deserving. To take up a social figure which is gaining significance both in
legal asylum regulations as well as in analysis (Strasser, 2022), the queer male refugee and
asylum seeker is here briefly discussed due to the paradoxical nature of the homophobia that
can play out in ideologically contradictory ways. This figure can be seen as deserving asylum
due to homophobia-related danger and prosecution, whereby their home country — especially,
if it is a Muslim majority country — is framed as the suppressive “Other” and countries such as
Switzerland and Austria perceive themselves as guaranteeing gender equality and sexual de-
mocracy (Strasser, 2022). However, at the same time, the queer male refugee can be homopho-
bically stereotyped by the same context. Their deservingness of asylum can be questioned by
referring to a kind of humanitarian hierarchy of the “needy”. Yet, the queer migrant can be
stereotyped and moralized both in their home society and in the country of potential asylum as
too privileged to need support, as a middle- or upper-class citizen able to “afford to flee” be-
cause of their sexual orientation. In this case, the allegation of (former) privilege serves to le-
gitimate undeservingness based on unacknowledged homophobia.

In order to exemplify the potential of a combined analytical heuristic including the
lenses of both intersectionality and deservingness, in the next section we will zoom in on a
crucial contemporary gendered figure in more detail: the female transnational migrant care
worker. By offering an explorative analysis, we aim to show how such a combined approach
can shed light on the ways deservingness and privilege may play out and interrelate in different

ways.



The Transnational Female Migrant Care Worker and the Dynamics of “Nesting” Privi-
lege and Un/deservingness

In Western European societies such as Switzerland (as well as e.g. Germany or Austria)
the figure of the female care-migrant plays an important role and is an integral part of the current
debates on the “care crisis”. The percentage of middle-class women and mothers entering the
labor market is increasing, in Switzerland the percentage is particularly high (Schwiter et al.,
2018). The care work previously done by these women now urgently needs to be replaced. The
Netherlands and Switzerland are among the Western European countries where institutional
childcare is very expensive and there are not enough day-care places for families who need
them. One option for families with more than one child is to hire a migrant care worker. The
same goes for the field of elderly care. Care-migrants are mostly low paid and precarious, and
they often engage in circular migration (Schilliger, 2019; Schwiter et al., 2018).

Regarding paid and unpaid female care work, an intersectional perspective enables us
to address deservingness, privilege, and inequality among women as well as the paradoxical
dynamics of “nested”! privilege and the un/deservingness ingrained within it. Female migrant
care workers are assigned to subordinate, low-paid positions. At the same time, a privileged
female employer hiring a migrant care worker is able to take a well-paid job. Especially if she
is well educated, the expectation that she will enter the labor market gains importance in con-
temporary societies. Since little value is ascribed to unpaid maternal care work, but income-
generating work is more prestigious, her dominant position over the care worker is usually per-
ceived as fair and implies a claim to a deserved privilege — a higher income and more social
security than the migrant care worker who looks after children or elderly family members in

need. However, if we look more closely at the migrant care worker, she is clearly disadvantaged

1 We are inspired by Bakié¢-Hayden's work on "nesting Orientalism" (1995).
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in her work context vis-a-vis her employer, as her work is less valued. In the Swiss context, for
example, this serves to legitimize her subordinate position: she is seen as deserving neither
better pay nor better working and social security conditions.

At the same time her status and income are likely to increase in comparison to her home
country, which represents the other context of her transnational life. There, the transnational
migrant care worker is perceived as clearly more privileged and of a higher social status than
(national) care workers and can be seen as undeserving of social security in her home country,
where she still might have an entitlement due to former or even current employment. Her con-
tradictory and “nested” position of subordination and privilege, of being simultaneously un/de-
serving in different ways and of different resources (wage, social security), is embedded in the
asymmetrical and gendered distribution of resources on a global scale. Thus, transnational so-
cial inequality marks the complexity of her subject position as an employee (Lutz, 2018).

Intersectionality allows for a deeper understanding of such paradoxical outcomes of de-
pendence/independence and the hierarchical positioning of women, and addresses the asym-
metrical transnational embeddedness of care-migrants (Binswanger forthcoming, 2023). Hearn
and Louvrier (2016) argue that lived experience in the workplace should be considered an in-
tersectional dimension because it shapes an individual’s social positioning. It can even lead to
altered identity constructions of the self, depending on the context (Romani & Binswanger,
2019). Viewing the migrant care worker through the lens of deservingness, privilege, and sub-
ordination turns out to be dynamic, changeable, and even contradictory, depending on the con-
text in which they are experienced. Engaging with deservingness and privilege thus allows for
sharpening an intersectional analysis and for specifying and situating a figure like the migrant

female care worker.
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A Feminist Outlook

We would like this working paper also to be read as a critical feminist take on deserv-
ingness and privilege. Offering a comparative perspective on the interrelation of privilege and
un/deservingness in the case of transnational female care workers and their middle-class female
employers illustrates the challenge for a feminist account of independence and agency. This
analytical perspective captures how both figures enhance independence due to their relation
based in the care economy. However, in terms of a feminist intervention, it is crucial to high-
light the ambiguous aspects of the enhanced female independence as it might be based on ex-
isting and create new intersectional and gendered inequalities and privilege. Comparing the
female care worker with her female employer, who gains independence by paying the former
less than she herself earns, shows how care work remains feminized and the male-dominated
working world remains unchallenged.

A feminist and ethnographic account that locates both figures in their respective differ-
ent livelihood contexts make it possible to grasp the complexity of the interplay of un/deserv-
ingness and privilege. This working paper represents a theoretical and epistemic starting point
and accounts for a “thick” description of how female autonomy and agency play out in entan-
gled and ambiguous ways. Unacknowledged privilege (such as the social security that a well-
paid middle-class job entails) and ideologically supported discourses on undeservingness (such

as the devaluation of care work) can in this way be analytically named and challenged.

Acknowledgements
We would like to thank our colleagues from the School for Humanities and Social Sci-

ences at the University of St. Gallen and the participants of at the WU Gender and Diversity

12



Conference 2022 for their valuable feedback and the Institute for Gender and Diversity in Or-
ganizations for having the opportunity to publish our work. This Working Paper was supported

by the SNSF Project Grant “Europe’s Un/Deserving” (10001H_192170).

13



References
Aavik, K. (2020). Studying privileged men’s career narratives from an intersectional perspec-
tive: The methodological challenge of the invisibility of privilege. In K. Aavik, C.
Bland, J. Hoegaerts, & J. Salminen (Eds.), Men, masculinities and the modern career:
Contemporary and historical perspectives (pp. 217-239). De Gruyter.

https://doi.org/10.1515/9783110651874

Acker, J. (2006). Inequality regimes: Gender, class, and race in organizations. Gender and So-

ciety, 20(4), 441-464. https://doi.org/10.1177/0891243206289499

Baki¢-Hayden, M. (1995). Nesting Orientalisms: The case of Former Yugoslavia. Slavic Re-
view 54(4), 917-931. https://doi.org/10.2307/2501399

Binswanger, C. (2023 forthcoming). Intersectionality and diversity: Same or different? In K.
Davis and H. Lutz (Eds.), Routledge Handbook of Intersectionality Studies. Routledge.

Connell, R. (2010). Im Innern des gldsernen Turms: Die Konstruktion von Mannlichkeiten im

Finanzkapital. Feministische Studien, 1(10), 8-24. https://doi.org/10.1515/fs-2010-

103

Dennissen, M., Benschop, Y., & van den Brink, M. (2020). Rethinking diversity manage-

ment: An intersectional analysis of diversity networks. Organization Studies, 41(2),

219-240. https://doi.org/10.1177/0170840618800103

Gaibrois, C., & Nentwich, J. (2020). The dynamics of privilege: How employees of a multina-
tional corporation construct and contest the privileging effects of English proficiency.
Canadian Journal of Administrative Sciences, 37, 468—482.

https://doi.org/10.1002/cjas.1563

Hearn, J., & Louvrier, J. (2016). Theories of difference, diversity, and intersectionality: What

do they bring to diversity management? In R. Bendl, 1. Bleijenbergh, E. Henttonen,

14


https://doi.org/10.1515/9783110651874
https://doi.org/10.1177/0891243206289499
https://doi.org/10.1515/fs-2010-0103
https://doi.org/10.1515/fs-2010-0103
https://doi.org/10.1177/0170840618800103
https://doi.org/10.1002/cjas.1563

and A. J. Mills (Eds.), The Oxford handbook of diversity in organization (pp. 62—82).

Oxford University Press. https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199679805.013.28

Holvino, E. (2010). Intersections: The simultaneity of race, gender and class in organization
studies. Gender, Work and Organization, 17(3), 248-277.

https://doi.org/10.1111/5.1468-0432.2008.00400.x

Janssens, M., & Steyaert, C. (2019). A practice-based theory of diversity: Respecifying
(in)equality in organizations. Academy of Management Review, 44, 518-537.

https://doi.org/10.5465/amr.2017.0062

Lutz, H. (2018). Care migration: The connectivity between care chains, care circulations and
transnational social inequality. Current Sociology Monograph, 66(4), 577-589.

https://doi.org/10.1177/0011392118765213

Maihofer, A. (2005). Inter-, Trans- und Postdisziplinaritét: Ein Plidoyer wider die Erniichte-
rung. In H. Kahlert, B. Thiessen, & [.Weller (Eds.), Quer denken — Strukturen verdn-
dern: Gender Studies zwischen den Disziplinen (pp. 185-202). VS.

Nkomo, S. M., Bell, M. P., Roberts, L. M., Joshi, A., & Thatcher, S. M. B. (2019). Diversity
at a critical juncture: New theories for a complex phenomenon. Academy of Manage-

ment Review, 44(3), 498—517. https://doi.org/10.5465/amr.2019.0103

Risberg, A., & Pilhofer, K. (2018). Diversity and difference research: A reflection on catego-
ries and categorization. Ephemera, Theory and Politics in Organization, 18(1), 131-

148. https://www.proquest.com/scholarly-journals/diversity-difference-research-re-

flection-on/docview/2059598515/se-2

Romani, L., & Binswanger, C. (2019). Critical reflections on diversity management. In H.
Mensi-Klarbach & A. Risberg (Eds.), Diversity management in organizations: Con-

cepts and practices (2nd ed.) (pp. 305-332). London: Macmillan.

15


https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199679805.013.28
https://doi.org/10.1111/j.1468-0432.2008.00400.x
https://doi.org/10.5465/amr.2017.0062
https://doi.org/10.1177/0011392118765213
https://doi.org/10.5465/amr.2019.0103
https://www.proquest.com/scholarly-journals/diversity-difference-research-reflection-on/docview/2059598515/se-2
https://www.proquest.com/scholarly-journals/diversity-difference-research-reflection-on/docview/2059598515/se-2

Schilliger, S. (2019). Pflegen ohne Grenzen. Polnische Pendelmigrantinnen in der 24-Stun-
den-Betreuung. Eine Ethnographie des Privathaushalts als globalisiertem Arbeits-
platz. [Doctoral dissertation, Philosophisch-historische Fakultét der Universitit Basel].

Schwiter, K., Strauss, K., & England, K. (2018). At home with the boss: Migrant live-in care-
givers, social reproduction and constrained agency in the UK, Canada, Austria and
Switzerland. Transactions of the Institute of British Geographers, 43(3), 462—476.

https://doi.org/10.1111/tran.12235

Strasser, S. (2022). Ambivalences of (un)deservingness. Tracing Vulnerability in the EU bor-
der regime. In J. ToSi¢ & A. Streinzer (Eds.), Ethnographies of deservingness: Un-
packing ideologies of distribution and inequality (pp. 251-277). EASA Book Series.

Berghahn. https://doi.org/10.3167/9781800735996

Streinzer, A., & ToSi¢, J. (2022). Deservingness. Reassessing moral dimensions of inequality.
InJ. Tosi¢ & A. Streinzer (Eds.), Ethnographies of deservingness: Unpacking ideolo-
gies of distribution and inequality (pp. 1-28). EASA Book Series. Berghahn.

https://doi.org/10.3167/9781800735996

Willen, S., & Cook, J. (2016). ‘Health-related deservingness’. In T. Felicity (Ed.), Handbook
of migration and health (pp. 95—118). Cheltenham: Edward Elgar.

https://doi.org/10.4337/9781784714789

Zanoni, P., Janssens, M., Benschop, Y., & Nkomo, S. (2010). Unpacking diversity, grasping
inequality: Rethinking difference through critical perspectives. Organization, 17(1),

9-29. https://doi.org/10.1177/1350508409350344

16


https://doi.org/10.1111/tran.12235
https://doi.org/10.3167/9781800735996
https://doi.org/10.3167/9781800735996
https://doi.org/10.4337/9781784714789
https://doi.org/10.1177/1350508409350344

Authors

Christa Binswanger is Senior Lecturer and Professor of Gender and Diversity at the

University of St. Gallen. Her current research topics are intersectionality and diversity, social

sustainability, inclusive language, and gendered writing in contemporary literature.

Jelena ToSi¢ is Assistant Professor of Transcultural Studies at the University of St.

Gallen. Her current writings focus on borderlands in Southeast Europe, forced migration, edu-

cation, and moralizations of inequality.

17



Videovermittelte Sozialitat wihrend der COVID-19-Krise
Potenziale der Inklusion und Exklusion

Katharina Miko-Schefzig und Cornelia Reiter

Abstract

Dieser Beitrag untersucht die Potenziale der Inklusion und Exklusion, die sich daraus erge-
ben haben, dass infolge der Einschrinkung sozialer Kontakte im Rahmen der Public-Health-
MaBnahmen zur Einddmmung des Coronavirus die meisten wirtschaftlichen, sozialen und kul-
turellen Aktivititen plotzlich und radikal ausgesetzt wurden. Wéhrend die Maflnahmen gegen
das Virus héufig den 6ffentlichen Raum betrafen und personliche Interaktionen zu einem Ge-
sundheitsrisiko wurden, verlagerte sich ein GroBteil des sozialen Lebens auf videovermittelte
Interaktionen (Arpino et al., 2021; Beaunoyer et al., 2020; Gilbert et al., 2020). Diese Verlage-
rung schuf Chancen und Risiken fiir Interaktionen und verdnderte die Moglichkeiten der Teil-
habe an der Gesellschaft radikal (Ammar et al., 2020). In diesem Artikel mochten wir zunéchst
die forcierte Videonutzung wiahrend der COVID-19-Pandemie beleuchten (Kapitel 2), um dann
die verbindende Qualitit dieser Nutzung zu besprechen. In Kapitel 4 und 5 stellen wir die For-
schungsfrage und das methodische Vorgehen vor. In Kapitel 6 analysieren wir schlie8lich in-
klusive und exklusive Aspekte videovermittelter Kommunikation. In Abschnitt 6.3 legen wir
ein besonderes Augenmerk auf ambivalente Aspekte der Teilhabe. Abschlie3end folgt die Con-

clusio.
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1. Forcierte Videonutzung wiahrend der COVID-19-Pandemie

Die Forschung zeigt eindeutig eine Zunahme der Videonutzung wihrend der COVID-
19-Krise. Dies ist insbesondere fiir den medizinischen Bereich sehr gut dokumentiert (z.B.
Greenhalgh, Koh, & Car, 2020; Greenhalgh, Wherton, et al., 2020; Jiménez-Rodriguez et al.,
2020; Lunney et al., 2021). Dariiber hinaus wurde Video in der Pandemie verstdrkt auch in
weiteren gesundheitsbezogenen Bereichen (wie etwa in der Therapie und psychiatrischen Be-
treuung) eingesetzt (Békés & Doorn, 2020; Haun et al., 2020). Im Bildungsbereich konnten
Unterricht und Ausbildung mithilfe von Video aufrechterhalten werden (Ross & DiSalvo, 2020;
Skulmowski & Rey, 2020). Im privaten Bereich ermoglichte es Video, Einsamkeit und Isolation
abzumildern (Ammar et al., 2020; Arpino et al., 2021). Video wurde auch in arbeitsbezogenen
Kontexten intensiv eingesetzt (De' et al., 2020; Hoedemaekers, 2021; Lind, 2020). Grundsitz-
lich kann gesagt werden, dass die Digitalisierung der Kommunikation und Interaktion eine Ent-
wicklung ist, die seit Jahren zu beobachten ist, wobei auch Videonutzung kontinuierlich zu-
nimmt. Die COVID-19-Pandemie beschleunigte diesen Prozess jedoch erheblich und machte
Nutzungen salonfédhig, die vor der Pandemie nur schwer mdéglich schienen.

Videovermittelte Kommunikation verbreitete sich in der Pandemie sehr schnell. Auf-
grund der umfassenden Einschrinkungen der Bewegungsfreiheit und der sozialen Kontakte
mussten rasch Losungen gefunden werden, um Interaktionen, Kommunikationen, Beziehun-
gen, Arbeitsprozesse oder die o6ffentliche Infrastruktur aufrechtzuerhalten, obwohl direkter
Kontakt nicht moglich war. Daher wurden ziigig videovermittelte Kommunikationsmodi etab-
liert. So kam es zu einer gesteigerten Nutzung von digitalen Kommunikationskanilen, wie etwa
Microsoft Teams, Skype, oder zum einfachen Versenden von Videos iiber beispielsweise Fa-
cebook, Twitter und WhatsApp in privaten (z.B. Interaktionen in der GroBfamilie, etwa zwi-
schen Enkelkindern und Grofeltern), beruflichen (z.B. bei der Arbeit zu Hause) und 6ffentli-

chen Situationen (z.B. bei religidsen Zeremonien).
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass videovermittelte Interaktion einen
wesentlichen Beitrag dazu leistete, die Sozialitit wihrend der COVID-19-Krise aufrechtzuer-
halten. Das lag auch an der spezifischen verbindenden Qualitit von videovermittelter Interak-

tion, die wir im néchsten Kapitel besprechen.

2 Verbindende Qualitit von videovermittelter Kommunikation

Unsere These ist, dass mit und in Videos eine Form der Interaktion mdoglich ist, die
durch andere Vermittlungsformate nicht in dieser Intensitédt erreicht werden kann. Diese An-
nahme wird gestiitzt durch Forschungen zu Fernbeziehungen, wie z.B. zu migrierenden Fami-
lienmitgliedern (Furukawa & Driessnack, 2013; Madianou, 2017; Neustaedter et al., 2013) oder
Partnerschaften auf Distanz (Neustaedter et al., 2013; Neustaedter & Greenberg, 2012). Die an
diesen Studien beteiligten Personen berichteten, dass sie die Kommunikation per Video als be-
sonders intensiv und unmittelbar erleben. Video ermoglicht ,,a sense of being there* und 14sst
die Menschen ihrem entfernten Gegentiber néher sein als andere Medientechnologien (Neusta-
edter & Greenberg, 2012, S. 754).

Muitter, die von ihrer Familie entfernt arbeiten, beschreiben, dass die Kommunikation
mit ihren Kindern per Video ein "intensive mothering at a distance" in einer Weise ermdgliche,
die mit anderen Medien so nicht moglich sei. Insbesondere kleine Kinder schétzen den visuellen
Aspekt in ithrer Kommunikation mit den von ihnen getrennten Elternteilen (Madianou, 2014, S.
336). Eltern wissen videovermittelte Kommunikation auch deshalb zu schitzen, weil sie bei-
spielsweise die Hausaufgaben ihrer Kinder "with their own eyes* sehen kénnen (Madianou,
2014). Die Mimik und Korpersprache des anderen zu sehen, hilft in Beziehungen iiber Distanz
dabei, die Stimmung und den emotionalen Zustand des Gegeniibers auszuloten. Auch kénnen
so Missverstindnisse vermieden werden. Dariiber hinaus kdnnen sich Menschen iiber Videos

gegenseitig Dinge zeigen, wie etwa ihre Umgebung, neue Kleidung oder — wie in Interviews in
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der zitierten Studie angemerkt wurde — einen neuen Haarschnitt (Furukawa & Driessnack,
2013a, 2013b; Madianou, 2014; Neustaedter & Greenberg, 2012).

Neustaedter und Greenberg (2012) argumentieren, dass Videos in Fernbeziehungen ein
Gefiihl der Verbundenheit schaffen konnen, indem sie die Moglichkeit bieten, einfach Zeit mit-
einander und nebeneinander zu verbringen, etwa indem Familien (Madianou, 2017) oder Men-
schen in Fernbeziehungen den Videochat stundenlang laufen lassen, ohne ein bestimmtes Ge-

spriach zu fiihren.

3 Zielsetzung und Forschungsfrage

Angesichts der spezifischen Qualitidt von Video und seiner gesteigerten Nutzung wah-
rend der Pandemie wurden aus soziologischer Perspektive die in der Corona-Krise stark ge-
nutzten visuellen Kommunikationskanile (Microsoft Teams, Skype, Apple Facetime, Versen-
den von Videos iiber soziale Medien wie etwa Facebook, Twitter und WhatsApp) untersucht
und als soziale Artefakte (Lueger & Froschauer, 2018) konzipiert, mit deren Hilfe Orientierung
und Sinn in der Pandemie hergestellt wurde. In dem Forschungsprojekt wurde die Verquickung
von digital-visuellem Modus, sozialer Interaktion und Sinngebung fiir den Krisenfall unter-
sucht.

Ziel der Forschungsarbeit war es zu untersuchen, (i) wie videogestiitzte Interaktionen
zur Aufrechterhaltung der Sozialitit wihrend der Pandemie beitragen konnten; (ii) welche
Rolle videogestiitzte Interaktionen bei der Sinnstiftung und Orientierung fiir unterschiedliche
gesellschaftliche Teilsysteme (6ffentliche, berufliche, private Sphére) spielen; (iii) wie sich die
Sozialitét, die aus der Gleichzeitigkeit von videovermittelten und Face-to-Face-Situationen ent-
steht, gestaltet; (iv) welche Situationen sich fiir Betroffene ergeben, wenn sie videovermittelte
Interaktionen und realweltliche Erwartungen in 6ffentlichen, beruflichen und privaten Situati-

onen ausbalancieren miissen.
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4 Methode

Um die typischen videogestiitzten Interaktionen in 6ffentlichen, beruflichen und priva-
ten Situationen wahrend der Pandemie zu untersuchen, gelangte eine Triangulation aus unter-
schiedlichen qualitativen Methoden sowie unterschiedlichen Datenmaterialien zum Einsatz: So
wurde zunédchst eine (i) Videographie (Knoblauch et al., 2006) von Mitschnitten von Video-
konferenzen sowie von asynchronen Videos (z.B. voraufgenommene Lehrmaterialien) aus vi-
deovermittelten 0ffentlichen, beruflichen und privaten Interaktionen, die auf Basis von Theo-
retical Sampling ausgewihlt wurden, durchgefiihrt. Dies wurde mit (ii) Artefaktanalysen (Lu-
eger & Froschauer, 2018) von Dokumenten, Fotos und Berichten aus Medien verbunden. Letzt-
endlich verglichen wir diese Materialien auch noch (ii1) mit textinterpretativen hermeneuti-
schen Analysen (Lueger, 2010) von qualitativen Interviews (Froschauer & Lueger, 2020) zur
offentlichen, beruflichen und privaten Videonutzung. Zur Analyse videovermittelter Interak-
tion im beruflichen Kontext wurde zudem eine Case Study in einem Unternehmen der kriti-
schen Infrastruktur umgesetzt. Hier wurde im Untersuchungszeitraum, d.h. wéhrend des soge-
nannten “zweiten Lockdowns” von Dezember 2020 bis Januar 2021 sechs Interviews mit Per-

sonen in unterschiedlichen Perspektiven gefiihrt.

5 Ergebnisse: Inklusives und Exklusives Potenzial von videovermittelten
Interaktionen und hybriden Situationen
In der Literatur zur Videonutzung in der Pandemie sowie in unserer empirischen For-
schung zeigt sich, dass videovermittelte Interaktionen einerseits inklusives Potenzial hatten, da
sie dazu beitrugen, dass trotz physischer Kontaktbeschrankungen Sozialitét erreicht wurde und
die Menschen am Gesellschaftsleben teilhaben konnten. Andererseits barg die Verlagerung der
Sozialitdt in videovermittelte Kommunikationskanéle auch das Potenzial der Exklusion, da
diese Kanile aus unterschiedlichen Griinden nicht allen Personen offenstanden. Ein detaillierter

Blick auf die entstehenden Situationen, die als Hybride aus videovermittelten und Face-to-
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Face-Situationen konzeptualisiert werden konnen, unterstreicht die Ambivalenz videovermit-

telter Interaktion beziiglich Inklusion und Exklusion in der Krise.

Inklusives Potenzial von videovermittelten Interaktionen wiihrend der COVID-19-Pande-
mie

Die Literatur zur Nutzung von Videos wihrend der COVID-19-Pandemie zeigt, dass
videovermittelte Interaktionen aufgrund ihrer visuellen und verbindenden Qualitit zur Auf-
rechterhaltung von Sozialitit in 6ffentlichen, beruflichen und privaten Verbindungen beitragen
konnten.

Im 6ffentlichen Bereich ermdglichten Videos die Aufrechterhaltung von Dienstleistun-
gen iiber Entfernungen hinweg, was besonders fiir den medizinischen Sektor gut dokumentiert
ist, wo Telemedizin sogar als “critical healthcare infrastructure” der Pandemiezeit bezeichnet
wurde (Ritchey et al., 2020). So ermdglichte Kommunikation via Video etwa medizinische
Konsultationen und erste diagnostische Abklarungen (Lunney et al., 2021; Shenoy et al., 2020),
aber auch die Aufrechterhaltung von therapeutischen und psychiatrischen Diensten (Haun et
al., 2020; McBeath et al., 2020): Patient:innen, die zu Hause isoliert waren, wurden von Mitar-
beitenden des Gesundheitswesens per Videokonferenz betreut (Beattie et al., 2020; Gorodeski
et al., 2020). Videobasierte Kommunikationsmittel waren auch besonders wertvoll fiir Men-
schen auf Intensivstationen und in der Palliativmedizin, damit sie mit ihren Familien kommu-
nizieren konnten (Negro et al., 2020; Ritchey et al., 2020). Aber auch religiése Einbindung
wurde durch videovermittelte Interaktion ermoglicht. So beschreibt beispielsweise Frei-Landau
(2020), dass religiose Menschen in Israel durch videobasierte Treffen, Gespriache, Lernzirkel
und die Ubertragung von Pessach-Zeremonien Gemeinschaft erleben und Unterstiitzung finden
konnten.

Im beruflichen Kontext sowie flir Ausbildungen erméglichte videovermittelte Interak-

tion den Austausch von Inhalten sowie kommunikative Zusammenarbeit iiber Entfernungen
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hinweg. Zusétzlich wurden asynchrone Aufzeichnungen sowie vorab aufgezeichnete Inhalte
verwendet, um zu gewéhrleisten, dass diejenigen, die nicht anwesend waren, spater zumindest
passiv teilnehmen konnten (De' et al., 2020; Moszkowicz et al., 2020).

Im privaten Bereich ermoglichte videovermittelte Kommunikation die Aufrechterhal-
tung von Beziehungen sowie die Gewihrleistung einer Art von Gemeinschaft. Mehrere Studien
haben gezeigt, dass sich das Fehlen direkter Interaktion und sozialer Teilhabe wéhrend der CO-
VID-19-Pandemie negativ auf die psychische Gesundheit auswirkte, wihrend Videoanrufe und
vermittelte Kommunikation etwa unter Schiiler:innen, Familien und Freund:innen Gefiihle von
Einsamkeit und Depression verringern konnten (Ammar et al., 2020; Ellis et al., 2020).

In unseren empirischen Beispielen bestétigte sich das inkludierende Potenzial videover-
mittelter Interaktionen wihrend der COVID-19-Pandemie. Fiir den 6ffentlichen Bereich zeigte
die Analyse, dass Personen mittels Video an offentlicher Infrastruktur teilhaben konnten, da
diese sehr schnell auch in Videoformate iibertragen wurde und tiber Entfernung hinweg kom-
muniziert wurde. Dies gilt nicht nur, wie oben geschildert, fiir den medizinischen Sektor, son-
dern auch fiir Beratungsstellen, Behdrden, Ausbildungs- und Bildungsinstitutionen, Kulturein-
richtungen oder auch Geschéfte. Videos wurden neben der direkten Interaktion auch dazu ge-
nutzt, wie unsere Analyse zeigt, titiges Rezipieren umzusetzen, so dass Infrastruktur durch Vi-
deos angeboten wurde und in der rdumlich entfernten oder zeitversetzten Rezeption fertigge-
stellt bzw. umgesetzt werden konnte. Als Beispiele konnen hier etwa der virtuelle, videobasierte
Museumsbesuch, die Teilnahme am Gottesdienst, die aufgezeichneten Universitdtsvorlesungen
oder das Mitmachvideo des Kinderturnens genannt werden. Durch gemeinsames Rezipieren
eines Videos konnte weiteres Publikum erzeugt werden, das dann beispielsweise kiinstlerischen
Veranstaltungen beiwohnte.

Fiir den beruflichen Bereich kann auf Basis unseres Falls des Unternehmens der kriti-
schen Infrastruktur festgehalten werden, dass die Videonutzung enorm zur Bewdéltigung des

Krisenmodus beigetragen hat. In der Krise gab es den Bedarf an Mut zur Verdanderung und
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kreative Losungen konnten alternative Wege der Kommunikation und Interaktion aufzeigen.
Videos wurden zum einen fiir regelméfBige Kommunikationen, Teammeetings, fiir Fithrungen,
zum Ubermitteln von Informationen (Lernvideos) und fiir internationale Zusammenarbeit ge-
nutzt. Videos boten auch die Moglichkeit, in bestimmten Tétigkeiten wie im AuB3endienst Ist-
zustidnde zu sehen, Problemlagen zu skizzieren, nétige Handgriffe zu beschreiben und sich in
hybriden Situationen zu orientieren. Dadurch ermdglichte Video unter anderem ein wechsel-
seitiges und ,,ineinandergreifendes Handeln* (Froschauer & Lueger, 2015).

In unseren empirischen Beispielen zeigt sich auch der Gewinn fiir private Kontakte
durch videovermittelte Interaktionen. So wurden Videos wihrend der Pandemie von Freund:in-
nen genutzt, um miteinander Zeit zu verbringen (z.B. zwei Schulkameraden, die iiber zwei
Stunden lang Seite an Seite per WhatsApp-Video LEGO spielen, oder Freund:innen, die in
ihren Kiichen tiber ihre Laptops miteinander kochen), um die Isolation zu durchbrechen und
gemeinsam Spal} zu haben (z.B. mit videogestiitzten Partys iiber Skype). Mittels Video wurden
auch Routinen, etwa in Freundesgruppen, beibehalten (z.B. Freund:innen, die wéhrend der Co-
vid-19-Krise wochentlich Carcassonne iiber Zoom spielten). Auch fiir die intergenerationale
Kommunikation und sogar fiir gemeinsame Aktivititen spielten Videos eine wichtige Rolle, da
gerade die GroBelterngeneration durch restriktive Kontaktbeschrankungen besonders geschiitzt
werden musste (z.B. GroBeltern und Enkelkinder basteln gemeinsam per Video).

Videovermittelte Kommunikation stellte in der Pandemie auf diese Weise ein Potenzial
fiir Inklusion bereit. Sie bot die Moglichkeit, an Sozialitdt und Gesellschaft zu partizipieren,
auch wenn die physischen Voraussetzungen fiir soziale Vernetzung und Interaktion nicht gege-

ben waren.
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Exklusives Potenzial videovermittelter Sozialitiit

Neben dem inklusiven Potenzial videovermittelter Interaktion zeigte die Verlagerung
von Interaktion in den digitalen Raum und in videovermittelte Welten auch exkludierende Ten-
denzen.

Wie auch in der Literatur dargelegt wurde, birgt die digitale soziale Vernetzung das
Risiko, diejenigen sozial auszugrenzen und zu isolieren, die nicht in der Lage sind, die erfor-
derlichen Technologien zu nutzen (Xie et al., 2020). Diese Entwicklung konnte bestehende "di-
gital inequalities", die auf dem Zugang zu digitalen Technologien, 6konomischen sowie kultu-
rellen Ungleichheiten basieren, vertiefen (Beaunoyer et al., 2020). Diese Exklusion hat eine
umso groflere negative Bedeutung, als die umfassende Nutzung der digitalen Kommunikation
die virtuellen, digitalen Interaktionen von einer Moglichkeit (,,possibility) zu einer Notwen-
digkeit ("necessity") werden lie3 (Beaunoyer et al., 2020; Xie et al., 2020). Diese Gefahr der
Exklusion konnte in unserer Untersuchung sowohl fiir den 6ffentlichen, den organisationalen
als auch den privaten Bereich beobachtet werden. Nicht an videovermittelter oder digitaler
Kommunikation teilzunehmen oder nicht teilnehmen zu koénnen, bedeutete zunehmend, von
sozialer Interaktion ausgeschlossen zu sein, je mehr sich Sozialitdt in videovermittelte Situati-
onen verlagerte, da es wenige Alternativen dazu gab.

Im Fallbeispiel des Unternechmens wurde deutlich, dass die Infrastruktur fiir videover-
mittelte Interaktion einen groflen Startvorteil des Unternehmens in der Krise bedeutete. Video-
vermittelte Interaktion war jedoch nur fiir bestimmte Agenden adédquat, etwa sachbezogene
Kommunikation und Zusammenarbeit, konnte jedoch die Face-to-Face-Interaktion nicht voll-
ends ersetzen. Die Analyse zeigte, dass Anwesenheit in videovermittelten Situationen nicht ne-
benbei passieren konnte. Anwesenheit musste aktiv hergestellt werden, was informelle Begeg-
nungen, Nebenbeigespriche, informelles Plaudern und Austausch, aber auch nebenbei erfol-
gendes Uberpriifen von Leistung erschwert oder oft auch verunmdglicht wurde. Mitarbeiter:in-

nen und Fiihrungskréfte kamen unterschiedlich gut oder schlecht mit diesen Anforderungen
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zurecht, wodurch Personen, welche die videovermittelte Kommunikation weniger gut adaptie-
ren konnten, in geringerem Malle teilhaben konnten und sich sogar Hierarchien verschoben.
Ein weiteres Risiko fiir Exklusion entdeckten wir in der spezifischen Beschaffenheit digitaler
Interaktionsformate als ,,semi-private spaces" (Pauwels, 2006). Sie beinhalten Herausforderun-
gen fiir die Achtung und den Schutz der Privatsphére. Die intime Prasenz im halboffentlichen
Raum birgt die Gefahr, dass Menschen mit Details ihrer Privatheit ungewollt in Kontexte ge-
setzt werden, die ihre Privatheit bloBstellen und ausbeuten (z.B. Screenshots von Videokonfe-
renzen und aufgezeichneten Videos als Werkzeug fiir Mobbing). Die Gefahr ungewollter Ver-
vielféltigung und Zurschaustellung trifft auch auf die privaten Umgebungen und Personen zu,

die im Hintergrund von Videokonferenzen sichtbar werden.

Ambivalente Teilhabe — hybride Sozialitiit als Folge videovermittelter Kommunikation
Gerade an dieser Vermischung von privaten und offentlichen Situationen zeigt sich,
dass es wihrend der Pandemie zu groBeren gesellschaftlichen Anderungen kam, die den sozi-
alwissenschaftlichen Situationsbegriff (Miko-Schefzig, 2019) in Bedringnis bringen. Video-
vermittelte Interaktionen sind ein komplexes, multidimensionales Phdnomen, das verschiedene
Zeiten und Rdume auf vielfdltige Weise miteinander verbindet (Bourdon, 2020, S. 69). Auf der
situativen Ebene konnen wir uns diesen Interaktionen durch ein Konzept von Karin Knorr Ce-
tina ndhern: ,,the synthetic situation" (Knorr Cetina, 2014). Knorr Cetina verweist auf skopische
Medien, die Interaktionen vermitteln. Skopisch sind elektronische Medien, die eine “screen-
based mediatization” umsetzen und fiir die Teilnehmenden dabei das prasent machen, was au-
Berhalb ihrer rdumlichen und zeitlichen Reichweite liegt (Knorr Cetina, 2014, S. 39). So heif3t
es bei Knorr Cetina weiter: "Local situations can at the same time be global when non-present
others and territorially distant events become imported into the situation through screens that

project them" (Knorr Cetina, 2014, S. 43f).
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Dieses Konzept hilft zu verstehen, welche Situationen entstehen, wenn die 6ffentlichen,
beruflichen und privaten Interaktionen, die normalerweise in den entsprechenden Settings ge-
trennt stattfinden, durch skopische Medien in synthetische Situationen zusammengefiihrt wer-
den. Diese sind dann ihrerseits wieder in individuelle physische Situationen integriert (Sprad-
ley, 1980). Wir gehen davon aus, dass Individuen dadurch in eine hybride Sozialitét eintreten.
Hybride Sozialitit zeichnet sich durch die Gleichzeitigkeit widerspriichlicher Anforderungen
aus, die zu einem "both/and" zusammengedringt werden (Pfadenhauer, 2016).

Die synthetische Situation vereint Elemente, die widerspriichlich sind, wie Gegenwart
und Nicht-Gegenwart, lokal und global, und — im Fall der COVID-19-Pandemie — einge-
schrinkte Kontakte und soziale Bindungen, das Zuhause-Bleiben bei gleichzeitiger Arbeit in
der Firma, der Verlust 6ffentlicher Rdume und Treffen in 6ffentlichen Raumen. Wir gehen da-
von aus, dass aufgrund des Einsatzes von skopischen Medien in der COVID-19-Pandemie meh-
rere Situationen parallel in einem Raum angetroffen werden konnten. So befindet sich beispiels-
weise, wie von Gao & Sai (2020) beschrieben, das Kind in einer synthetischen Schulsituation
und die Mutter in einer synthetischen Arbeitssituation: Sie muss dem Kind helfen und gleich-
zeitig z.B. in der Face-to-Face-Situation das Mittagessen zubereiten. Das Gleiche kann fiir die
anderen Beispiele von videobasierten Interaktionen festgestellt werden, etwa wie oben be-
schrieben, fiir Situationen, in denen eine Pessach-Zeremonie per Video von zu Hause aus ver-
folgt wird oder eine arztliche Konsultation vom Schlafzimmer aus wahrgenommen wird.

Wir mochten der Gleichzeitigkeit unterschiedlicher Situationen in hybriden Situationen
durch videovermittelte Interaktionen am Beispiel der Situation von Frauen in der Pandemie
nachgehen. Dieses Beispiel eignet sich in besonderem Male fiir die Diskussion von inklusivem
und exklusivem Potenzial, da es die Ambivalenz besonders gut vor Augen fiihrt. So hatte die
verstirkte Nutzung von videovermittelter Interaktion in der Pandemie verschiedene — weitrei-
chende geschlechterspezifische Auswirkungen. Rechnet man bezahlte und unbezahlte Arbeit

zusammen, so arbeiteten in der Pandemie Miitter mehr als Véter und mehr als Personen ohne
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Kinder (Institut fiir heterodoxe Wirtschaftsforschung, 2020). Die Arbeit im Homeoffice wurde
durch videovermittelte Interaktionen erleichtert, da arbeitsbezogene Interaktionen durch Videos
in private Situationen integriert werden konnten. Dies ist einerseits ein Aspekt der Inklusion,
da es Eltern, die ihre Kinder wihrend des Lockdowns zu Hause betreuten und unterrichteten,
ermdglichte, an der Arbeitskommunikation und an arbeitsbezogener Interaktion teilzunehmen
— eine Moglichkeit, die Personen, die ihre Arbeit nicht im Homeoffice fortfiihren konnten, nicht
offenstand. Homeoffice ist jedoch auch hdufig mit einer Verlagerung der bezahlten Arbeit in
die Nacht oder zu anderen Tagesrandzeiten verbunden (Schonherr, 2020). Dies traf insbeson-
dere fiir Frauen zu, da Frauen im Homeoffice deutlich mehr Zeit mit Kinderbetreuung und
Hausarbeit verbrachten als Méanner (Institut fiir heterodoxe Wirtschaftsforschung, 2020). Ins-
gesamt stieg der Zeitaufwand fiir die Hausarbeit in der Krise (Berghammer, 2020a). Die hadus-
liche Erziehung erforderte im Durchschnitt zwei zusétzliche Stunden pro Tag, wobei Frauen
diese Rolle stirker ibernahmen als Manner (Berghammer, 2020a, 2020b). Dabei zeigt sich die
ambivalente Wirkung von videovermittelter Interaktion auf die Situation von Miittern in der
COVID-19-Pandemie: Einerseits ermdglichte sie ihnen Teilhabe an ihrer Arbeit, indem diese
durch hybride Situationen raumlich und zeitlich mit der Kinderbetreuung umsetzbar wurde. Wir
mochten an dieser Stelle bewusst nicht den Begriff ,,vereinbar verwenden, da durch die Ent-
grenzung von Arbeitszeit und das gegenseitige Durchdringen unterschiedlicher beruflicher und
privater Anspriiche eben keine Vereinbarkeit erreicht, sondern nur die Bedingung geschaffen
wurde, in beiden Welten als prasent zu gelten. Andererseits zwangen diese hybriden Situationen
Eltern (und dabei im Besonderen Miitter), die oft widerspriichlichen Erwartungen betreffend
Arbeit und Kinderbetreuung gleichzeitig zu erfiillen sowie das dadurch gesteigerte Pensum an

bezahlter und nichtbezahlter Arbeit zu bewéltigen.
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6 Conclusio

Die Analyse von Situationen und Interaktionen in der COVID-19-Pandemie, die durch
die Nutzung von Videos ermdglicht wurden, offenbarte einerseits ein inklusives Potenzial, legte
andererseits aber auch Risiken der Exklusion offen. Durch die verbindende Qualitit von Videos
wurde es in der Pandemie mdglich, soziale Kontakte, Interaktionen und Situationen aufrecht-
zuerhalten, die durch die Kontaktbeschrinkungen zur Einddmmung der Pandemie als Face-to-
Face-Situation nicht mehr moglich waren. Der visuelle Aspekt von Videos ermdglichte es dar-
iiber hinaus, die berufliche und 6ffentliche Infrastruktur aufrechtzuerhalten. Teilnahme an vi-
deovermittelter Interaktion ermdglichte dadurch auch Teilnahme an sozialer Interaktion und
gesellschaftlichen Angeboten. Gleichzeitig bedeutete die Verlagerung von Sozialitdt in video-
vermittelte Situationen, dass ein fehlender Zugang zu videovermittelnden Kommunikationska-
ndlen, fehlende Ressourcen sowie fehlende Nutzungskompetenzen zum Ausschluss aus eben
jener Sozialitdt fiihren konnte. Ein weiteres Risiko der videovermittelten Interaktion steckt in
den sich ergebenden hybriden Situationen, die physisch vorhandene und videovermittelte Situ-
ationen zusammenzwingen und dadurch ansonsten getrennte Sphéren (wie Arbeit und Kinder-
erziechung) miteinander verbinden. Die Gleichzeitigkeit von unterschiedlichen bis widerspriich-
lichen Anforderungen und Erwartungen wird dabei in die Verantwortung von Einzelpersonen
iibertragen. Dies, so belegt die Forschung, wirkte sich vor allem negativ auf Frauen und ihre

gesellschaftliche Teilhabe aus.
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Mobiles Arbeiten
Chancen und Risiken fiir Frauen mit Betreuungspflichten

Anett Hermann, Maria Clar, Marie-Therese Claes

Abstract

Die wissenschaftliche Begleitstudie ,,Mobiles Arbeiten fiir das Allgemeine Personal in
Universitdten® ist an der Schnittstelle von Hochschul- und Verwaltungsforschung angesiedelt.
Untersucht wird, wie sich flexible Arbeitsformen im administrativen Bereich auf unterschied-
liche organisationale Differenzierungsprozesse auswirken. Fokussiert wird konkret auf die
Chancen und Risiken von Frauen mit Betreuungspflichten beim Mobilen Arbeiten. Es wird
gezeigt, dass eine Offnung flexibler Arbeitsmodelle fiir alle Mitarbeiter:innen, also unabhingig
vom Familienstatus, negative Konsequenzen im Teamzusammenhalt sowie in der Karriere fiir

Personen mit Betreuungspflichten verringert.

1. Research Background

Die Anforderungen an universitire Management- und Verwaltungsstrukturen werden
von unterschiedlichen Entwicklungen tangiert, die durch internationale politische und wettbe-
werbsbedingte Verdnderungen im Wissenschaftsfeld in die einzelnen Organisationen hineinge-
tragen werden (Graf, 2019; Lueg & Graf, 2021; Lueg & Graf, 2022; Lueg, Graf & Powell,
2020). Der Strukturwandel im Wissenschaftsfeld, der sich in einem globalen Wettbewerb zur
Durchsetzung der Interessen und Positionierungen iiber unterschiedliche Kampfe (Bourdieu,
1992; Bourdieu, 1998; Henke, 2019; Lenger & Rhein, 2018) um Studierende und Wissenschaft-
ler:innen sowie qualifizierte Fachkrifte zeigt, betrifft zunehmend auch das Allgemeine Personal
in Universititen. Trotzdem ist das Allgemeine Personal in Universititen, im Gegensatz zum

Wissenschaftlichen Personal, eine wenig erforschte Gruppe.
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Fiir das Management bedeutet das, sich auf diese externen Faktoren auf der einen Seite
einzustellen und gleichzeitig interne Anspriiche und Erwartungen der Mitarbeiter:innen mit dif-
ferenzierten Bediirfnissen zu beachten. So sind Themen wie Digitalisierung und Diversitidtsma-
nagement nach auflen in Bezug auf ,,Kund:innen* umzusetzen sowie intern in Bezug auf kom-
plexe Prozesse, wie die Arbeitsgestaltungsmallnahmen, anzuwenden. ,,Mobiles Arbeiten* ist
eine Maflnahme, die den Flexibilitdtserwartungen des Allgemeinen Personals und gleichzeitig
dem Thema Inklusion entgegenkommt. Gleichzeitig ermoglichen die Flexibilisierung von Ar-
beitszeit und Arbeitsort der Universitét sich als attraktive Arbeitgeberin zu présentieren und
Personalbindung iiber Commitment zu erreichen. Bei der Ermoglichung von Mobilem Arbeiten
sind der Zweck, der Auftrag sowie die Ziele einer Universitit als Ganzes ausschlaggebend fiir
die Gestaltung interner Prozesse und Strukturen um gute Studien-, Forschungs- und Arbeitsbe-
dingungen zu gewihrleisten.

Die genannten personalpolitischen Herausforderungen sind bereits langer im Fokus der
untersuchten Hochschule und flexibles Arbeiten wird in diesem Zusammenhang bereits seit
mehreren Jahren fiir unterschiedliche Beschiftigungsgruppen, wie Expert:innen im IT-Bereich,
Fiihrungskréfte sowie Personen mit Betreuungspflichten und Menschen mit Behinderungen,
umgesetzt. Die Covid-19-Pandemie ist ein Beschleuniger des Prozesses der Umgestaltung der
Arbeitsorganisation. Das im Bereich der Hochschulforschung, konkret im Verwaltungsbereich
angesiedelte Projekt untersucht die Auswirkung mobilen Arbeitens auf unterschiedlichen Ebe-
nen. Analysiert werden Diversitdt, Differenzziechungen und Inklusion innerhalb arbeitsorgani-
satorischer Verdnderungen, um damit eine Forschungsliicke im Wissenschaftsfeld, speziell der
Wissenschaftsverwaltung, zu schlielen.

Die Organisationskultur im Management- und Verwaltungsbereich von Universitdten
ist gekennzeichnet durch spezifische Hierarchisierungsprinzipien, die institutionelle und insti-

tutionalisierte Macht, gebunden an Positionen - Biirokratieprinzip - auf der einen Seite (Bour-
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dieu & Wacquant, 2006; Graf, 2019; Weber, 1930) und die feldspezifische Bedeutung von wis-
senschaftlichem Kapital, als kulturelles und symbolisches Kapital des Erkennens und Anerken-
nens, auf der anderen Seite, zeigen (Barlosius, 2012; Bourdieu, 1983; Hiither & Kriicken,
2013). Dieses System der unterschiedlichen Aspekte der Hierarchisierung erzeugt verschiedene
Formen der Grenzsetzungen iiber Kontrolle und Disziplinierung seitens des Hochschulmana-
gements, aber ebenso seitens des akademischen Feldes. In diesem Zusammenhang wird im vor-
liegenden Paper der Forschungsfrage nachgegangen, wie sich flexible Arbeitsformen im admi-

nistrativen Bereich auf Chancen und Risiken fiir Frauen mit Betreuungspflichten auswirken.

2. Methodischer Rahmen

Das Forschungskonzept lehnt sich an die Grounded Theory (Charmaz, 2014; Hiilst,
2013; Mey & Mruck, 2011) an, um ,,Theorien iiber die soziale Wirklichkeit zu entwickeln, die
den Kontakt zur Datenbasis nicht verlieren und die einen sozialen Sachverhalt unter Bezug auf
seine Bedingungen (die Aktionen und Interaktionen durch die er konstruiert wird) und die aus
ithm sich ergebenden Konsequenzen verstindlich machen konnen.* (Hiilst, 2013, p. 281) Der
Vorteil liegt in der Variation und Anpassungsmoglichkeit an Situationen bzw. spezifischen Er-
fordernissen, die sich aus dem Kontext ergeben, und gleichzeitig der Moglichkeit der Schwer-
punktsetzung sowie Kombination mit anderen Verfahren. Das Ziel der Begleitstudie macht es
zudem notwendig, eine enge ,,Ndhe zur Erfahrungsrealitdt und insbesondere ihren situativen
und strukturellen Kontexten* (Hiilst, 2013, p. 283) zu behalten.

Das Sample besteht aus Mitarbeiter:innen und Fiithrungskréften des Allgemeinen Per-
sonals aus allen organisationalen Bereichen mit Erfahrungen im Mobilem Arbeiten vor der
"Corona Pandemie" von 2002 bis 2020. Die Gruppe ist Teil eines Pilotprojektes, welches der
Implementierung von allgemeinen Vereinbarungen zu Mobilem Arbeiten vorstand. Fast alle

Teilnehmer:innen des Pilotprojektes sind Teil der vorliegenden Studie. Somit wurden 43 nar-
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rative Interviews im Zeitraum von Oktober 2020 bis Dezember 2020 gefiihrt. Dabei wurde the-
oretisches Wissen weitgehend ausgeblendet um moglichst unbeeinflusst an den Forschungspro-
zess heranzugehen.

Im Sample befinden sich 34 Frauen und 9 Minner, die bis auf eine Person alle in unbe-
fristeten Vertragsverhidltnissen beschiftigt sind. Weiter differenziert setzt sich das Sample aus
16 Vollzeitbeschiftigten und 27 Teilzeitbeschiftigten zusammen bzw. aus 29 Mitarbeiter:innen
und 14 Fiihrungskréften. Die inhaltliche Ausrichtung der Interviews umfasst Erfahrungen vor
und wihrend der Corona-Pandemie, inklusive der jeweiligen Herausforderungen auf unter-
schiedlichen Ebenen wihrend der Lockdowns sowie die Einbettung individueller Bediirfnisse
und Wiinsche fiir die Zukuntft.

Die Analyse erfolgte schrittweise. Erste Kodes sind nah an den Daten entwickelt. So-
bald sich Muster herausgebildet haben, werden Kodes mehrfach vergeben. So zeichnen sich
besonders dominante Themen und Dimensionen ab. Dementsprechend sind auch die ersten In-
terviews kleinteiliger kodiert und zum Teil in einem weiteren Schritt wieder mehr zusammen-
gefasst. Parallel wird mit Memos und Reflexionen gearbeitet um auch latente Sinnstrukturen

besser erfassen zu konnen.

3. Ergebnisse
Als eine zentrale Dimension im Forschungsprozess ist die Konzeptualisierung von Zeit
in Verbindung mit den Themen ,,Kontrolle* und ,,Vertrauen* zu sehen. Aufgrund der Beson-
derheit der Erfahrungen des Samples zum Mobilen Arbeiten werden Erkenntnisse zur Flexibi-
lisierung der Arbeitsgestaltungsmalinahmen vor der Corona-Pandemie, wéhrend dieser (vor al-
lem im Kontext mit Lockdowns) und den Erwartungen an die zukiinftige Situation (mit orga-

nisationsweiten Regelungen) erfasst, wie Abbildung 1 zeigt.
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Abbildung 1 Zeitsteuerung durch organisatorische Strategien und Instrumente

Individuelle Keine formalen Kopkrgte
Regelungen Regelungen organisationale
Regelungen
Vertrauen Kontrolle
vor Covid 19 wahrend Corona-Lockdowns 2020 nach Corona-Lockdowns
*  Arbeitszeitregelungen sehr * Alle Mitarbeiter:innen * Implementierung von
flexibel: Vereinbarung arbeiteten im Homeoffice Softwareldsungen zur

zwischen Filhrungskraft und Arbeitszeitkontrolle

¢ Vollige Freiheit in der
Mitarbeiter:in 8

Gestaltung der Arbeitszeit * Spezifische organisatorische
+  Keine digitale Zeitkontrolle - , Zeitregelungen fiir mobiles Arbeiten
g *  Teams koordinierten sich fiir besondere Arbeitnehmergruppen
*  Kontrolle der Arbeit Giber selbst

inhaltliche Kriterien * Ricknahme der ,Zeitfreiheit”

Anmerkung: In Anlehnung an die GWO-Prdsentation 2022, von Hermann & Claes, 2022.

Vor der Corona-Pandemie (erste betrachtete Phase) ist es nur in Ausnahmeféllen mog-
lich mobil zu arbeiten. Arbeitsplatz ist generell die Organisation, mobiles Arbeiten wird in ein-
zelnen Fiéllen, z.B. nach der Elternkarenz, angeboten. Jeder Fall ist individuell. Die jeweilige
Fiihrungskraft muss zustimmen. Wesentlich fiir eine vertragliche Regelung zum Homeoffice
(jetzt Mobiles Arbeiten) ist das bereits vorhandene Wissen der Mitarbeiter:in {iber organisatio-
nale Prozesse und eine bereits erfolgte professionelle Einbindung in die Universitit sowie ein
zugeschriebener Expert:innenstatus. Organisationale Zielstellung ist die Verfligbarkeit qualifi-
zierter Arbeitskrifte. Auf individueller Seite ging es hauptsidchlich um die Vereinbarung von
Familie und Arbeit bei gleichzeitiger Erhéhung des 6konomischen Kapitals.

Die Abbildung 1 zeigt, dass wahrend des ersten Jahres der Corona-Pandemie (zweite
betrachtete Phase) jegliche Regelungen informell innerhalb der Teams getroffen werden. Der
Handlungsspielraum der Teams erweitert sich Richtung Selbstorganisation, um die inhaltlichen
Anforderungen an den universitdren Alltag zu bewéltigen. Im Zuge der Digitalisierung der Pro-
zesse werden Softwareldosungen gefunden, um die Teamarbeit Ende des Jahres 2020 (dritte be-

trachtete Phase) wieder zeitlich besser zu koordinieren. Die Universitdt verabschiedet eine
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hochschulinterne Policy zum Mobilem Arbeiten, die nun allen Mitarbeiter:innen des Allgemei-
nen Personals ermoglicht mobil zu arbeiten. Dabei konnen sie, in Absprache mit der jeweiligen
Fiihrungskraft, zwischen zwei Modellen — eines mit fixen Tagen und eines mit flexiblen Tagen
—wihlen. Damit in Verbindung stehende Ergebnisse sind Erwartungshaltungen wie es nach der
Corona-bedingten Ausnahmesituation, mit der neu eingefiihrten Policy, weitergeht.

Ein spezifischer Fokus in der Auswertung liegt auf Frauen mit Betreuungspflichten, da

sie auch die Mehrheit des Samples darstellen.

Vor-Covid 19: Individuelle Unabhdngigkeit in der Gestaltung und Einteilung der Arbeits-
aufgaben
Frauen mit Betreuungsaufgaben ohne Fiihrungsverantwortung berichten von mehreren
Vorteilen. Die informelle Regelung in Abstimmung mit der:dem Vorgesetzten zeigt sehr viel
Vertrauen in die Person und die Arbeitsleistung. Die sich daraus ergebene Flexibilitdt im Home-
office ermdglichte eine Anpassung an den familidren Rhythmus.
,,Dass ich mir meine Zeit besser einteilen kann. Ich muss dazu sagen, ich habe zwei
Kinder. Das war fiir mich auch der ausschlaggebende Grund, warum ich Homeoffice
in Anspruch genommen habe. Weil das natiirlich viel leichter ist, mit den Anspriichen,
die man mit Kindern hat, hier ein bisschen flexibler zu sein. Die Kinder in die Schule zu
bringen, dann zu Hause zu arbeiten, sie wieder abzuholen. Also das funktioniert deutlich

besser. Und meine Leistung hat auch hier nicht nachgelassen.“ (I 25, 6)

Das schlechte Gewissen gegeniiber den (Kinder-)Betreuungsverpflichtungen wird redu-

ziert. Bezahlte Arbeit, Familien- und Haushaltarbeit konnen miteinander verbunden werden.
»Man kann sich seine Zeit flexibler einteilen. [...], zu Mittag schnell mit den Kindern
irgendwie Mittag zu essen und sich dann wieder in seine Arbeit reinzuhdngen oder viel-

leicht auch mal bestimmte/ ein bisschen, keine Ahnung, z.B. an einem Tag wie heute dann
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halt jetzt um fiinf oder etwas noch irgendwie rauszugehen, ein bisschen Frischluft zu
schnappen und sich halt dann noch mal hinzusetzen und/ Also ich finde, man holt einfach

mehr Quality Time dabei raus.* (I 17, 34)

Aufgrund der Flexibilitdt konnte die Wochenarbeitszeit erhoht werden, damit einher
ging die Verbesserung des Einkommens und die Moglichkeit zur Altersvorsorge.
., Und ich bin jetzt 40 Stunden, mit 40 Stunden zuriickgekehrt. Und das wdre bei mir, wenn

ich nicht Homeoffice machen konnte, ansonsten nicht gegangen.*“ (I 1, 22)

Durch die Selbstgestaltung des Arbeitsalltages fiihlen sich die interviewten Frauen ge-
siinder, gliicklicher, zufriedener und (intrinsisch) motivierter. Sie berichten iiber ihr Commit-
ment zur Organisation, auch aufgrund fehlender digitaler Kontrolle und selbstbestimmter Zeit-
einteilung. Die Leistung hat sich nicht verringert, sondern eher erhoht.

,,aber ich mache einfach irrsinnig viel. D.h. ich glaube, dass objektiv betrachtet habe ich
eigentlich einen sehr hohen Output. Ich will mich jetzt nicht loben, aber ich glaube es ist
eh viel und trotzdem habe ich immer das Gefiihl, es ist zu wenig. Ich muss zeigen, dass

ich da eh brav war.” (143, 70)

Nachteile ergeben sich aus der fehlenden Sichtbarkeit der Arbeit gegeniiber Vorgesetz-
ten und Team, was zu einer Mehrarbeit fiihrt. Teilweise werden Sichtbarkeitsstrategien genannt,
die den individuellen Leistungsdruck reduzieren.

,,Und da habe ich diesen Druck z.B., dass ich mich sehr oft dabei ertappe, dass ich z.B.
zdhle, wie viele E-Mails ich heute geschrieben habe und dass ich schaue, ob ich in der,
am Anfang meiner Arbeitszeit E-Mails geschrieben habe und am Ende, damit man sieht,
dass ich von 8 bis 17 Uhr gearbeitet habe. Oder wenn ich freitags z.B., wenn dann wenig

los ist und ich bin im Homeoffice und es eigentlich nichts zu tun, dann kann ich natiirlich,
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ich arbeite dann schon, weil ich ja vielleicht etwas plane oder etwas entwickle, aber nie-
mand sieht es. D.h. ich bemiihe mich dann am Freitag, doch noch ein E-Mail rauszuschi-

cken, damit alle sehen wie, man ist da. (I 43, 28)

Auch fiihrt die privilegierte Stellung, im Homeoffice zu arbeiten, zu Spannungen im
Team und Neiddebatten. So wird von Beweispflicht und Arbeitsdruck hinsichtlich Leistungs-
erbringung gesprochen.

, Aber der Druck, den man sich selber macht, der ist natiirlich trotzdem enorm hoch.

Weil man mochte natiirlich nicht diejenige sein, die in der Arbeit nachldsst und mochte

wahrscheinlich im Homeoffice noch mal doppelt beweisen, dass man das alles schafft.

(11,24)

Weibliche Fiihrungskréifte mit Kindern berichten ebenfalls von dem Vorteil der Erbrin-
gung von Arbeitsleistung bei gleichzeitiger Organisation der Familienarbeit. Als Nachteile wer-
den die Sichtbarkeit und die Angst vor dem fehlendem Eingebundensein in organisationale
Prozesse erwéhnt. Finanzielle Aspekte spielen keine Rolle. So wird die Arbeitszeit reduziert
und die ,,bezahlte Arbeitszeit* fiir die Anwesenheit vor Ort genutzt. Homeoffice wird fiir zu-
sdtzliche unbezahlte Arbeit verwendet, um das Arbeitspensum zu schaffen.

,,Na ja, ich habe immer schon zu Hause gearbeitet, weil ich bin offiziell fiir eine gewisse
Stundenanzahl angestellt. Also ich war bei meinem Sohn damals tiberhaupt nicht in Ka-
renz, ich bin zuriickgegangen direkt nach dem Mutterschutz, da war er ein paar Wochen
alt und damals mit 20 Stunden offiziell und das waren eben, es war immer so, dass diese
Teilzeit, die ich gehabt habe, war die, die ich im Biiro war und dariiber hinaus habe ich
halt sehr viel mehr gearbeitet, weil das in meiner Funktion einfach gar nicht anders geht
und insofern habe ich immer eigentlich, seitdem die Kinder da sind, habe ich eigentlich

immer zuhause gearbeitet. “ (I 14, 173-186)
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Wiihrend der Corona-Lockdowns: Stirkung des Teamzusammenhaltes

Wihrend die individuellen informellen Losungen zum mobilen Arbeiten vor der
Corona-Pandemie eher zu Vorteilen auf individueller Ebene sorgten und auf der Teamebene
fiir negative gruppendynamische Effekte verantwortlich waren, dndert sich dies wahrend der
ersten Phase der Corona-Pandemie und des Lockdowns. Durch die Selbstkoordination der
Teams wird der Teamzusammenhalt gestiarkt und es kommt zu einer Anerkennung der Mitar-
beiter:innen mit Homeoffice-Erfahrung. Mitarbeiterinnen mit Homeoffice-Erfahrungen sind in
dieser Situation erfahrener, flexibler und belastbarer. Ein schnelles Reagieren auf Verédnderun-
gen ist moglich, da die Selbstorganisation der Arbeit und die Verkniipfung mit Familien- und

Hausarbeit zum Teil bekannt sind.

Fiihrungskréfte vermitteln im Interview allerdings auch ihre Unsicherheit liber die Aus-
wirkungen des flexiblen Arbeitens:

,Und im SAP, ich habe dann natiirlich geschaut, ist das System verfiighar, wer ist ge-

rade im System, wer arbeitet gerade. Und das ist wirklich schlimm. Ja, weil du hast

dann gesehen, die Leute sind manchmal um fiinf Uhr in der Friih drinnen. Und manche

sind um zehn, elf am Abend auch noch drinnen.* (1 23, 13)

Erwartungshaltung Nach-Lockdown-Situation: Formale Regelungen
Negativ wirkt sich die Angst vor der Riicknahme der Maflnahmen zum selbstbestimm-
ten Arbeiten durch die Organisation nach Ablauf der Corona-Ausnahmeregelungen aus.
,Also das ist fast mein grofstes Thema im Moment, dieses/diese im Lockdown, diese
Freiheit, ja, die jeder glaube ich sehr genossen hat - sich da wieder zu beschrdinken. * (I

29, 95)
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Interviewteilnehmer:innen berichten, dass auch die Kolleg:innen zukiinftig flexibel ar-
beiten wollen. Die Organisation vermittelt iiber die Fiihrungskréfte das Gefiihl des Kontrollver-
lustes. Die Bedeutung einer Wichtigkeit eine Kernzeit wird hervorgehoben, wie die folgende
Aussage einer Flihrungskraft zeigt:

., Zu sagen, flexible Arbeitszeit, mobiles Arbeiten ja, aber es gibt eine Kernzeit, in der
muss ich erreichbar sein und in der Zeit muss ich antworten. Und das kann nicht so sein,
dass ich sage, ich habe jetzt eine 6-Stunden-Arbeitszeit und die kann ich zwischen 8 und
20 Uhr machen, wann immer ich will. Dann funktioniert es nicht. Das ist nicht Fairplay.
Also es muss nach wie vor eine definierte Zeit geben, wo man sagt, zwischen 9 und 12
Uhr ist auf jeden Fall Présenz im Arbeitsmodus. Wenn du dann zwei Stunden irgendwann
nachholst oder irgendwann machst am Abend, ist das auch okay. Also ich glaube, dieses

Modell miissen wir dann auch so vorsehen und auch dann so leben.* (I 23, 34).

Die Vorteile formaler Vereinbarungen fiir alle Personen beim Allgemeinen Personal in
der betrachteten dritten Phase (Anpassung nach Lockdown) bestehen in der offenen Informa-
tion und Kommunikation der Regelung zum Mobilen Arbeiten. Die klaren Regelungen umfas-
sen, wie bereits erwihnt, zwei Modelle, die alle Mitarbeiter:innen beantragen konnen. Generell
fiihren diese Regelungen zu einer Attraktivitétssteigerung als Arbeitgeberin sowohl nach innen
als auch nach auflen. Nach auBlen auch aus Nachhaltigkeitsaspekten, wie dem Wegfall von

Auto-Fahrtzeiten.

4. Diskussion
Jede Phase hat ihre kritischen Punkte. Als Nachteile in der ersten Phase werden Kate-
gorisierungen gesehen, also die Differenzierungen zwischen den Mitarbeiter:innen, wer mobil
arbeiten darf und wer nicht. Wihrend des Lockdowns ist es das Gefiihl der Kontrolle {iber di-

gitale Medien sowie die damit vermittelte stindige Erreichbarkeit, die zu einer Zeitverdichtung,
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hiufigeren Unterbrechungen der Arbeit und des konzentrierten Arbeitens flihren. Letzteres wird
eigentlich grundsétzlich als groBBer Vorteil eines mobilen Arbeitstages gesehen. In den Erwar-
tungshaltungen zur Umsetzung der Policy wird generell eine geringere Flexibilitdt in den orga-
nisationalen Rahmenbedingungen angesprochen.

Flexibles Arbeiten verbunden mit dem Thema Inklusion vor allem von Frauen mit Be-
treuungsverpflichtungen ist mit Widerspriichen verbunden. Generell zeigen alle beschriebenen
Phasen — vor und wihrend der Coronazeit — dass Frauen mit Kindern universitiare Regelungen
zum Homeoffice bzw. zum Mobilen Arbeiten fiir die Vereinbarung unterschiedlicher Rollen
nutzen. Gleichzeitig ist diese geschlechtstypische Aufteilung der Familien- und Berufsarbeit im
hohen Malle vom gesellschaftlichen Kontext abhéngig. Der betrachtete dsterreichische Kontext
weist darauf hin, dass die Vereinbarkeitsthematik ein Frauenthema ist. Die kulturelle Pragung
definiert das geschlechtsspezifische Rollenverstindnis (Heteronormativitét). Flexible Arbeits-
modelle fithren zu einer Verstiarkung traditioneller Geschlechterrollen, auch die Regelungen
zum Mobilem Arbeiten orientieren sich an diesen bindren Geschlechterannahmen.

Bereits vor der Pandemie wurde die Flexibilitdt der Arbeitszeit und des Arbeitsortes von
Frauen genutzt, Arbeit, Familie und Haushalt zu verbinden. Dabei zeigen sich zwei unterschied-
liche Tendenzen: Zum einen eine Begrenzung des individuellen Karriereraums, da aufgrund
der hohen Arbeitsbelastung die Zeit flir die eigene Karriere und soziale berufliche Netzwerke
fehlt. Das wird u.a. {iber die Arbeitszeitreduktion bei weiblichen Fiihrungskraften mit Kindern
deutlich. Aus diesen ungleichen Karrierevoraussetzungen ergibt sich wiederum ein ungleicher
Lohn (Grimshaw & Rubery, 2015; Strunk & Hermann, 2009).

Auf der anderen Seite wird deutlich, dass die in der ersten Phase vor der Covid 19-
Pandemie beschriebenen individuellen Aushandlungen und die damit verbundenen individua-
lisierten Losungen sehr viel Vertrauen zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter:in vorausset-

zen. Uber selbstbestimmte Entscheidungen, individuelle Kontrolle der Ergebnisse und Zeitsou-
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verdnitit wird der Tatigkeitsspielraum erhoht (Ulich, 1972). Selbstbestimmung in der Arbeits-
ausfiihrung ermdglicht Empowerment, ebenso wie die Moglichkeit, mehr Stunden zu arbeiten
und 6konomisches Kapital zu akkumulieren (Bourdieu, 1983).

Gleichzeitig zeigen die Projektergebnisse die dynamische Anpassung der Kontrollin-
strumente in biirokratischen Systemen. Digitale Formen der Kontrolle fiihren zu einer Stabili-
sierung bestehender Herrschaftsverhiltnisse (Chung et al., 2020). Eine Flexibilisierung der Ar-
beit hinsichtlich Zeit und Raum ermdéglicht Miittern eine grofere gesellschaftliche und organi-
sationale Teilhabe, die durch eine stirkere Steuerung bzw. Begrenzung von Arbeitszeit und
Arbeitsort verloren gehen kann. Dariiber hinaus sind Frauen mit Kindern tendenziell mehr von
Zeitarmut betroffen.

Bei der Umsetzung von Mobilem Arbeiten als Flexibilisierungsinstrumentarium ist aus
diesem Grund eine Beachtung der geschlechtsspezifischen Strukturierung der Zeit und ge-
schlechter-differentes Zeitbewusstsein organisationsseitig notwendig. Gleichzeitig konnte ei-
ner Kategorisierung von Miittern entgegengewirkt werden, wenn flexibles Arbeiten generell fiir
alle Gruppen in der Organisation ohne enge Vorgaben und zeitliche Kontrolle ermdglicht wird.
Um Fiihrungs- und Organisationskulturen zu verdndern und Inklusion von Personen mit unter-
schiedlichen Bediirfnissen zu erreichen, ist Flexibilitdt in Verbindung mit Vertrauen notwendig,
sowie sollte Kontrolle nicht iiber Anwesenheit, sondern iiber Inhalte und Arbeitsgestaltung,
geregelt werden. In diesem Zusammenhang ist die Einbindung ins Wissenschaftsfeld von Be-
deutung, vor allem im Sinne der Selbstorganisation der Arbeit: ,,Ein hochschulspezifischer Ha-
bitus konnte ... als »funktionales Instrument zur Erreichung des Betriebszwecks durch Um-
wandlung duBerer Kontrollvorgaben und Verhaltensregeln in eine interne Verhaltenssteue-

rung« dienen. (Janning, 2004, p. 106, in: Graf, 2019, p. 100).
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Coding gender?

Zu den Chancen und Herausforderungen von technischen Losungen fiir

diversititsgerechte Stellenanzeigen?

Katja Dill, Helena Mihaljevi¢, Ivana Miiller und Aysel Yollu-Tok

Abstract

Mit der Digitalisierung der Arbeitswelt werden zunehmend digitale Losungen einge-
fiihrt, die eine geschlechtergerechte Personalgewinnung fordern sollen. In diesem Beitrag be-
trachten wir aktuelle technologische Ansitze zur Erkennung und Korrektur geschlechtsbezoge-
ner Zuschreibungen in deutschsprachigen Stellenausschreibungen. Trotz gemeinsamer theore-
tischer Bezugspunkte in der Forschung zu Geschlechterstereotypen und Sprache unterscheiden
sich die Anwendungen signifikant hinsichtlich der Bewertung von Ausschreibungstexten. Wir
erortern Herausforderungen bei der Operationalisierung sozialpsychologischer Erkenntnisse in
Software und diskutieren, welchen Beitrag solche Technologien zur Reduktion geschlechtsspe-

zifischer Ausschliisse in Auswahlprozessen leisten konnen.

With the digitalization of the world of work, digital solutions are increasingly being
introduced to promote gender-equitable recruitment. In this paper, we consider current techno-
logical approaches for detecting and correcting gender-based attributions in German-language
job postings. Despite common theoretical references in research on gender stereotypes and lan-

guage, the applications differ significantly with respect to the evaluation of job posting texts.

2 Dieser Beitrag ist eine iiberarbeitete, gekiirzte Fassung unseres Beitrags ,,Geschlechterstereotype decodieren? Ein Blick auf
Technologien fiir geschlechtergerechte Stellenanzeigen® aus dem Schwerpunktheft Digitalisierung der Arbeitswelt der ZDfm
— Zeitschrift fiir Diversitétsforschung und -management, 1-2022, S. 8-21. https://doi.org/10.3224/zdfm.v7i1.02. Die empiri-
sche Analyse, auf die hier verwiesen wird, ist Gegenstand des Artikels (Mihaljevic¢ et. al., 2022) Towards gender-inclusive
job postings: A data-driven comparison of augmented writing technologies. PLoS ONE 17(9): ¢0274312.
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0274312
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We discuss challenges in operationalizing social psychological findings in software and discuss
what contribution such technologies can make to reduce gender exclusion in selection pro-

CECSSES.

1. Einleitung

Mit der digitalen Transformation der Arbeitswelt bekommt die Verlagerung von Perso-
naleinstellungsprozessen auf digitale Technologien eine neue Qualitét. Im vorliegenden Beitrag
betrachten wir digitale Technologien zur Erkennung und Korrektur geschlechtsbezogener Zu-
schreibungen in Stellenausschreibungen. Stellenanzeigen gehen mit einer Selbstbewertung ein-
her: Arbeitssuchende schitzen ihre Eignung fiir eine Stelle ein, indem sie die formulierten An-
forderungen mit der Wahrnehmung ihrer Eigenschaften und Kompetenzen vergleichen (Walker
& Hinojosa, 2013). Insofern kommt der sprachlichen Gestaltung von Stellenanzeigen eine
wichtige Bedeutung zu: Je héher die wahrgenommene Ubereinstimmung zwischen den formu-
lierten Stellenanforderungen und den personlichen Féhigkeiten und Eigenschaften ausfillt,
desto wahrscheinlicher ist es, dass sich die arbeitsuchende Person bewirbt (Hentschel & Hor-
vath, 2015). Jede fiinfte Stellenanzeige im deutschsprachigen Raum birgt Diskriminierungsri-
siken, da sprachliche Formulierungen und implizite Bilder so gewéhlt werden, dass sich unter-
reprasentierte Bevolkerungsgruppen nicht bzw. weniger angesprochen fiihlen (ADS, 2018).
Weitere Studien im deutschsprachigen Raum zeigen, dass Stellenanzeigen insb. geschlechts-
spezifische Diskriminierungsrisiken aufweisen (Bauhoff & Schneider, 2013; Koch, 2012). So
bestimmen auch 15 Jahre nach Einfiihrung des AGG noch sehr hiufig weiblich bzw. mannlich
konnotierte Zu- und Einschreibungen die Ausrichtung von Stellenanzeigen, wodurch die ge-
schlechtsspezifische Segregation auf dem Arbeitsmarkt verstiarkt wird. Haben Frauen eine ge-
ringere Identifikation bzw. Passung mit einer mannlich konnotierten Stellenausschreibung,

schitzen sie die Stelle fiir sich selbst als weniger attraktiv ein (Damelang & Riickel, 2021).
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Vor diesem Hintergrund bietet eine Reihe von Technologien ein automatisiertes Scree-
ning von Texten auf mogliche geschlechtsspezifische Ausschliisse an. Einige davon machen
explizit Vorschldge zur Ersetzung entsprechender Begriffe. Die Angebote reichen vom Durch-
suchen der Texte nach Wortern in manuell erstellten Wortlisten bis hin zum Einsatz komplexer
Algorithmen.

Wir gehen hier der Frage nach, welchen Beitrag solche Technologien zur Reduktion
geschlechtsspezifischer Ausschliisse in Auswahlprozessen leisten konnen. Im Rahmen des vom
IFAF Berlin geforderten interdisziplindren Forschungsprojekts ,,Divers-AITechHR*, das sich
mit den Auswirkungen intelligenter Technologien auf die betriebliche Auswahl beschéftigt, ha-
ben wir vier technologische Losungen auf dem deutschsprachigen Markt anhand von 160.000
Stellenanzeigen untersucht (Mihaljevi¢ et. al., 2022). Dabei zeigte sich, dass die Technologien
zu teils sehr unterschiedlichen Einschédtzungen gelangen, trotz Gemeinsamkeiten in ihren wis-
senschaftlichen Beziigen. Aufbauend auf der empirischen Analyse? skizzieren wir die den tech-
nologischen Losungen zugrundeliegende sozialpsychologische Forschung und diskutieren die
praktischen Schwierigkeiten bei der Ubersetzung wissenschaftlicher Befunde in Technologie.
Daran anschliefend geben wir Impulse fiir die Nutzung technologischer Losungen in der HR-

Praxis sowie zum Forschungsdiskurs zu Gender, Diversity und Technologie.

2. Stellenausschreibungen: Sprache macht Geschlechterstereotype macht Sprache
Geschlechtsbezogene Stereotype enthalten deskriptive und préaskriptive Annahmen dar-
iiber, wie Frauen und Minner seien und welche Eigenschaften sie besidflen sollten. Frauen wer-
den Eigenschaften wie uneigenniitzig, emotional und empathisch zugeschrieben, die sich ,,in

den Konzepten der Wiarme oder Expressivitit” (Eckes, 2008, p. 179) zusammenfassen lassen.

3 Die empirische Analyse ist in folgendem Beitrag zu finden: (Mihaljevi¢ et. al., 2022) Towards gender-inclusive job pos-
tings: A data-driven comparison of augmented writing technologies. PLoS ONE 17(9): e0274312.
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Mainner seien bspw. dominant, kompetitiv, durchsetzungsfihig — Konzepte einer ,,(aufgabenbe-
zogenen) Kompetenz oder Instrumentalitét (Eckes, 2008, p. 179). Die damit angesprochene
Unterscheidung der Big Two (Paulhus & Trapnell, 2008; Sczesny et. al., 2019) geht auf Bakan
(1966) zuriick und spiegelt die Idee wider, dass es zwei grundlegende Ausrichtungen im
menschlichen Leben gibt: das Streben nach Individualitidt oder Verwirklichung der eigenen
Ziele (agency) und das Streben nach sozialen Beziehungen (communion). Solche Zuschreibun-
gen und Erwartungen gehen als Fremdzuschreibung von der Gesellschaft aus, konnen aber auch
zu einem inneren Verhaltensmuster von Menschen werden und somit die Selbstwahrnehmung
beeinflussen (Schneider-Diiker & Kohler, 1988; Wood & Eagly, 2009).

Geschlechterstereotype fiihren zu geschlechtsbezogener Arbeitsmarktsegregation: So
werden Ménnern entsprechend den agentisch wahrgenommenen Charakterziigen eher Fiih-
rungspositionen zugesprochen (Eagly & Karau, 2002) — die sog. vertikale Segregation. Frauen
werden aufgrund kommunaler Charakterzuschreibungen stirker mit der Sorge- und Hausarbeit
verbunden (Croft et. al., 2015); folglich sind Frauen v.a. in Berufen der Pflege, Erziehung, Rei-
nigung oder einfachen Biirotitigkeiten vertreten — die sog. horizontale Segregation (Achatz,
2018).

Die kommunalen bzw. agentischen Zuschreibungen zu einzelnen Berufen und Hierar-
chieebenen spiegeln sich in Stellenausschreibungen wider. Zahlreiche Studien untersuchten die
Wirkung von Geschlechterstereotypen in Stellenanzeigen. Gaucher et. al. (2011) fanden unter
Laborbedingungen heraus, dass ménnlich konnotierte Worte wie dominant oder kompetitiv
Frauen davon abhalten wiirden, sich zu bewerben. Weitere Studien zeigen, dass Frauen seltener
beabsichtigen sich auf ménnlich konnotierte Stellenanzeigen zu bewerben, bspw. auf Stellen-
angebote mit flexiblem Stundenlohn (Flory et. al., 2015). Damelang und Riickel (2021), die
224 weibliche Erwerbstdtige zur Gestaltung und Attraktivitdtseinschitzung von Stellenanzei-
gen befragt hatten, zeigen, dass geschlechtersensible Berufstitel sowie stereotyp weibliche For-

mulierungen sich positiv auf die Bewertung von Stellenausschreibung auswirken.
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Es wird deutlich, dass Sprache Bilder und (geschlechtsspezifische) Wirklichkeiten kon-
struiert (Semin, 2000) und dass eine geschlechterinklusive Sprache, bspw. in Bezug auf Perso-
nenbezeichnungen, auch im Arbeitskontext eine gro3e Rolle spielt. Letztlich zeigen zahlreiche
Studien, dass eine geschlechtergerechte Formulierung von Stellenanzeigen relevant fiir den Ab-
bau herrschender struktureller Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt ist (Fiitty et. al., 2020;

Prout at Work, 2019).

3. Technologien stufen geschlechtsbezogene Ausschlusspotenziale in Stellenanzeigen
unterschiedlich ein

Im Juli 2020 identifizierten wir im Rahmen einer umfassenden Recherche vier Techno-
logien auf dem deutschsprachigen Markt, die geschlechtsspezifische sprachliche Ausschliisse
in Stellenanzeigen erkennen. Bei den ausgewédhlten Technologien handelt es sich um ein frei
zugéngliches Angebot sowie drei proprietiren Technologien, welche die geschlechterbasierte
Sprachanalyse als ein Teil-Modul einer umfassenderen HR-Software anbieten.

Allen technologischen Losungen dient der Big-Two-Ansatz als Ausgangspunkt zur Ope-
rationalisierung geschlechtsbezogener Zuschreibungen, wie in Kapitel 2 skizziert. Die Arbeit
von Gaucher et. al. (2011) stellt einen gemeinsamen Referenzpunkt fiir alle untersuchten Tech-
nologien dar, da die Autor:innen bestehende Listen kommunaler und agentischer Worter (Bem,
1974; Bartz & Lydon, 2004; Rudman & Kilianski, 2000) zusammenfiihrten und die bis dahin
umfangreichste einschldgige Sammlung, bestehend aus 42 agentischen und 40 kommunalen
Wortern bzw. Wortstimmen erstellten. Ebenso bewerten alle Anwendungen den eingegebenen
Ausschreibungstext hinsichtlich dessen Attraktivitét fiir Frauen, sowohl mittels einer groben
Klassifizierung wie z.B. als “vorwiegend kommunal (stereotyp weiblich)” als auch granularer
— durch die Hervorhebung der als weiblich bzw. ménnlich konnotiert identifizierten Worter
oder durch die Berechnung einer aus dem Verhiltnis der jeweiligen Wortgruppen abgeleiteten

Zahl.
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Neben den Wortlisten von Gaucher et. al. (2011) greifen manche Technologien jedoch
auf andere sozialpsychologische Ansitze und dazugehdrige sprachliche Operationalisierungen
zuriick. Dariiber hinaus verwendet jede der Anwendungen ein anderes Verfahren, um die Wor-
ter der jeweiligen Kategorien zu identifizieren und gegeneinander zu rechnen. Um die Vorge-
hensweisen im Detail empirisch nachzuvollziehen, haben wir die Bewertung von rund 160,000
aktuellen Stellenanzeigen durch die vier Technologien analysiert und miteinander verglichen.
Die Jobangebote stammen von den Plattformen Jobportal der Bundesagentur fiir Arbeit (BfA)
als generalistische und 6ffentliche Plattform, ausbildung.de als spezialisierte und privatwirt-
schaftliche Jobborse, und Google Jobs als Metasuchmaschine fiir Stellenangebote. Die Aus-
wertungen durch die Technologien wurden entlang von drei Dimensionen verglichen: (1) an-
hand der zugewiesenen (Geschlechter-)Kategorien, (2) anhand der berechneten numerischen
Scores und (3) auf der Ebene der extrahierten Ausdriicke.

Zu jeder der drei Analysedimensionen haben wir verschiedene Metriken berechnet und
visualisiert (Mihaljevi¢ et. al., 2022); so haben wir beispielsweise fiir die Ebene der Geschlech-
terkategorien, welche die Technologien den Texten zuweisen, die Anteile sowie die Uberein-
stimmung pro Text verglichen. Insgesamt ldsst sich feststellen, dass entlang jeder Dimension
die jeweiligen Technologien zu unterschiedlichen Einschitzungen der jeweiligen Texte kom-
men. Wihrend beispielsweise die 6ffentlich zugidngliche Anwendung den Grofteil der Texte
als weiblich konnotiert eingestuft hat, zeigen zwei der proprietiren Angebote eine entgegenge-
setzte Verteilung.

Ein weiterer interessanter Aspekt ist die Einschdtzung von Texten als “neutral”. Alle
untersuchten Technologien ordnen einen — wenn auch geringen — Anteil der Texte in diese
Kategorie ein. Neutralitdt wird jedoch in keinem Fall als eine eigenstdndige Kategorie verstan-
den, die sich durch geschlechterinklusive Sprache auszeichnet, sondern als ,,Ausbalancieren‘
zwischen den Worten der beiden Geschlechterkategorien. Worter werden nicht explizit als ,,ge-

schlechtsneutral*“ gekennzeichnet.
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4. Herausforderungen technologischer Operationalisierung und Automatisierung

Wie Pietraszkiewicz et. al. (2019) diskutieren, variieren die Worterbiicher zu Agency
und Communion zwischen den zahlreichen sozialpsychologischen Studien, es gibt keine stan-
dardisierten Wortlisten, auf welche alle zugreifen konnen. Somit sind Entwickelnde entspre-
chender Software darauf angewiesen, Forschungsliteratur selbst zu sichten und zu beurteilen.
Es wird deutlich, dass bereits die Identifikation weiblich bzw. ménnlich konnotierter Begriffe
kein Automatismus ist und stark von menschlicher Bewertung und ggf. strategischen Entschei-
dungen abhiingt. Uberdies wurden viele der verwendeten Studien in englischer Sprache durch-
gefiihrt. Fiir die deutschen Anwendungen werden die mit agentischen und kommunalen (oder
anderen adressierten) Merkmalen assoziierten Worter 1.d.R. direkt iibersetzt und dabei Wort-
stimme und Fragmente nach Ermessen angepasst.

Insgesamt gilt auBerdem zu beachten, dass die meisten sozialpsychologischen Arbeiten
nicht darauf abzielten, beliebige Stellenanzeigen zu prozessieren und zu analysieren. Oftmals
wurden in experimentellen Studien Texte gezielt manipuliert und die Wirkung dieser sprachli-
chen Verdnderungen auf Proband:innen gemessen. Gaucher et. al. (2011) gruppierten in ihrer
Untersuchung reale Stellenanzeigen nach dem Anteil agentischer oder kommunaler Begriffe;
damit nahmen sie (implizit) eine Bewertung des Wordings ganzer Texte vor. Dieses Vorgehen
setzen die Anbietenden im Kern zwar auch um, jedoch entsteht durch die Anwendung komple-
xerer Formeln eine weitere Differenzierung zwischen den Technologien. Die Entscheidung,
einzelne Ausdriicke geméf der angeblichen Signifikanz im Sinne vorliegender Forschung zu

gewichten, ist ein Beispiel fiir die Moglichkeiten unterschiedlicher Operationalisierung.
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5. Diskussion und Ausblick

Wir haben vier auf dem deutschsprachigen Markt verfiigbare Technologien zum Auf-
decken geschlechtsspezifischer Ausschlussrisiken bei der Personalgewinnung analysiert. Alle
vier operationalisieren (hdufig die gleiche) sozialpsychologische Forschung und gelangen dabei
zu unterschiedlichen Bewertungen einzelner Texte. Dies unterstreicht die Bedeutung der tech-
nischen Umsetzung und zeigt, dass sich sozialpsychologische Forschung keinesfalls direkt in
Technologie iibersetzen lasst. An jeder Stellschraube — von der Auswahl und Bewertung der
Forschungsliteratur iiber die Spezifikation von Formeln fiir Scores und Kategorien bis hin zur
Aufbereitung der Informationen fiir Anwender:innen — werden Entscheidungen durch Men-
schen getroffen. Bei Uberlegungen zum Einsatz der Technologien in der Personalauswahl-Pra-
xis empfehlen wir entsprechend, darauf zu achten, dass Expert:innen an der Entwicklung betei-
ligt sind; die Ideen hinter der zugrundeliegenden Forschung sowie die technische Umsetzung
fiir die Nutzer:innen transparent gemacht werden; die algorithmische Verarbeitung angemessen
und zweckmaBig ist; die Grenzen der Anwendung aufgezeigt werden; und die Technologie in
einem Umfeld, das dem eigenen dhnlich ist, umfassend evaluiert wurde. Bisher liegen keine
wissenschaftlichen Effektstudien vor, die es ermdglichen, die Leistung dieser und dhnlicher
Tools in realen Bewerbungsprozessen zu beurteilen.

Positiv zu betonen ist, dass der Einsatz solcher Technologien in Unternehmen eine Mog-
lichkeit bieten kann, bestehende geschlechtsbezogene Strukturen zu hinterfragen und sich mit
moglichen Ausschlussrisiken auseinanderzusetzen — speziell in Hinblick auf die Entwicklung
der Kompetenz- und Anforderungsprofile fiir Stellenausschreibungen. Solche Tools konnen ein
Bewusstsein fiir die Macht der Sprache schaffen und helfen, sprachbezogene Exklusionswir-
kungen zu iiberpriifen. Die Nutzung konfrontiert Rekrutierende mit geschlechtsspezifischen

Zuschreibungen im (Arbeits-)Alltag und veranlasst sie bestenfalls dazu, Auswahlprozesse in-
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klusiver zu gestalten. Allerdings muss der Einsatz solcher Technologien mit der Unternehmens-
strategie bzw. den organisationalen Rahmenbedingungen abgestimmt werden, da sonst das Ri-
siko besteht, dass das Thema Diversity und die damit einhergehende Verantwortung auf Tech-
nologien verlagert wird. So sollte die Aufdeckung geschlechtsbezogener Zuschreibungen nicht
nur automatisiert, sondern auch intern im Personalmanagement reflektiert werden.

Die Forschung zur sprachlichen Reproduktion von Geschlechterstereotypen hat bis dato
noch keine — technologisch gut umsetzbare — Antwort darauf, welche neutralen Begriffe an-
stelle bestimmter médnnlich bzw. weiblich konnotierter Wortern verwendet werden konnten.
Eine weitere Schwéche ist, dass die Begriffe nur dichotom kategorisiert werden und die Texte
lediglich auf Basis des numerischen Verhéltnisses der Begriffe als neutral eingestuft werden,
z.B. wenn die beiden Wortgruppen ausgeglichen sind. Dies ist eine pragmatische Losung, die
wissenschaftlich jedoch nicht untermauert ist und nicht dazu dient, Geschlechterstereotypen
entgegenzuwirken. Zudem perpetuiert die Kategorisierung die Geschlechterdichotomie, da sie
nicht-bindre oder fluide Geschlechter ausschlie3t. Zu betonen gilt, dass Geschlechterrollen im
Wandel sind, sodass auch die geschlechtsbezogene Selbst- und Fremdwahrnehmung eine Ver-
schiebung erfahrt. Trotz der Persistenz von Geschlechterstereotypen zeigt bspw. die Metaana-
lyse von Eagly et. al. (2020), dass insb. agentische Eigenschaften zunehmend differenziert
wahrgenommen werden. Dies deutet auf einen Replikationsbedarf von Studien wie Gaucher et.
al. (2011) hin und konnte eine von vielen Erkldrungen dafiir sein, dass die untersuchten Tech-
nologien zu unterschiedlichen Ergebnissen kommen. Daher wiére weitere qualitative Forschung
zur Plausibilitdtskontrolle der geschlechtsbezogenen Bewertungen wiinschenswert.

Des Weiteren bestehen Forschungsliicken im Hinblick auf interdisziplindre und v.a. in-
tersektionale Zuginge. So sollten weitere Kategorien wie dis/ability, Herkunft oder auch Elita-

rismus aus einer intersektionalen Perspektive bei der Softwareentwicklung beriicksichtigt wer-
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den. Dies setzt jedoch den Zugriff auf Merkmale wie u.a. Gender, Alter und den sozialen Hin-
tergrund der Bewerbenden voraus, was sich allein durch die Gesetzgebung in Deutschland,
insb. das AGG, kaum umsetzen lassen diirfte.

AbschlieBend ist anzumerken, dass der Einsatz der beschriebenen Technologien nicht
die Entscheidung von Menschen ersetzen kann. Eine geschlechtergerechte Stellenausschrei-
bung ist lediglich eine Stellschraube im gesamten Einstellungsprozess. SchlieBlich konnen die
Technologien nicht ein Grundproblem auf dem Arbeitsmarkt 16sen: Personen, die sich nicht
bewerben, obwohl sie fachlich geeignet sind und eine dhnliche Stelle suchen, sind in den Daten

nicht reprasentiert — damit ist der Nutzen solcher Technologien bereits selbst segregiert.
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Perception and knowledge of legal possibilities to address discrimination by highly

skilled immigrants from ex-Yugoslavia countries in Austria and Germany

Ana Nestorovic

Abstract

This research attempts to answer the following questions: 1) What organizational expe-
riences do highly skilled migrants from ex-Yugoslavia countries associate with the perception
of discriminatory treatment in their Austrian and German workplaces? 2) Do these highly
skilled migrants know their basic labor rights, and if so, how does this knowledge influence the
way in which they respond to discriminatory treatment? Currently, there are laws that protect
employees in business organizations; however, those laws are not put into use very often. It is
possible to observe in practice that protection on the grounds of race and ethnicity is not effi-
cient enough. This research is based on my observations as a lawyer, a review of the literature,
and 8 in-depth, semi-structured, open-ended, interviews conducted with highly skilled employ-
ees with an immigrant background from ex-Yugoslavia countries working in Austria and Ger-
many. The first findings show that employees with immigrant backgrounds encounter discrim-
ination in the workplace, both interpersonal and organizational, intentional and unintentional.
Since they do not speak the language of their host country well enough, it is hard for them to
understand their labor rights and use them as protection. This research investigates the connec-
tion between immigrant background, discrimination in the workplace, immigrant employees’

legal knowledge, and their (un)willingness to protect their labor rights.
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Introduction
The research questions of this paper are as follows:

1. What organizational experiences do highly skilled migrants from ex-Yugoslavia coun-
tries associate with the perception of discriminatory treatment in their Austrian and
German workplaces?

2. Do these highly skilled migrants know their basic labor rights, and if so, how does this

knowledge influence the way in which they respond to discriminatory treatment?

There is a significant amount of literature arguing that the most salient type of workplace
discrimination today involves subtle discrimination, interpersonal incivilities, unconscious bi-
ases, and subtle attitudes that are difficult to identify (Rosette, Akinola, Ma, 2018; Marchiondo,
Ran, and Cortina, 2018; King, Colella, Markell, 2018). Some authors emphasize that workplace
discrimination is a product of prejudices and stereotypes, that acts of discrimination are uncon-
scious, and that in most cases people would not act in a discriminatory manner if they were
aware of their misbehavior (Rosette, Akinola, and Ma, 2018).

On the other hand, Risberg and Romani (2022) show that we are facing the reproduction
of structural discrimination, contrary to the research which points to involuntary bias and or-
ganizational limitations in the recruitment of skilled migrants (e.g. Almeida et al., 2019; Crow-
ley-Henry and Al Ariss, 2018; Ghumman and Ryan, 2013; Ogbonna and Harris, 2006). They
argue that migrants are perceived as a threat to “normal” local organizational practices, there-
fore underemployment of migrants can be a way for the organization to protect itself from this
perceived risk.

Risberg and Romani (2022) argue that the ethnic background of employees seemed to

better predict their place in the hierarchy than their education or personality. The studies con-
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ducted in Austria and Germany (Grandner and Gstach, 2015; Weichselbaumer, 2017; Weich-
selbaumer and Schuster, 2021), point to discrimination against ethnic minorities and migrants
in Austria and Germany and show that immigrant background is a cause of wage differences,
and indicate pure discrimination statistically significant that can be interpreted as effective de-
terrence of potential immigrant professionals. Those studies also show that discrimination is
more present in circumstances of more salient migrant backgrounds and that changing personal
names into ones that are more Austrian can help job applicants to enter job positions. As was
found by Biavaschi and colleagues (2017), and Goldstein and Stecklov (2016), for immigrants,
there may be a trade-off between maintaining one’s cultural identity (of which the name is
integral part ) and maximizing one’s labor market opportunities through cultural assimilation.
This research aims to investigate the conclusions by Risberg and Romani (2022) using
in-depth, semi-structured interviews, and attempts to verify if, besides interpersonal uninten-
tional discrimination as highlighted in the literature, in some cases, high-skilled immigrant em-
ployees also identify overt discriminatory treatment in their workplaces. Employers unequally
treat individuals or groups of individuals which belong to and because they belong to the im-
migrant group. As Risberg and Romani (2022) point out, to conditionally enter the labor market,
the entry should be at a lower level for highly skilled immigrants, which seems to be expected

by the mentors and reluctantly accepted by the mentees.

Background section
Discrimination in the workplace is described in the literature at two levels: interpersonal
and organizational. While one group of authors points out the prevalence of interpersonal, un-
intentional, subtle discrimination in the workplace (Rosette, Akinola, Ma, 2018; Marchiondo,
Ran, Cortina, 2018), others stress that structural discrimination is part of the workplace reality

of highly skilled migrants (Risberg & Romani, 2022; Romani, Holck & Risberg, 2019). Rosette,
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Akinola, Ma (2018), Marchiondo, Ran, and Cortina (2018), argue that, in the past, discrimina-
tion in the workplace was characterized by overt exclusion and mistreatment, while discrimi-
nation today is called “modern” and often subtle, covert, and not consciously committed. Overt
discrimination (also termed “formal” discrimination) (Hebl, Foster, Mannix & Dovidio, 2002)
can be characterized by actions such as racial slurs or clear refusal to hire a candidate because
of his/her gender or race is part of the past. Modern (also labeled “contemporary” or “second-
generation”) forms of discrimination (Cortina, 2008; Dovidio & Gaertner, 1998; McConahay,
1986; Swim, Aikin, Hall & Hunter, 1995) is the most prevailing form of today’s workplace
discrimination, and it is unintentional, subconscious, or benevolent. However, recent research
(Risberg & Romani, 2022; Romani, Holck & Risberg, 2019) shows that discrimination in the
workplace can be intentional, based on racial and ethnic grounds.

The skill paradox by Dietz and associates (2015) explains workplace discrimination
against highly skilled migrants at the interpersonal level. The skill paradox explains discrimi-
nation of highly skilled immigrants as a consequence of local recruiters’ evaluation, which
ranks skilled immigrant applicants less favorably than skilled local applicants, but only if these
applicants are qualified for a specific job. It also explains the influence of HRM strategies on
these paradoxical evaluations, examining whether an HRM strategy that emphasizes fit with a
diverse clientele can reduce anti-immigrant biases.

The phenomenon defined by the term “skill paradox™ (Dietz et al., 2015) shows two
different problems with the same result: discrimination of high-skill immigrant workers. The
first situation is called the skill discounting or devaluation-based skill paradox (immigrants’
skills, such as their academic and professional degrees, as well as their work experience, are
unfairly devalued), while the second situation is called the threat-based skill paradox (their

skills are valued, however, viewed as a threat to locals).
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The devaluation-skill paradox or skill discounting (e.g. Li, Gervais & Duval, 20006) is
very frequent with high-skilled immigrants: work experience or diplomas of highly skilled im-
migrant employees are not valued as those of the locals, so immigrants are usually underem-
ployed. OECD and EU (2015) reports show that employed highly skilled immigrants are almost
twice as likely to be overqualified for their job as their native peers. It is both an institutional
problem (e.g. Salaff et al., 2002) and an individual-level phenomenon in the form of prejudicial
biases against immigrant applicants (e.g. Esses et al., 2006).

The threat-based skill paradox defined by Dietz et al. (2015) describes how skilled im-
migrants are less likely to be underemployed even if (or, rather, because) their skills are con-
sidered equivalent to those of the locals. The theoretical background for the threat-based skill
paradox is the social identity theory (SIT; Tajfel & Turner, 1986) which explains in-group and
outgroup dynamics. The sample in this study represents an outgroup, and the local employees
are in-group, and this research is trying to find out how migrant knowledge of basic labor rights
impacts their perception of discrimination in the workplace, and their decision to legally address
discriminatory behavior.

The shortcomings of the skill paradox by Dietz et al. (2015) definition of discrimination
against highly-skilled migrants are clear in Risberg & Romani (2022) research paper based on
the relational theory of risk (Boholm_and Corvellec, 2011). Risberg and Romani (2022) use the
theory of risk (Boholm and Corvellec, 2011) which answers the key theoretical and practical
questions of why and how something is considered a risk, approaching risk as socially con-
structed. They show that the narratives implicitly portray migrants as a threat to local organiza-
tional practices, to what is seen as ‘normal’, and therefore, underemployment of migrants can
be a way for the organization to protect itself from this perceived risk. Dietz et al. (2015) ob-
serve that highly skilled migrants are a threat to organizations and that they face discrimination,

but at a micro-level, or an interpersonal level. Risberg and Romani (2022) go one step further
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and argue that discrimination against highly skilled migrants exists at a meso level and that
discrimination is organizational because highly skilled migrants are perceived as a potential
threat to organizational norms and practices. It shows an organization’s logic protecting corpo-
rate practices seen as ‘normal’ from a perceived disruption that employing highly skilled mi-
grants could possibly cause. They argue that migrant employees in general are perceived as a
threat to “normality” in organizations in both cases when their skills are devaluated and when
they are perceived as competition. These authors point out that organizations discriminate
against employees in an attempt to protect the “normality” of organizations from a perceived
risk (migrant employees who bring elements of uncertainty in the workplace). They also shift
responsibility for discrimination against migrants from recruiters to organizations. They stress
that the organizational perspective on hiring highly skilled migrants is perceived as a threat to
organizational performance and organizational normality.

The employees’ perception of experienced workplace discrimination, and their willing-
ness to address and oppose discriminatory treatment depend on their knowledge of rights and
laws (Hirsh & Louie, 2019). As Felstiner, Abel and Sarat (1980-1981) point out, in order to
take legal action, individuals must name the act as discriminatory, blame their employer, and
formally claim the behavior within the legal system.

Hirsh & Lyons (2010) argue that highly educated workers and those with higher-status jobs
may be most likely to mobilize their legal rights because of their greater knowledge of law and
discrimination.

Kochenov (2018) points out that we can herald only two full-fledged judgments of the
Court of Justice of the European Union (CJEU) concerning the grounds of race and ethnicity,
and two parallel judgments decided on the grounds of religion. It can be explained by situations
that very often affect immigrants: low awareness of legal possibilities to seek judicial redress,

frequently combined with their imperfect knowledge of the official language of procedures,
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which is one of the factors preventing individual plaintiffs from launching a case (Belavusau &
Henrard, 2019).

Hirsh and Louie (2015) also argue that workers pursue litigation as a last resort, after multiple
experiences of bias. Cortina & Kirkland (2018) propose that it is necessary to stretch out the
life circle of employment disputes and look at the events which happened before and after the
discriminatory claim, so we can understand better the mechanism of discrimination. These au-
thors point to the phenomenon of leaving a job position because of acts of discrimination, which
can lead to job segregation, where more attractive job positions become unreachable for minor-

ities because of perceived or experienced discrimination.

Methods

This research uses semi-structured open-ended interviews as a data collection method
to gain a better understanding of the experiences of our respondents. Interviews are appropriate
in this case because they allow us to be open to new, unexpected phenomena, and they offer
detailed descriptions of specific incidents, giving us a better insight into the complexity sur-
rounding such encounters (Kvale, 1996). After we got consent from the participants to audio-
video record the interviews, and use them for scientific research purposes, we asked them three
groups of questions. The analytical technique used in this research is the Thematic Analysis
(TA) (Braun & Clarke, 2012).

The first group of questions posed to the participants followed the research of Van Laer
and Janssens (2011). These questions and themes are more in line with the first research ques-
tion of this article. The respondents are asked things such as how they perceive themselves in
correlation with the co-workers who are at the same organizational level, how they perceive
themselves in correlation with the co-workers who are in a higher position, or with their man-

agers, what the contact with external clients was like, whether they can give an example of
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some pleasant and unpleasant events in the workplace, and finally what their general perception
was of themselves in the workplace, as well as their ethnicity, and their feelings.

The second group of questions posed to the participants contains inquiries about the
participants’ legal knowledge about their basic legal rights in the workplace.

The third group of questions go in line with the second research question and refers to
possible use of rights prescribed by law. More specifically, it asks whether they would file a
complaint against the employer in the workplace, and why, and whether they would file a law-

suit in the court against the employer and why.

Participants

Eight high-skilled employees with an immigrant background from ex-Yugoslavia coun-
tries were interviewed. Six of them are from Serbia, one from Croatia, and one from Slovenia.
Six of them are women, two are men, and three live and work in Austria, while five live and
work in Germany.

The participants are highly educated, seven of them have a Master’s degree, and one
has a Bachelor’s degree, four of them are engineers, one is a high school teacher, one is a re-
cruiter, and one has graduated from a music academy. For the purpose of this paper, the author
uses the definition of highly skilled migrants which refers generally to the stream of migrants,
i.e. foreign workers sharing specific characteristics including the population with secondary
and higher education (Skeldon, 2018; Dumont and Lemaitre, 2005).

To collect interviews, the author used snowball sampling, and convenience sampling,
to get in touch with the participants — the community of engineers who emigrated to Berlin.

The researcher knew some of the participants as professionals from Serbia who had previously
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moved to Berlin to work, and the rest of them are the members of their social circle. The re-

searcher who is currently living and studying in Vienna got in touch with the participants who

are also living and working in Austria.

All interviews were conducted in 2022, in the Serbian language, and lasted from 45 to

90 minutes. The respondents gave their permission to video/record their interviews, transcribe

them, and use the material for the research.

Table 1: Overview of the respondents

Name Gender Home coun- | Host coun- | Education Job
try try position
1. Milica F Serbia Germany Master Architect
2. Petar M Serbia Germany Master Engineer
Marko M Serbia Germany Master High school
teacher
4. Oliva F Serbia Germany Master Softer  de-
veloper
5. Vojka F Croatia Austria Master Assistant
6. Gordana F Serbia Germany Bachelor Recruiter
7. Maja F Slovenia Austria Master Assistance
on the road
8. Snezana F Serbia Austria Master Architect

Notes: to protect the anonymity of interviewers, the names were changed, and job titles stay

vague

Reflexivity and positionality

The researcher who collected and analyzed all data and conducted all interviews is also

a high-skilled migrant from Serbia, so the common language made the interviews easier, and

the respondents felt more comfortable to explain their experiences. Having in mind that the

researcher is also a highly skilled migrant, from the same background as the respondents, that

could cause biases during conducting and analyzing data. The researcher asks herself the fol-
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lowing question: What shapes and has shaped my perspective? and tries to reflex her own pre-
sumptions about research findings and compare them with conclusions from other research ar-

ticles with similar or the same scope of interest.

First findings and discussion

According to the research findings, it is argued that the participants have perceptions
and feelings of being discriminated against in the workplace. Their perception of discriminatory
behavior in the workplace, and their readiness to address discriminatory behavior are condi-
tioned by their knowledge of their labor rights.

In this section, the themes derived from the first group of questions posed to the partic-
ipants associated with RQ1 (What organizational experiences do highly skilled migrants from
ex-Yugoslavia countries associate with the perception of discriminatory treatment in their Aus-
trian and German workplaces?) will be presented:

The participants evaluate and talk about how they feel in the work environment and
describe two different levels of discrimination: the first situation is when they feel interperson-
ally discriminated by their coworkers and associates, and the second situation is when they feel

discriminated by their organization/employer.

Interpersonal discrimination

Interpersonal discrimination is manifested in everyday communication with colleagues;
it is sometimes ambivalent, subtle, where the participants are not sure about intent, and it hap-
pens in everyday communications with other employees.

Oliva: “I remember the feeling, but it was all so subtle that you can't point the finger,

because he is a very intelligent person, and it's more about small words, about cynicism,
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about the way, the way of acting is important, you just feel it through communication,
very much really.”
Language is one of the main causes of discrimination (interpersonal and organizational).
The participants were not perceived as competent enough because their language skills were
not proficient. It is important to point out that their job positions required technical knowledge
and expertise, while the language proficiency requirement was met during the hiring process.
Vojka: “What I would mention as a negative experience is what happened at the begin-
ning of my work, when I met a colleague, who was surprised by my poor knowledge of
the German language and who openly told me that I should take a course, ....it hurt me
personally, and it was a shock. How did she dare evaluate something if I was hired

there, passed HR, passed the interview with the boss?”

Organizational discrimination

Organizational discrimination is systemic and structural, and mostly manifested as un-
deremployment. In this situation, our participants were sure that they were victims of intentional
discrimination only because they were immigrants, and felt used by the employer because of
their status. Nevertheless, the participants voluntarily accepted underemployment.

The majority of the participants were overqualified for their first job positions in the
host country: Milica, who is an architect, was working as a technician: however, her employer
also ordered her to wash the dishes and clean the office. Vojka, who got her Master’s degree in
Vienna, still has the position of an assistant after 15 years of living and working in Austria.

Milica: “I was registered as a technical draftsman and not an architect, and accord-

ingly, I was paid less. To give me a raise, they always conditioned me to pass the next

language level. The harassment I experienced was a consequence of being a foreigner.”
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Snezana: “That architect bureau only had foreigners as employees, and the situation is
still like that, the architect consciously employed foreigners because he knew that for-
eigners give more and ask for less, and he directly used that, and if you are a famous

)

architect, you can choose employees from all over the world, who will work for you.’

The themes from the second and third group of questions (associated with RQ2: Do
these highly skilled migrants know their basic labor rights, and if so, how does this knowledge
influence the way in which they respond to discriminatory treatment?) show whether the par-
ticipants would file a complaint against the employer in the workplace and why, and whether
they would file a lawsuit in the court against the employer and why.

Addressing and responding to discrimination is connected and conditioned by knowing
labor rights and legal possibilities. The first analysis data show that there are two responses to
perceived discrimination: 1) leaving the organization, or 2) relying on labor rights to confront

discriminatory behavior.

Leaving the organization

The majority of the participants states that law and legal disputes in court are too ro-
bust an instrument to address fragile and delicate interpersonal relationships. They explain
that initiation of legal procedure can make the situation in the workplace even worse. Interper-
sonal discrimination in the workplace can be very subtle and ambiguous between employees.
In some situations, the participants were not sure whether they were victims of discrimination
or if they misunderstood certain behavior, whether that was again a product of the language
barrier, or of different cultures and customs.

Our research shows that the majority of employees would rather leave the workplace

or choose positions where they do not expect to encounter discrimination, than file a lawsuit.
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“It is easier to go and find another job than to have a legal battle in court”

Language as the most salient ground for discrimination is very important when it comes
to knowing basic labor rights, responsibilities, and legal protection possibilities. A good
knowledge of the German language is a prerequisite for knowing and understanding labor
rights, and the possibility of finding protection under those rights. Some of our participants did
not know the German language well enough to understand the employment contract or their
rights. , so in that case it is not possible to use legal possibilities and address any kind of work-
place discrimination. Not knowing the language implies not knowing the laws and legal possi-
bilities to protect yourself in the workplace.

Petar: “When concluding the employment contract, I was not fully aware of my rights

and obligations, the employment contract was on one paper. I was interviewed, and

my German was so bad that I did not understand my employment contract. . I don’t
know German labor rights and would not file a complaint or a lawsuit against em-
ployer if someone will offend me verbally. That means that company is not right envi-
ronment for me and a would find another company, because engineers are needed in

Germany, And I would try to find a company where I feel valued and appreciated”

Relying or ignoring legal measures to confront discriminatory behavior

The sample minority stated that they would use legal possibility and address discrimi-
natory behavior. Two of the respondents already addressed discriminatory behavior by filing
complaints on the grounds of discriminatory behavior against perpetrators and started the inter-
nal procedure of protection of their rights. The situation was resolved in a satisfactory manner

to the participants, so they did not continue with the legal procedure by filing a lawsuit before
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the court. In contrast to other participants, they were thoroughly acquainted with their labor
rights, legal possibilities, and were supported to exercise such rights and possibilities.
Oliva: “I reacted immediately even though my visa depended on it, I reported him di-

’

rectly to his superior.’

Discussion

As it has been shown in the literature (Risberg & Romani, 2022; Romani, Holck &
Risberg, 2019) and illustrated by this paper sample, discrimination is associated with highly
skilled immigrant workers, and causes inequality in the workplace. According to the first find-
ings, the participants from this paper are facing interpersonal and structural discrimination
which consequently leads to underemployment. Aldo skill paradox (Dietz et al., 2015) is ex-
plained in literature as a consequence of prejudice behavior of HR; Risberg & Romani (2022)
point out that highly skilled immigrants suffer the consequence of underemployment at the or-
ganizational level, and that are perceived as a risk to organizational “normality”. The interviews
conducted in this paper add another layer to Risberg and Romany (2022) study by pointing out
that the perception of the participants is that their unemployment is a consequence of the em-
ployers’ intention to financially exploit immigrant labor. The interviews from this paper demon-
strate their perception that employers intentionally use the highly skilled migrant workforce by
underemploying them, which means that highly skilled migrant workers are paid less than their
national counterparts, what was also found in Grandner and Gstach (2015) study, and that they
do not have a professional status adequate to their education. Employees do not oppose em-
ployers, and do not use legal mechanisms to confront interpersonal discrimination, because they
do not know their rights, and they do not know the language well enough (Belavusau and Hen-
rard, 2019). Language has a central position as a cause of discrimination. Poor language skills

result in discrimination in the workplace, both interpersonal and organizational, and this is in

82


https://www.cambridge.org/core/search?filters%5BauthorTerms%5D=Uladzislau%20Belavusau&eventCode=SE-AU
https://www.cambridge.org/core/search?filters%5BauthorTerms%5D=Kristin%20Henrard&eventCode=SE-AU
https://www.cambridge.org/core/search?filters%5BauthorTerms%5D=Kristin%20Henrard&eventCode=SE-AU

direct connection with the knowledge of basic labor rights. Risberg and Romani (2022) and the
participants from this paper explain one phenomenon— conditional entry into the labor market
— entry into the labor market at a lower level, which seems to be expected by the mentors and
reluctantly accepted by the mentees.

This paper points out that employees with an immigrant background have several char-
acteristics, which are causally related, intertwined, and influence each other: poor knowledge
of the language; they do not know their rights (as a consequence of not knowing the language);
they are victims of discrimination, underemployed, and they have a different ethnic, religious,
and cultural background.

The participants as highly educated workers should hold higher status jobs and have a
greater knowledge of the law and discrimination (Hirsh & Lyons, 2010); instead, especially at
the beginning of their working career, they are underemployed (Dietz et al., 2015), they do not
have higher status jobs, or a higher status in society.

Their position as migrant workers can be exploited by employers, and the participants
would rather change their jobs than file a legal complaint (Cortina & Kirkland, 2018). They
encounter intentional and unintentional discrimination. Intentional discrimination is a conse-
quence of their immigrant status and the lack of knowledge of the laws and language; in addi-
tion, they feel used, underemployed, and less paid. They fight intentional discrimination by
improving their language and other skills and changing their jobs. Discrimination as a conse-
quence of interpersonal interaction with coworkers, which is more subtle, is hard to be ad-
dressed by the participants because they think that interpersonal work relationships are fragile,
and they think that the law is not a suitable instrument (too robust or rough) for managing it.
Most of the participants say that they would not use legal mechanisms to confront discrimina-
tion. Instead, they would leave job positions and the organization where they do not feel com-

fortable, which can lead to job segregation, and help to maintain a system in which women and
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minorities are paid to avoid discrimination, by giving up the higher salaries in fields or settings

where they do not feel comfortable (Cortina & Kirkland, 2018).

Conclusion and limitations

This article argue that the highly skilled immigrant workforce represents a specific class
of workers in Austria and Germany, with specific characteristics: they do not speak the German
language very well, and they are of a different class, status, ethnicity, religion, and culture.
Those characteristics are causally related, intertwined, and influence each other. The partici-
pants have a poor knowledge of legal possibilities to protect their rights in the workplace,
mostly because of the language barrier, but even when they have been introduced to their legal
possibilities, they choose to change job position rather than to initiate legal proceedings.

The nature of the discrimination encountered by participants from this paper, is both
intentional and unintentional, interpersonal and structural, as well as organizational, and has
underemployment as a consequence.

This article points to the existence of intentional discriminatory acts of employers
against employees. The interviews from this paper demonstrate their perception that employers
intentionally use the highly skilled migrant workforce by underemploying them, which means
that highly skilled migrant workers are paid less, and they do not have a status adequate to their
education. The perception of highly skilled immigrants from this article is that their unemploy-
ment is a consequence of the employers’ intention to financially exploit immigrant labor. This
conclusion is very important from the litigation point of view because if the employee can prove
in the court of law that the discrimination suffered by him/her is a consequence of the intention
of the employer, then the court can convict and punish the employer and order the elimination

of discriminatory actions. However, this research paper, just as the previous ones (Risberg and
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Romani, 2022) shows the existence of the phenomenon of conditional entry into the labor mar-
ket — entry into the labor market at a lower level, expected by the mentors and accepted by the
mentees. In that case, there is no first condition to address workplace discrimination — the em-
ployees’ willingness to address and confront that kind of behavior, and the situation in which
the employees’ ethnic background seemed to better predict their place in the hierarchy than did
their education or personality, has become reality.

This paper is a pilot study for bigger project and has a lot of limitations. The most serious
limitation is the small sample. Only eight participants are not enough to make any general con-
clusions and achieve external validity. There is also a need to include members of other ethnic
groups in this study, as this specific group has many similarities. Future research projects should
be initiated with a significantly bigger sample of people with diverse backgrounds, and in one

host country.
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