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Zu dieser Publikation: 

 

Die Arbeitswelt wird sich in den kommenden ein bis zwei Jahrzehnten 

fundamental verändern. Auf Initiative der Hans-Böckler-Stiftung be-

schreibt die Kommission „Arbeit der Zukunft“ Herausforderungen und 

Perspektiven für die Gestaltung der Arbeitswelt. Im Sommer 2017 veröf-

fentlicht sie ihren Abschlussbericht, der Impulse für die Debatten in Poli-

tik, Gewerkschaften und Unternehmen geben soll.  

 

Das vorliegende Diskussionspapier ist Teil einer Reihe von Papieren, 

die begleitend zur Kommissionsarbeit erscheinen. 
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Einleitung 

„Die Roboter kommen. Ist Ihr Beruf besonders gefährdet?“, so lautet der 

Titel eines Beitrags auf der Website der Hochschule für Wirtschaft Zü-

rich. Es geht um Automatisierung; ein Bild zeigt Roboterarme, die Autos 

montieren. Roboter und Autos, Männer und Maschinen, das sind die Bil-

der, die seit 40 Jahren die Automatisierungs- und Digitalisierungsdebatte 

illustrieren. Bilder, die signalisieren: Es sind Männerjobs, die hier verlo-

ren gehen. Die Pointe ist: Der mit der automatisierten Autofabrik bebil-

derte Beitrag bezieht sich auf eine Rangliste der „Top-Ten der gefährde-

ten Berufe“, erstellt von der Unternehmensberatung A.T. Kearney. Ganz 

oben auf Platz eins der Gefährdungs-Rangliste: Büro- und Sekretariats-

kräfte, auf Platz zwei: Berufe im Verkauf, auf Platz drei: Berufe in der 

Gastronomie. Es handelt sich zu einem überwiegenden um Frauen, die 

in diesen Berufen arbeiten.  

Dennoch stehen im Fokus der aktuell höchst virulenten Debatte über 

Modernisierungsverlierer insbesondere Männer; befeuert doch die Au-

tomatisierung Ängste vor Abstieg und Arbeitslosigkeit offenbar hier be-

sonders. Der Topos vom „zornigen weißen Mann“ beschäftigt das Feuil-

leton ebenso wie die politische Sphäre; Erfolge von rechtspopulistischen 

Parteien in Europa oder der Wahlsieg Donald Trumps in den USA wer-

den in diesem Zusammenhang interpretiert. In diesem Debattenumfeld 

drohen Geschlechterfragen zum „blinden Fleck“ zu werden. Man könnte 

zugespitzt sogar sagen: Wenn Digitalisierung, Feminisierung und Migra-

tion Haupttreiber von Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt sind, dann 

bringen sie in dieser Kombination genau den antifeministischen Reflex 

hervor, den rechtspopulistische Parteien nutzen. Denn ihre Botschaft 

lautet ja unter anderem, dass jetzt mal Schluss sein müsse mit dem 

„Genderismus“; Gleichstellungspolitik wird wahlweise als „staatliche 

Umerziehung“ oder als „Elitenthema“ diskreditiert, womit gleich zwei 

rechtspopulistische Feindbilder bedient werden. Umso wichtiger er-

scheint es, den gedanklichen Kurzschlüssen im Digitalisierungs- und Au-

tomatisierungsdiskurs eine fundierte Analyse entgegenzusetzen, die die 

Geschlechterfragen nicht ausklammert.  

Die Deutungsmaschinerie der Digitalisierung dreht auf Hochtouren. 

Kaum ein Tag vergeht ohne eine Tagung, eine Studie, ein neues Buch 

zur Digitalisierung. Plattformen und Projekte schießen wie Pilze aus dem 

Boden. In zahlreichen hochrangigen Zirkeln (Nationaler IT-Gipfel, Dia-

logprozess Arbeiten 4.0, Bündnis „Zukunft der Industrie“ etc.), wird die 

Arbeit der Zukunft vorgedacht. Zumeist geschieht dies ohne eine explizi-

te Geschlechterperspektive. Im Gegenteil droht in Phasen rasanten 

technologischen Wandels erfahrungsgemäß, dass die angeblich zweit-
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rangige Geschlechterfrage hinter der angeblich erstrangigen Frage der 

Technikgestaltung verschwindet. Dagegen soll in diesem Diskussions-

papier die Perspektive eingenommen werden, dass Gleichstellung gera-

de unter den Vorzeichen der Digitalisierung ein wichtiges Feld zur Ver-

ringerung von sozialer Ungleichheit, zur Stärkung von Gerechtigkeit und 

Demokratie, aber auch zur wirtschaftlichen Nutzung (weiblicher) Res-

sourcen ist. Als Orientierungsrahmen dient uns hier das Leitbild des 

„Erwerb- und Sorge-Modells“, das die Sachverständigenkommission 

zum Zweiten Gleichstellungsbericht (2017) vorschlägt; abgeleitet von ei-

ner „dual earner/dual-carer society“ (Gornick/Meyers 2005), also einer 

egalitären Gesellschaft, in der Menschen jeden Geschlechts im Lebens-

verlauf sowohl einer Erwerbsarbeit nachgehen als auch Fürsorge leisten 

können. 

In diesem Diskussionspapier wird der Versuch unternommen, den 

Blick auf die „Her-Story“ im aktuellen Transformationsprozess zu lenken. 

Das Papier ist ein Diskussionsbeitrag im Kontext der Kommission „Arbeit 

der Zukunft“, die im Mai 2015 von der Hans-Böckler-Stiftung initiiert 

wurde und die vom Vorsitzenden des Deutschen Gewerkschaftsbundes, 

Reiner Hoffmann, und von der Mikrosoziologin Kerstin Jürgens geleitet 

wird. Am 28. Juni 2017 wurde der Abschlussbericht der Kommission 

(Jürgens/Hoffmann/Schildmann 2017, online abrufbar unter: www.arbeit-

der-zukunft.de) veröffentlicht – die Geschlechterperspektive spielt in 

dem Abschlussbericht eine zentrale Rolle. Die Hans-Böckler-Stiftung 

veröffentlicht zusätzlich eine Literaturstudie von Deborah Oliveira von 

der Universität Basel: Das Working Paper beleuchtet die Geschlechter-

frage mit Blick auf die industriellen Revolutionen und großen Technik-

sprünge der Vergangenheit, trägt aber auch die (bislang nur) Spuren-

elemente in der Forschung zusammen, die Hinweise auf die ge-

schlechtsspezifischen Aspekte des fundamentalen Umbruchs auf dem 

Arbeitsmarkt geben, den wir gerade erleben.  

 

Der Blick zurück: Industrielle Revolutionen hatten 
immer Auswirkungen auf die 
Geschlechterverhältnisse 

 

In der ersten industriellen Revolution (Symbole: Webstuhl, Dampfma-

schine) entstand die Fabrik als Arbeitsort. In ihr schufteten Männer und 

Frauen (und leider auch Kinder). Konservative Politiker machten sich 

Sorgen um den Fortbestand von Familie und Vaterland. Sie wollten die 

Frauen zurück ins Haus verbannen und strickten am Mythos der natürli-

chen Bestimmung der Frau zur Mutter. Dieser Mythos entfaltete im Zuge 

der zweiten industriellen Revolution seine volle Wirkung. Die Einführung 
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des Fließbands, die damit einhergehende Produktivitätssteigerung und 

durch Gewerkschaften erkämpfte Lohnsteigerungen ermöglichten den 

männlichen „Familienernährer“ – zuerst als Leitbild, als Massenphäno-

men dann nach dem zweiten Weltkrieg. Frauen wurden auf Kinder, Kü-

che und Kirche reduziert, weibliche Arbeit abgewertet – mit Folgen bis 

heute: Die schlechte Bezahlung typischer „Frauenberufe“ wurzelt hier. 

Zeitgleich mit der dritten industriellen Revolution (Symbole: Computer, 

Mikrochip) begann sich das Familienmodell zu modernisieren – auf den 

Plan trat der Haupternährer mit hinzuverdienender (Ehe-)Frau; seitdem 

hakt die Entwicklung. Frauen stecken in niedrigeren Positionen fest, ar-

beiten häufiger in Teilzeit und in traditionell weiblich konnotierten Beru-

fen. 

Wird nun die vierte industrielle Revolution nicht nur erneut die Pro-

duktionsverhältnisse, sondern auch die Geschlechterverhältnisse aufmi-

schen? Birgt die Digitalisierung das Potenzial, auch Geschlechtergren-

zen zu verflüssigen? Helfen der technologische Fortschritt und die damit 

verbundenen gesellschaftlichen Veränderungen, die geschlechtsspezifi-

sche Segregation auf dem Arbeitsmarkt aufzubrechen? Bedeutet „Arbei-

ten 4.0“ auch „Gender 4.0“? Die Antwort ist ambivalent: Die Digitalisie-

rung bietet Potenziale für mehr Geschlechtergerechtigkeit, wenn der di-

gitale Wandel als sozialer Prozess betrachtet und gestaltet wird. Gleich-

zeitig wohnt ihr auch das gegenteilige Potenzial inne, nämlich, dass sich 

Geschlechterungleichheit verfestigt und sich die Tendenz zur Polarisie-

rung (von Einkommen, Zugängen, Qualifizierung etc.) durchsetzt.  

 

Der Blick ins Jetzt: Digitalisierung wird zumeist als 
His-Story erzählt – die Her-Story fehlt 

 

Im ersten Schritt wird es darauf ankommen, die Geschlechterperspekti-

ve in die Digitalisierungsdebatte einzuschreiben. In den beiden „Großer-

zählungen“, die die Digitalisierungsdebatte dominieren, ist diese Dimen-

sion bislang ausgeblendet. Der erste Diskursstrang kommt aus dem Si-

licon Valley, vorangetrieben wird er von Internetgiganten wie Google, 

Amazon und Facebook; im Zentrum steht der Kult um die Startups und 

die „Garagengründer“ – die männlichen IT-Nerds sind die Helden des 

digitalen Zeitalters. Deutsche Unternehmer, Politikerinnen und Medien-

schaffende pilgern mit einer Mischung aus Furcht und Ehrfurcht ins Si-

licon Valley um zu lernen wie Digitalisierung funktioniert. Der zweite Dis-

kurs ist ein originär deutscher, der inzwischen jedoch weltweit zur 

Kenntnis genommen wird und der das Thema Digitalisierung überhaupt 

erst in das Blickfeld der deutschen Arbeitsmarktpolitik rückte. Dieser 

Diskursstrang firmiert unter dem Titel „Industrie 4.0“ und erzählt im Kern 
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die Export-Erfolgsgeschichte „Made in Germany“ im digitalen Zeitalter 

weiter (Mikfeld 2016). Entsprechend konzentriert sich der Diskursstrang 

auf die technische Weiterentwicklung der deutschen Industrie – es geht 

um Breitbandausbau, cyberphysikalische Systeme und Mensch-

Maschinen-Schnittstellen. Doch dieser Blick ist verengt, und das wird in-

zwischen auch vielen klar. Neben die „First Mover“ im Diskurs sind wei-

tere Akteure in den Digitalisierungsdiskurs eingetreten. Im „Weißbuch 

Arbeiten 4.0“ des Bundesministeriums für Arbeit und Soziales (2016), in 

den Gewerkschaften und in ersten Forschungsprojekten werden gesell-

schaftliche Aspekte der Digitalisierung in den Blick genommen, auch 

Geschlechterfragen beginnen zaghaft, eine Rolle zu spielen. Darüber 

hinaus ist ein dritter Debattenstrang entstanden, der geschlechterpoliti-

sches Potenzial enthält: der Diskurs über „New Work“ und „agile Arbeit“ 

– hier geht es etwa um den Abschied vom Cheftypus des männlichen 

„Alpha-Tiers“, um neue Formen des kooperativen Arbeitens und um Ar-

beitszeitsouveränitäts-Ansätze, die „männliches“ Denken hinterfragen. 

An diese Debatten knüpft die Hans-Böckler-Stiftung unter anderem mit 

dem Ideenwettbewerb „Digitalisierung, Mitbestimmung, gute Arbeit“ an; in 

diesem Cluster werden seit Juni 2017 zahlreiche Forschungsprojekte geför-

dert, die sich der Frage widmen, wie sich der Prozess der Digitalisierung im 

Sinne von Mitbestimmung und guter Arbeit gestalten lässt. Im Gegensatz zu 

den oben erwähnten Diskurssträngen werden hier aber gezielt Machtfragen 

sowie die Rolle der arbeitspolitischen Akteure in den Blick genommen 

sowie politische, gewerkschaftliche und betriebliche Gestaltungsaufga-

ben (nähere Informationen zum Digitalisierungswettbewerb siehe 

https://www.boeckler.de/67477.htm). 

 

Der Blick nach vorne: Wird der technische 
Fortschritt zum gesellschaftlichen Fortschritt? 

 

MacKenzie und Wajcman (1999) schrieben, dass jede neue Technologie 

Anlass sein kann, Geschlechterverhältnisse neu zu verhandeln, Macht-

verhältnisse, Rollenzuschreibungen und Arbeitsteilung zu hinterfragen. 

Das vorliegende Diskussionspapier soll schlaglichtartig beleuchten, auf 

welchen Feldern der digitalen Transformation die Geschlechterfragen 

der Zukunft entschieden werden. Wir können an dieser Stelle nicht den 

gesamten komplexen Zusammenhang von Geschlechterfragen und Digi-

talisierung aufarbeiten – hier bedarf es zukünftiger zusätzlicher Analysen 

und weiterer Forschung. Darum möchten wir uns in diesem Diskussi-

onspapier zunächst auf bestimmte Aspekte konzentrieren, die aus unse-

rer Sicht politisch gestaltet werden können und sollen, dazu gehören 

Aspekte wie die Verbesserung der Work-Life Balance durch flexibles Ar-
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beiten (Kapitel 1), die Gesunderhaltung und Herausforderungen des Ar-

beits- und Gesundheitsschutzes (Kapitel 2), die Plattformisierung und ih-

re gleichstellungspolitische Relevanz (Kapitel 3), die Beschäftigungs-

auswirkungen (Kapitel 4), Veränderungen der Tätigkeiten mit Personen-

bezug (Kapitel 5), Qualifizierungsnotwendigkeiten (Kapitel 6) und die 

Handlungsspielräume betrieblicher Akteure (Kapitel 7). Mit Blick auf die 

Akteure konzentrieren wir uns auf Betriebsräte, Gewerkschaften und 

Staat, auch wenn natürlich im Dreieck „Geschlechterverhältnisse – 

Technik – Arbeitsbeziehungen“ weitere Akteure (z.B. Finanzmarktakteu-

re, zivilgesellschaftliche Akteure etc.) relevant sind, mit denen sich eine 

Beschäftigung lohnt. 

Wir hoffen, mit diesem Diskussionspapier den Blick für die ge-

schlechtsspezifischen Auswirkungen der Digitalisierung zu schärfen, 

Handlungsfelder aufzuzeigen und eine Grundlage für das Weiterdenken 

zu schaffen. 
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1. Wie kann flexibles Arbeiten für die 
Verbesserung der Work-Life Balance 
genutzt werden? 

CHRISTINA KLENNER UND YVONNE LOTT 

 

Die Digitalisierung ermöglicht flexibles Arbeiten in Zeit und Raum besser 

als herkömmliche Technologien. Vor allem Formen wie mobiles Arbei-

ten, Homeoffice und selbstbestimmte Arbeitszeiten sind durch die Ver-

breitung digitaler Kommunikations- und Informationstechnologien einfa-

cher zu realisieren. Sie bieten nicht nur die Chance, die Work-Life Ba-

lance von Beschäftigten zu verbessern, sondern sie haben auch Poten-

zial für mehr Geschlechtergerechtigkeit. Gleichstellungspolitisch wirk-

sam werden können flexible Arbeitsformen über drei Wege: 

– Sie können einen Beitrag zum Schließen der großen Schere zwi-

schen den Arbeitszeiten von Frauen und Männern leisten („Gender 

Time Gap“), 

– sie können die Vereinbarkeit von beruflichen und außerberuflichen, 

darunter familiären, Tätigkeiten verbessern und  

– als indirekte Wirkung kann die mit der Digitalisierung zunehmende 

Normalität flexiblen Arbeitens zur Abkehr von der Präsenzkultur bei-

tragen (Carstensen 2015), die bisher Menschen ohne Fürsorgeauf-

gaben begünstigt.  

 

Ein gleichstellungspolitisches Problem besteht heute in der großen 

Schere bei der durchschnittlichen Arbeitszeitdauer von Frauen und 

Männern („Gender Time Gap“). Denn diese Schere ist für Entgeltun-

gleichheit von Frauen und Männern, für mangelnde Repräsentanz von 

Frauen in Führungspositionen und unzureichende Altersabsicherung 

vieler Frauen mit verantwortlich. Ein Weg, um längere Arbeitszeiten für 

Frauen möglich und vereinbar zu machen, könnte sein, selbstbestimm-

tes und mobiles Arbeiten an mehr Arbeitsplätzen zu ermöglichen. Auch 

in Dienstleistungs- oder Handwerksberufen, die Präsenz erfordern, kön-

nen bestimmte Anteile der Arbeit aus dem betrieblichen Zusammenhang 

herausgelöst werden und zuhause oder unterwegs erledigt werden (Ko-

ordination von Kundenterminen, Kommunikation mit Kunden, Dokumen-

tation und Abrechnung).  

Der ungleichen Verteilung von Haus- und Sorgearbeit sollte aus einer 

gleichstellungspolitischen Perspektive entgegen gewirkt und partner-

schaftliche Aufteilung der bezahlten wie der unbezahlten Arbeit als poli-

tisches Ziel verfolgt werden. Durch mobiles und selbstbestimmtes Arbei-
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ten kann grundsätzlich die Vereinbarkeit verschiedener Lebensbereiche 

gefördert werden. So können bei der Arbeits- und Arbeitszeitgestaltung 

auch die Zeitstrukturen der Haus- und Fürsorgearbeit besser berück-

sichtigt werden. Beide Lebensbereiche – Beruf und außerberufliches 

Leben – auszubalancieren kann gerade mit Formen des mobilen Arbei-

tens und mit mehr Selbstbestimmung über Zeit und Ort des Arbeitens 

mit weniger Nachteilen für Frauen verknüpft sein. Auch können Männer 

mit flexiblen Arrangements die häusliche Arbeit besser integrieren. Ver-

fügen sie über Optionen der Arbeitszeitgestaltung, gibt das mehr Raum 

für partnerschaftliche Aushandlungen.   

Die Verbreitung digitaler Kommunikations- und Informationstechnolo-

gien kann zur Normalität flexiblen Arbeitens und der Abkehr von der 

Präsenzkultur beitragen. Auch heute schon weit verbreitete Formen fle-

xibler Arbeitszeitgestaltung wie Teilzeitarbeit können dann unter Um-

ständen von dem Kulturwandel profitieren. Sie können Auftrieb erhalten, 

indem sie nicht mehr stigmatisiert werden, weil es normal wird, ver-

schieden zu arbeiten und nicht immer am Arbeitsplatz präsent zu sein.  

Eine Verbesserung der Work-Life Balance wird allerdings nur unter 

zwei Bedingungen erreicht: Erstens müssen durchaus gegebene Risiken 

vermieden werden, beispielsweise die der weiteren Entgrenzung, Ar-

beitsintensivierung und Zusatzbelastung durch ständige Erreichbarkeit 

(vgl. Kapitel 2). Zweitens müssen der Einsatz der neuen digitalen Tech-

nologien und die konkrete Ausgestaltung von flexiblen Arbeitsformen 

bewusst auf gleichstellungspolitische Ziele ausgerichtet werden. Ihre 

Nutzung im Beschäftigteninteresse muss gewollt sein. 

 

Eine geschlechtergerechte und sozialverträgliche 
Gestaltung von Flexibilität: Fallstricke beachten! 

 

Für eine geschlechtergerechte und sozialverträgliche Gestaltung von 

Flexibilität gilt es, zwei wesentliche Fallstricke zu beachten, damit sie 

sich nicht mit unerwünschten Nebenfolgen paart.  

Zum einen ist auf der Grundlage der ungleichen Verteilung von Haus- 

und Sorgearbeit zwischen Frauen und Männern eine geschlechtsspezifi-

sche Nutzung flexibler Arbeitsarrangements, auf die zahlreiche Studien 

hinweisen (Lott 2015b; Schiemann et al. 2006), auch künftig bei neuen 

Arbeitsformen infolge der Digitalisierung zu erwarten.  

Zum anderen ist für Geschlechtergerechtigkeit von immenser Bedeu-

tung, dass Beschäftigte nicht weiterhin Barrieren bei der beruflichen 

Weiterentwicklung erleiden, wenn sie im Betrieb weniger präsent sind 

oder sich selbst Arbeitszeitgrenzen setzen, etwa indem sie in ihrer Frei-

zeit trotz Smartphone nicht erreichbar sind oder ihre Flexibilität für au-
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ßerberufliche Angelegenheiten nutzen. Dieser Aspekt ist in gleichstel-

lungspolitischer Hinsicht zentral, da Frauen sehr viel häufiger Karriere-

nachteile durch flexibles Arbeiten erfahren als Männer. Selbst bei ver-

gleichbarer Leistung wird ihnen häufig ein geringeres Arbeitsengage-

ment unterstellt (Leslie et al. 2012). So sind selbstbestimmte Arbeitszei-

ten für Frauen – anders als für Männer – nicht mit Einkommenszuwäch-

sen verbunden (Lott und Chung 2016). Frauen werden zudem negativer 

als Männer bewertet, wenn sie im Homeoffice arbeiten (Munsch 2016). 

Geschlechtsbezogene Stereotypisierungen sind kein mit der Digitalisie-

rung neu entstandenes Phänomen. Es besteht aber die Gefahr, dass die 

neuen Formen des Arbeitens wiederum mit geschlechtsspezifischen 

Auf- und Abwertungen und Hierarchisierungen einhergehen, wenn dem 

nicht bewusst entgegengesteuert wird. 

 

Digitaler Wandel im Bildungsbereich 

 

„Im Bildungsbereich eröffnen neue Kommunikationsmöglichkeiten den 

Studierenden oder Eltern neue Handlungsspielräume. Für die Lehren-

den führt dies schnell zu einer Verdichtung der Arbeitszeit. Die 

WhatsApp-Nachricht eines besorgten Elternteils am späten Abend oder 

die nächtliche Kommunikation Studierender in lernbasierten Online-

Foren drängen auf zeitnahe Rückmeldung der Lehrkraft. Die Grenzen 

von privater Lebens- und beruflicher Arbeitszeit verschwimmen damit 

immer mehr. Insbesondere für Frauen, die Familie und Beruf mit Ar-

beitszeiten im eigenen Zuhause vereinbaren, bürgt diese Entwicklung 

die Gefahr dauerhafter Entgrenzung. 

Mit dem digitalen Wandel geht aber auch die enorme Herausforderung 

einher, bisherige Unterrichtsinhalte völlig neu zu präsentieren und hin-

sichtlich der Lehr- und Lernmethoden technisch immer auf dem neues-

ten Stand zu sein. Das gilt nicht nur für den Unterricht in weiterführen-

den Schulen und im MINT-Bereich, sondern für alle Schultypen, die 

frühkindliche Bildung und den gesamten Fächer-Kanon. Die Erwar-

tungshaltung gegenüber den Kolleginnen (und Kollegen) ist sehr hoch; 

sie brauchen Angebote und Freiräume, um sich weiterentwickeln und 

qualifizieren zu können.“ Janina Glaeser, Referentin für Frauenpolitik 

beim GEW-Hauptvorstand 

 

Flexibles Arbeiten für (möglichst) alle 
Beschäftigtengruppen  

  

Um die Fallstricke bei der Verbreitung digitaler Kommunikations- und In-

formationstechnologien und bei der Implementierung mobilen Arbeitens 
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in den Betrieben zu vermeiden, sollte für (möglichst) alle Beschäftigten-

gruppen flexibles Arbeiten gewollt sein. Bisher ist flexibles Arbeiten in 

Raum und Zeit das Privileg ausgewählter Beschäftigtengruppen, für 

Männer mehr als für Frauen. Insbesondere Beschäftigte in höheren Po-

sitionen haben etwa Zugang zu Homeoffice. Selbstbestimmte Arbeitszei-

ten sind vor allem den Beschäftigten mit umfassenden Führungsaufga-

ben vorbehalten (Lott 2015a). Da Frauen nach wie vor seltener als Män-

ner auf Führungspositionen arbeiten (Holst und Kirsch 2016), haben sie 

weniger Zugang zum selbstbestimmten Arbeiten als Männer.  

Flexibles Arbeiten in Zeit und Raum lässt sich zwar nicht an jedem 

Arbeitsplatz in gleicher Weise verwirklichen, aber das Potenzial ist heute 

dennoch bei weitem nicht ausgeschöpft (Brenke 2016). Homeoffice ist 

künftig für Teilbereiche der Arbeit in vielen Berufen auch in mittleren Po-

sitionen realisierbar, für die das heute als undurchführbar gilt. Ziel sollte 

es sein, das flexible, selbstbestimmte Arrangements einem möglichst 

großen Anteil von Beschäftigten (Frauen wie Männern, Hoch- ebenso 

wie Mittel- und Geringqualifizierten) zu Verfügung stehen.  

Es sollten für die jeweiligen Spezifika der Tätigkeiten passende Kon-

zepte erarbeitet werden. Insbesondere Effekte auf bessere Chancen-

gleichheit von Frauen und Männer werden sich nicht im Selbstlauf ein-

stellen. Die Digitalisierung wird heute aus verschiedenen Motiven heraus 

eingeführt, etwa zur Steigerung der Produktivität und Wettbewerbsfähig-

keit. Wenn die Chancen für die Work-Life Balance und die Gleichstel-

lung der Geschlechter zur Geltung gebracht werden sollen, gilt es für die 

Interessenvertreter/innen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die 

Gestaltungschancen aktiv zu nutzen. Alte, traditionelle Arbeitsformen 

angesichts von durchaus gegebenen Risiken zu verteidigen birgt die Ge-

fahr, dass allein die Arbeitgeber die Definitionsmacht über Formen und 

Konsequenzen mobilen Arbeitens haben. 
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Wie lassen sich Digitalisierung und mobiles 
Arbeiten im Betrieb geschlechtergerecht 
gestalten?   

 

Damit Beschäftigte von den Potenzialen digitalen Arbeitens profitieren, 

muss die Neuorganisation der Arbeit möglichst von vornherein auch im 

Interesse der Beschäftigten gestaltet werden. Dafür ist die Mitwirkung 

der einzelnen Beschäftigten an der Umgestaltung an ihren Arbeitsplät-

zen, vor allem aber ihre kollektive Interessenvertretung über Betriebs- 

und Personalräte eine entscheidende Bedingung. Möglich sind auch 

Rahmenregelungen in Tarifverträgen, insbesondere was die sozialver-

trägliche Arbeitszeitgestaltung unter Bedingungen flexiblen und mobilen 

Arbeitens angeht.  

Aushandlungen zwischen individuellen Beschäftigten und Führungs-

kräften oder Arbeitgebern versprechen am meisten Erfolg, wenn sie 

durch tarifvertragliche Regelungen gestützt und durch Betriebsvereinba-

rungen konkretisiert werden. Der gesetzliche Anspruch allein, so wichtig 

er ist, reicht in Betrieben oftmals nicht aus, um Barrieren für eine Wähl-

barkeit der Arbeitszeiten zu verhindern. Vorherrschende Arbeitsplatz-

normen, nach denen Beschäftigte nur dann als ideal gelten, wenn sie 

den Beruf vor alle übrigen Lebensbereiche stellen, (überlange) Vollzeit 

arbeiten und stets im Betrieb präsent sind (Klenner und Lott 2016), soll-

ten daher durch neue Arbeitszeit- und Präsenznormen ersetzt werden, 

die eine Integration von Erwerbsarbeit und außerberufliche Lebensbe-

reiche ohne zusätzliche Arbeitsbelastungen und Karrierenachteile unter-

stützen. Dafür kann die Digitalisierung unterstützend wirken. Zudem ist 

wichtig, dass in betrieblichen Diskursen gängige Stereotype über Frauen 

und Männer sowie über die vermeintlichen Unterschiede in ihrem Ar-

beitsengagement aufgegeben werden.  

Aber ein Norm- und Diskurswandel allein wird nicht ausreichen, um 

die Chancen digitaler Technologien für mehr Geschlechtergerechtigkeit 

und eine dementsprechende Flexibilität zu nutzen. Die Arbeitsteilung 

und Personalbesetzung sind weitere wichtige Stellschrauben. Stellen 

müssen so gestaltet sein, dass Beschäftigte ihre Flexibilität für die Ver-

einbarkeit von Beruf und anderen Lebensbereichen verwenden können 

anstatt länger und intensiver arbeiten zu müssen, um die anfallende Ar-

beit zu bewältigen. Hier geht es vor allem darum, ob die verlangte Ar-

beitsleistung und Verantwortung mit der vereinbarten Arbeitszeit im Ein-

klang steht. Insbesondere Führungspositionen und die Stellen Hochqua-

lifizierter sind häufig Rund-um-die-Uhr-Stellen, die die Integration von 

Erwerbsarbeit und dem Rest des Lebens erschweren (Klenner und Lott 

2016). Zudem bedarf es ausreichend Personal, um zu vermeiden, dass 
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eine beschäftigtenorientierte Flexibilität nicht durch Mehrarbeit und Ar-

beitsintensivierung bei den flexibel Arbeitenden und bei den Kolleg/innen 

im Team verhindert wird.  

Da häufig auch fehlende Vertretungsmöglichkeiten und verbindliche 

Vertretungsregelungen Barrieren für eine gute Flexibilität der Beschäftig-

ten sind (Klenner und Lott 2016), bietet der digitale Wandel eine weitere 

Chance. Die bessere Dokumentation von Tätigkeiten und Arbeitsschrit-

ten, die für die Digitalisierung an vielen Stellen vorgenommen (werden) 

wird, kann Vertretungen und beispielsweise auch Jobsharing einfacher 

machen. Eine Zerlegung (Dekomposition) komplexer Arbeitstätigkeiten, 

um sie in einen der Digitalisierung zugänglichen Algorithmus zu verwan-

deln, gibt auch mehr Klarheit darüber, wie einzelne Arbeitspakete um-

verteilt werden können, wenn die Tätigkeit nicht mehr in Vollzeit sondern 

mit reduziertem Arbeitszeitvolumen ausgeführt werden soll. Gleiches 

gilt, wenn zeitweilige Auszeiten, wie etwa Eltern-, Pflege- oder Bildungs-

zeiten aufgefangen werden müssen und verschiedene Teilaufgaben auf 

Kolleginnen und Kollegen aufgeteilt werden. Ob dieser Vorteil – größere 

Transparenz über Arbeitsabläufe und Teilaufgaben – aber durch den 

Nachteil aufgewogen wird, dass hier weitere Rationalisierungspotenziale 

schlummern, die zu größerem Druck in der Arbeit führen, das ist gegen-

wärtig nicht auszumachen.  

Aber auch hierbei gilt: die Chancen werden nur dann realisiert, wenn 

flexibles Arbeiten in Zeit und Raum gewollt und gestaltet wird. Das heißt, 

dass das Bemühen um eine sozial verträgliche, menschengerechte Ge-

staltung von Digitalisierung im Beschäftigteninteresse durch Gewerk-

schaften, Betriebs- und Personalräte immer zugleich die Interessen von 

Frauen und Männern im Blick halten muss, wenn nicht die alten Ge-

schlechterungleichheiten mit neuen Vorzeichen reproduziert werden sol-

len.  
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2. Führt selbstorganisierte Arbeit in 
Zeiten der Digitalisierung zu 
gesünderen und besseren 
Arbeitsbedingungen? 

ELKE AHLERS UND YVONNE LOTT 

 

Die weitgehende Vernetzung durch das Internet und die Nutzung mobi-

ler Endgeräte ermöglichen es Beschäftigten, mehr und mehr Arbeiten 

von jedem Ort und zu jeder Zeit erledigen zu können und damit Arbeit 

selbst zu organisieren. In den öffentlichen und politischen Debatten wird 

dabei angenommen, dass das selbstorganisierte Arbeiten zu einer bes-

seren Work-Life-Balance beitragen und die Beschäftigten in Ihrer Ge-

sunderhaltung unterstützen kann. Ob diese Annahmen Bestand haben, 

ist jedoch fraglich.  

Zunächst muss kritisch hinterfragt werden, ob das selbstorganisierte 

Arbeiten durch die Digitalisierung tatsächlich für alle Beschäftigtengrup-

pen selbstverständlich wird. Denn die Digitalisierung befördert sowohl 

das selbstorganisierte Arbeiten als auch die Standardisierung von Ar-

beitsprozessen. Beispiele dieser Standardisierung sind Callcenter oder 

Teile der öffentlichen Verwaltung. Dort werden Arbeitsschritte über 

Softwareprogramme zunehmend kleinschrittig vorgegeben, um von den 

Beschäftigten in vorgegebenen Arbeitsmustern und oftmals engen Zeit-

vorgaben abgearbeitet zu werden. In anderen Arbeitsbereichen wiede-

rum werden die Arbeitsinhalte komplexer und die Anforderungen an Fle-

xibilität, Erreichbarkeit, Qualifizierung und Verantwortungsübernahme 

höher. Hier kann von einer Zunahme selbstorganisierten Arbeitens aus-

gegangen werden. Dies ist vor allem in der Wissensarbeit und in IT-

Unternehmen der Fall. Bei agiler Büroarbeit herrscht sowohl eine Stan-

dardisierung als auch eine höheres Maß an Selbstorganisation vor (Bo-

es et al. 2016).  
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Standardisierung und Automatisierung im Labor und Büro 

 

„In der chemischen Industrie arbeiten viele Frauen als Laborantinnen. 

Versuchsreihen gehören für sie zum beruflichen Alltag. Im Zuge des di-

gitalen Wandels werden die Abläufe solcher standardisierten Anordnun-

gen mehr und mehr automatisiert. In der Folge sind die Kolleginnen im 

Labor weniger mit ausführenden Arbeiten beschäftigt als mit Überwa-

chung und Auswertung - und benötigen andere Qualifikationen als zu-

vor. Müssen die Untersuchungsergebnisse schließlich intern kommuni-

ziert werden, sind noch ganz andere Kompetenzen gefragt. 

Viele Frauen sind auch in der Verwaltung und im Büro tätig. Auch hier 

werden Arbeitsabläufe standardisiert und automatisiert. Jeder kennt die 

automatisch erzeugten E-Mails aus Sicht des Konsumierenden bereits – 

wenn an der Antwort erkennbar ist, dass keine Person mit Menschen-

verstand unsere Nachricht gelesen hat. Dies wird zunehmen. Was das 

für die Anzahl der Beschäftigten in unseren Industrien heißen wird, wis-

sen wir noch nicht. Mit Sorge beobachten wir die Veränderungen in den 

Produktionsbereichen. Wir wissen, dass sich die Anforderungen an die 

Qualifikationen ändern werden.  

Der Zugang zu Bildung ist maßgeblich, um die Beschäftigungsfähigkeit 

für die Zukunft zu erhalten – dies könnte DIE Verteilungsfrage der Zu-

kunft werden.“ Marion Hackenthal, politische Sekretärin in der Abteilung 

Frauen und Gleichstellung der IG BCE 

 

Beide Entwicklungstrends (Standardisierung und selbstorganisiertes Ar-

beiten) gehen häufig mit Arbeitsverdichtung einher (vgl. Boes et al. 2016 

für digitale, aber standardisierte Bürokonzepte; Gerlmaier 2016 für 

selbst organisierte Arbeit im IT-Sektor). Entgegen den Annahmen, die 

Flexibilität, wo immer und wann immer arbeiten zu können, fördere die 

Work-Life Balance und Gesundheit, ist selbstorganisiertes Arbeiten oft-

mals mit Mehrarbeit und Arbeitsintensivierung verbunden (Gregory und 

Milner 2009; Lott 2015; White et al. 2003). Dies ist bedenklich, da eine 

anhaltend hohe Arbeitsintensität und Mehrarbeit ein hohes Gesundheits-

risiko darstellen und Ursachen von Schlafstörungen und dauerhaften Er-

schöpfungszuständen sind (vgl. Akerstedt et al. 2015; Rau et al. 2010). 

Zudem führen Arbeitsbelastung und Mehrarbeit zu Vereinbarkeitsprob-

lemen zwischen Beruf und Privatleben, was wiederum die Gesundheit 

beeinträchtigen kann (Schiemann 2006).  

Dabei sind besonders Männer eine Risikogruppe. Für sie ist selbstor-

ganisiertes Arbeiten im höheren Maße mit Mehrarbeit und einer schlech-

teren Work-Life Balance verbunden als für Frauen (Schiemann 2006; 
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Lott 2015). Frauen nutzen – eher als Männer – selbstorganisiertes Ar-

beiten um Lebensbereiche zu vereinbaren. Da sich erwerbstätige Frau-

en aufgrund ihrer Verantwortung von Haus- und Sorgearbeit in beiden 

Sphären – Erwerbsarbeit und Familie – bewegen, sind sie häufiger 

Grenzgängerinnen und erfahrenere Grenzmanagerinnen als Männer. 

Selbstorganisiertes Arbeiten nutzen sie häufiger als Männer um den Ar-

beitsprozess und die Arbeitsgeschwindigkeit zu gestalten. Das Risiko 

der Mehrarbeit mit selbstorganisierten Arbeitsarrangements ist für sie 

daher geringer.   

Die geschlechtsspezifische Nutzung selbstorganisierten Arbeitens 

bedeutet aber nicht, dass Frauen keine Arbeitsbelastung erfahren. Sind 

Frauen in arbeitsintensiven Jobs tätig, fühlen sie sich häufiger überfor-

dert als Männer. Dies gilt vor allem für Berufe, die wenig selbstorgani-

siertes Arbeiten erlauben, etwa im Sozial- und Erziehungswesen und im 

Gesundheits- und Dienstleistungssektor mit hohem Kundenkontakt 

(WSI-Genderdatenportal 2015). Ein Grund für den höheren Stress durch 

Arbeitsintensivierung kann die Doppelbelastung sein, die Frauen auf-

grund ihrer Haus- und Sorgeverantwortung in arbeitsintensiven Jobs ha-

ben.  

 

Herausforderungen für die Gestaltung 
selbstorganisierter Arbeit 

 

Für die Gestaltung qualitativ guter und gesunder Arbeit ist die Arbeitsin-

tensivierung (vgl. Lohmann-Haislah 2012) durch Standardisierung 

und/oder selbstorganisiertes Arbeiten alarmierend. Zwar ist über den be-

trieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz die Arbeitsintensität formell 

als Belastungsfaktor einbezogen, in der betrieblichen Praxis wird die Ar-

beitsverdichtung aber kaum damit in Verbindung gebracht. Vielmehr 

nehmen Beschäftigte und Betriebsräte den hohen Arbeitsdruck als nicht 

gestaltbaren Sachzwang wahr. Dies hat zur Konsequenz, dass die Be-

schäftigten mit dem hohen Arbeitsdruck allein gelassen werden. Es be-

darf sehr guter (geschulter) Akteure des Arbeits- und Gesundheitsschut-

zes, um hier die gesetzlichen Möglichkeiten (u.a. über Gefährdungsbe-

urteilungen des Arbeitsschutzgesetzes) auszuschöpfen. 

Bisher ist es schwieriger, die Arbeitsintensität in der selbstorganisier-

ten Arbeit zu begrenzen, vor allem dann, wenn es sich um ergebnisori-

entierte Arbeit handelt. Bei ergebnisorientierter Arbeit orientiert sich die 

Arbeitsleistung an einem im Vorfeld inhaltlich und terminlich abgespro-

chenen zu erarbeitenden Endprodukt („Output“). Der Unterschied zu 

herkömmlichen Arbeitsformen besteht darin, dass Arbeit und Leistung 

der Beschäftigten nicht mehr über konkrete und kleinteilige Weisungen 
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des Vorgesetzten bestimmt werden – sondern über zu erbringende Ziele 

und Ergebnisse. Beschäftigte können also in hohem Maße selbst be-

stimmen, wie sie das vereinbarte Arbeitsergebnis erreichen wollen. Vor-

gegeben sind allerdings Rahmenbedingungen, die bei der Zielerrei-

chung zu beachten sind: finanzielles Budget, Personalausstattung und  

gewährter Zeitraum der Zielerreichung. Durch diese Output-Orientierung 

wird die Arbeitszeit als Größe im Arbeitsprozess irrelevant. Ungeplanter 

Mehraufwand geht etwa durch zeitaufwendige und schwierige Koopera-

tionen oder Kundenbeziehungen zu Lasten der Beschäftigten. Dieser 

Mehraufwand war in der ursprünglichen Arbeitsplanung nicht einkalku-

liert und kommt on top auf die vereinbarte Arbeitsleistung und führt dann 

zu einer Arbeitsintensivierung der Beschäftigten.  

Trotz längerer und intensiverer Arbeitszeiten wird selbstorganisierte 

Arbeit von den Beschäftigten grundsätzlich geschätzt, u.a. weil sie 

Chancen auf ganzheitliche Aufgaben und erweiterte Spielräume bietet. 

Darin liegt ein grundsätzliches salutogenes Potenzial, das klassische 

Forderungen arbeits- und gesundheitswissenschaftlicher Forschung er-

füllt. Hier aber erleben die Beschäftigten die Leistungsanforderungen 

und das dazugehörige (individuelle) Grenzmanagement wegen der 

intrinsischen Arbeitsmotivation als besonders subtil und schwierig. Das 

subjektivierte Interesse an der Zielerfüllung und Ergebniserreichung er-

höht zwar die Motivation der Beschäftigten, wirkt aber „zugleich als Mo-

tiv für ein Verhalten, das die eigene Gesundheit gefährdet (etwa durch 

eigenständige Verlängerung der Arbeitszeiten und den Verzicht auf 

Pausen oder krankheitsbedingte Abwesenheit) und bestehende Schutz-

regelungen unterläuft“ (Peters 2011). Insbesondere bei engen Fristen für 

die Ergebnislieferung befinden sich die Beschäftigten in dem persönli-

chen Widerspruch, einerseits gesund bleiben und andererseits hochwer-

tige Arbeitsergebnisse abliefern zu wollen.  

Traditionelle Regulierungskriterien, wie die Einhaltung nötiger Pausen 

oder die Arbeitszeithöchstgrenze, werden von den Beschäftigten unter 

Bedingungen erhöhten Leistungsdrucks weitgehend ignoriert, sie blei-

ben wirkungslos. Eine solche „interessierte Selbstgefährdung“ kann da-

zu führen, eigene gesundheitliche und lebensweltliche Interessen nicht 

nur gegenüber anderen, sondern auch gegenüber sich selbst zu ver-

leugnen. Das Risiko der interessierten Selbstgefährdung ist vor allem für 

Männer groß. Als ungeübtere Grenzgänger, die sich traditionell stärker 

mit Erwerbsarbeit identifizieren als Frauen (Schiemann 2006), sind sie 

für die interessierte Selbstgefährdung empfänglich. Daher bestehen be-

sonders für sie höhere gesundheitliche Risiken mit selbstorganisierten 

Arbeiten. 
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Neue Anforderungen im Bau und der Gebäudereinigung 

 

„In der Bauwirtschaft kann sich durch "Building Information Modeling" 

(BIM) perspektivisch das Bauen grundlegend verändern. Mit Hilfe kom-

plexer Software lassen sich in einem 3-D-Modell Gebäude entwerfen, 

modellieren, simulieren und optimieren - von der Planungsphase über 

die Ausführung bis hin zum Betrieb und einem möglichen Rückbau. 

Dadurch ändern sich die damit verbundenen Berufsbilder, und auch die 

Bewertung von Tätigkeiten muss angepasst werden. Neue Qualifikatio-

nen sind gefordert und insbesondere einfachere Aufgaben fallen weg. 

Für Frauen (und Männer) in diesen Arbeitsbereichen, für Architektinnen, 

Ingenieurinnen, Bautechnikerinnen oder Bauleiterinnen, ist es wichtig, 

durch Schulungen und Weiterbildung in diese Entwicklungsprozesse von 

Anfang an einbezogen zu werden. Darauf zu achten ist sowohl Aufgabe 

der Betriebsräte, wie auch der Kolleginnen selbst, indem sie durch Ei-

geninitiative Chancen zur Qualifizierung nutzen. 

Im Bereich der Gebäudereinigung könnte die Digitalisierung große Rati-

onalisierungseffekte haben: Schon jetzt können Roboter für die gewerb-

liche Reinigung Schmutz erkennen und entfernen. Sie sollen Büroböden 

saugen, Papier entsorgen - und letztlich vor allem weibliche Arbeitskräf-

te ersetzen. Wo weiterhin "von Hand" geputzt wird, sollen kleinere Lö-

sungen die Arbeit effektiver gestalten und könnten in der Folge den Leis-

tungsdruck, der auf Reinigungskräften lastet, weiter erhöhen. Sensoren 

können Bewegungen sichtbar machen und aufzeigen, welche Bereiche 

eines Raumes benutzt wurden und sauber gemacht werden müssen.“ 

Sylvia Honsberg, Bundesfrauensekretärin der IG BAU 

 

Anforderungen an einen Arbeits- und 
Gesundheitsschutz 4.0 

 

Für den Arbeits- und Gesundheitsschutz ist die „interessierte Selbstge-

fährdung“ bei selbstorganisierter Arbeit besonders problematisch, da die 

betroffenen Personen aufgrund ihrer ambivalenten Situation, sowohl für 

ein hochwertiges Arbeitsergebnis als auch für die Erhaltung der eigenen 

Gesundheit verantwortlich zu sein, wenig zugänglich sind. Es fehlt die 

nötige Sensibilisierung für die Zusammenhänge zwischen belastender 

Arbeitsorganisation und der oftmals hohen Eigenverantwortung und den 

daraus entstehenden möglichen gesundheitlichen Risiken. Diese indivi-

duelle Sensibilisierung aber ist – neben weiteren unterstützenden be-

trieblichen Rahmenbedingungen – eine wesentliche Grundvorausset-
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zung, um die Beschäftigten partizipativ an besseren Arbeitsbedingungen 

teilhaben zu lassen 

Vor allem aber müssen die betrieblichen Rahmenbedingungen an 

den digitalen Wandel angepasst werden,  damit sowohl selbstorganisier-

tes Arbeit als auch die Standardisierung von Arbeitsprozessen nicht zur 

Arbeitsintensivierung und damit Arbeitsbelastung führen. Dies ist vor al-

lem für die Gesunderhaltung von Frauen zentral, die häufig aufgrund ih-

rer Doppelbelastung in der Erwerbs- und Haushaltssphäre unter Ar-

beitsbelastung leiden, insbesondere dann, wenn standardisierte Arbeits-

prozesse vorherrschen, die jegliche Form selbstorganisierten Arbeitens 

verhindern.  

Für die betriebliche Gestaltung wird es zukünftig wichtig sein, die je-

weiligen Unternehmenskulturen mit ihren Leistungsanforderungen (als 

Rahmenbedingung der Digitalisierung) aufzudecken, die Verfügbarkeit 

notwendiger Zeitressourcen der Beschäftigten zu thematisieren und so-

ziale Unterstützung sowie Qualifikationsbedarfe z. B. im Grenzmanage-

ment einzufordern. Insbesondere Männer müssen für die gesundheitli-

chen Folgen von Entgrenzung und „interessierter Selbstgefährdung“ 

sensibilisiert werden. Es muss in den Betrieben ausgelotet werden, wel-

ches Maß an selbstorganisierter Arbeit die Gesundheit und Work-Life 

Balance von Beschäftigten tatsächlich unterstützt.   

   

Das Polizeiauto als digitales Büro  

 

„In der Polizei ist aufgrund der föderalen Struktur die Digitalisierung in 

den Ländern und dem Bund unterschiedlich weit fortgeschritten. Lang-

fristig wird jeder Funkstreifenwagen ein mobiles Büro sein, dass u.a. mit 

einem Tablet ausgestattet werden soll, um Verkehrsunfälle, Strafanzei-

gen, Ordnungswidrigkeitenanzeigen und ähnliches direkt vor Ort auf-

nehmen zu können. Der Arbeitsplatz Funkstreifenwagen wird dadurch 

eine noch größere Bedeutung erlangen. Was auf der einen Seite vorteil-

haft erscheint, da Betroffene nicht unmittelbar die Polizeiwache zur An-

zeigenerstattung aufsuchen müssen, hat aber durchaus Nachteile für die 

Kolleginnen und Kollegen im Einsatz- und Streifendienst. Sie versehen 

ihre Dienstschicht dadurch fast ausschließlich im Außendienst, da die 

„Büroarbeit“ im Streifenwagen erledigt werden kann. Die Enge eines 

durch Ausrüstungsgegenstände vollgepackten Dienstkraftfahrzeuges, 

der Straßenlärm, die Witterungsbedingungen z.B. im Winter u.v.a.m. 

stehen dem konzentrierten Bearbeiten von komplexen Sachverhalten 

diametral entgegen. 

Aber auch der Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen der Dienstschicht 

wird dadurch beeinträchtigt, da der Austausch von wichtigen Informatio-
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nen in den Hintergrund tritt. Insbesondere der Polizeidienst ist durch 

Teamarbeit und direkte Kommunikation geprägt und kann auf den Aus-

tausch von Erkenntnissen nicht verzichten.  

Die Einführung der Digitalisierung wird nur dann erfolgreich gelingen, 

wenn der Mensch sowie seine Bedürfnisse und Ziele mitgedacht wer-

den. Die Vielfalt der beruflichen Qualifikationen, die in der deutschen Po-

lizei benötigt werden, ist groß. Bis heute gibt es Bereiche, in denen Kol-

leginnen und Kollegen ohne jede Kenntnis digitaler Technik auskom-

men, wie zum Bespiel bei Verwaltungstätigkeiten in der Poststelle der 

Polizeidienststellen. Dabei wird es aber nicht bleiben: Wer keine ent-

sprechenden Fähigkeiten mitbringt oder erwirbt, hat auch in der Polizei 

keine Zukunft. Hier kommt ein enormer Qualifizierungsbedarf auf uns 

zu.“ Annette Terweide, Referentin Frauen- und Gleichstellungspolitik der 

GdP  
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3. Was hat Arbeit auf Plattformen mit 
Geschlechterpolitik zu tun?  

ANNEKATHRIN MÜLLER UND CHRISTINA SCHILDMANN 

 

Digitale Technologien reduzieren die Transaktionskosten für die Vermitt-

lung von Dienstleistungen drastisch. Digitale Plattformen werden zu 

Marktplätzen, auf denen Angebot und Nachfrage zusammenkommen. 

Hier ergeben sich neue Arbeitsmarktchancen insbesondere auch für 

Frauen, gleichzeitig wächst hier ein Markt für ungesicherte Arbeitsver-

hältnisse – jenseits von betrieblicher Mitbestimmung, gewerkschaftlicher 

Vertretung und arbeitsrechtlicher Regulierung.  

Der Begriff der „Plattformisierung“ beschreibt unterschiedliche Pro-

zesse. Gemeint sind zum einen der Umbruch in bestimmten Branchen 

wie dem Buchhandel, die Personenbeförderung und die Vermittlung 

personenbezogener Dienstleistungen. Christiane Benner (2015), die 

Zweite Vorsitzende der IG Metall, hat dafür die Bezeichnung „Amazoni-

sierung der Arbeitbeitswelt“ geprägt. Zum anderen wird unter „Plattfor-

misierung“ auch eine neue Form der Arbeitsteilung bzw. Arbeitsorgani-

sation verstanden, bei der Tätigkeiten aus den Betrieben in eine soge-

nannte Cloud verlagert werden. Hier werden sie von einer anonymen 

„Crowd“ verrichtet und nicht (mehr) von festangestellten Mitarbeiterinnen 

und Mitarbeitern. Die Plattform fungiert als ein Arbeitsdistributionsme-

chanismus; der übliche Dualismus von Arbeitgeber und Arbeitnehmer/in 

wird von einer Dreieckskonstellation abgelöst: Auftragnehmer/in, Auf-

traggeber und der Plattform als sogenannter „Intermediär“. In dieser 

Konstellation verschwindet der Arbeitgeber als verantwortliche Instanz, 

der Auftragnehmer und die Auftragnehmerin werden als Selbständige 

behandelt, sind es jedoch nur bedingt.  

Crowdworking ist in Deutschland derzeit (noch) kein Massenphäno-

men (Bertschek/Ohnemus/Viete 2016), allerdings durchaus für viele Un-

ternehmen eine ernstzunehmende Alternative für die Aufgabenbearbei-

tung (Leimeister/Durward/Zogaj 2016). Auch lassen Entwicklungen in 

anderen Ländern (insbesondere den USA) vermuten, dass sich hier ein 

relevanter Arbeitsmarkt entwickeln könnte; die Weltbank erwartet für 

2016 4,4 Milliarden Dollar Umsatz im Bereich Online-Freelancing, bis 
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2020 sogar 15 bis 20 Milliarden Dollar. Auch eine Studie des europäi-

schen Thinktanks FEBS aus dem Jahr 2016 zeigt für Großbritannien 

und Skandinavien deutlich Zuwächse. Wie hoch der Frauenanteil beim 

Crowdworking in Deutschland ist, variierte von Studie zu Studie. Aller-

dings gibt es Anzeichen, dass sich hier ein „Frauenarbeitsmarkt“ entwi-

ckelt: So arbeiten auf der größten Crowdworking-Plattform der USA – 

„Mechanical Turk“ – mehrheitlich Frauen (Marvit 2014). Die Gründe da-

für liegen auf der Hand: Das Abarbeiten von kleinen Aufträgen auf der 

Plattform bietet sich als Vereinbarkeitslösung an – es kann von überall 

geschehen, zu jeder Tageszeit und in frei zu entscheidendem Umfang. 

Gleichzeitig geht es hier um eher gering bezahlte, nicht abgesicherte 

Arbeit, die zu keinerlei Rentenansprüchen führt. Auch handelt es sich – 

nicht juristisch, aber de facto um eine neue Form von Heimarbeit und die 

Rückkehr von „unsichtbarer Arbeit“. Für diese Form von Beschäftigung 

stellt sich die Frage nach der sozialen Absicherung genauso wie die 

Frage, wie faire Arbeitsbedingen und existenzsichernde Löhne gewähr-

leitet werden können. Es gibt erste Anzeichen, dass auch auf Crow-

dworking-Plattformen Geschlechterstereotype eine Rolle spielen. Bei ei-

ner Befragung von Plattformunternehmen zeigte sich, dass diese den 

Zugang zu und die Verteilung von Aufgaben anhand verschiedener Kri-

terien steuern, wie etwa Erfahrung, Verfügung über technische Geräte, 

etc. (Sachverständigenkommission zum Zweiten Gleichstellungsbericht 

der Bundesregierung 2017). Gleichstellungspolitisch von aktuell noch 

deutlich größerer Relevanz sind Plattformen, über die soziale und haus-

haltsnahe Dienstleistungen vermittelt werden, und das in verschiedener 

Hinsicht. Zum einen bieten solche Plattformen niedrigschwellig haus-

haltsnahe Dienstleistungen an und machen somit – legal – ein Angebot 

verfügbar, das Vereinbarkeitsprobleme lösen kann. Kostengünstige so-

ziale Dienstleistungen können Zeitprobleme bei Alleinerziehenden lösen, 

Müttern (oder Vätern) den Wiedereinstieg in den Beruf erleichtern oder 

im Altershaushalt Entlastung bieten. Der Bedarf an diesen Dienstleis-

tungen wächst kontinuierlich. Gleichzeitig entsteht hier aber auch ein 

wachsender Bereich von Soloselbständigkeit. Zwar werben Online-

Plattformen im Reinigungssektor damit, legale Jobs anstelle irregulärer 

Beschäftigung zu schaffen; dennoch bleibt die Soloselbstständigkeit un-

ter den derzeit geltenden Bedingungen aus gleichstellungspolitischer 

Perspektive außerordentlich problematisch (ebd.). Nicht nur müssen die 

zu einem hohen Anteil migrantischen und ganz überwiegend weiblichen 

Reinigungskräfte ihre Alterssicherung und Krankenversicherung voll-

ständig selbst finanzieren. Sie wenden außerdem viel unbezahlte Zeit 

für die gesamte Organisation ihrer Erwerbsarbeit auf. Für Unterstüt-

zungsleistungen der vermittelnden Plattform, etwa bei der Gewährleis-



GENDERASPEKTE DER DIGITALISIERUNG DER ARBEITSWELT | 26 

 

tung einer Haftpflichtversicherung oder der Erstellung von Rechnungen, 

werden häufig Gebühren fällig, die den Erlös der Vermittelten schmälern 

(ebd.). Des Weiteren gibt es in der Regel ein Bewertungssystem aus 

permanenten Rankings, das der Qualitätssicherung der Dienstleistung 

dient, allerdings für die Beschäftigten existenzgefährdend sein kann: 

Schlechte Reputationswerte führen dazu, dass Beschäftigte keine neuen 

Aufträge erhalten (ebd.). Aus gleichstellungspolitischer Perspektive stellt 

sich die Frage, wie die technische Innovation (Vermittlung von haus-

haltsnahen Dienstleitungen über Internetplattformen) so gestaltet wer-

den kann, dass hier gute Arbeit entsteht. 

Die Plattformökonomie ist – als noch junge Spielart des Kapitalismus 

– eine Art wilder Westen. Auf diesem vielfach noch unbesiedelten (digi-

talen) Gebiet ergeben sich zahlreiche Chancen für Frauen: Zugänge zu 

Erwerbsarbeit, Möglichkeiten zur Unternehmensgründung etc. Gleichzei-

tig bedeutet wilder Westen immer auch: Hier gilt das Recht des Stärks-

ten. Es ist darum an der Zeit, für faire Spielregeln in der Plattformöko-

nomie zu sorgen. Nur so können Frauen langfristig von den neuen „Ar-

beits-Marktplätzen“ im Netz profitieren.  
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4. Wie verändert sich der Arbeitsmarkt 
durch die Digitalisierung? 

DOROTHEA VOSS 

 

Der Arbeitsmarkt in Deutschland ist geschlechtsspezifisch beruflich 

strukturiert: Typische Männer- und Frauenberufe unterscheiden sich in 

den Arbeitsbedingungen, der Entgelthöhe, den Aufstiegschancen und 

der sozialen Absicherung in der Erwerbsphase und im Alter. An der Ver-

teilung der Berufe auf Männer und Frauen und der damit einhergehen-

den sozialen Ungleichheit hat sich in letzten 50 Jahren sehr wenig ge-

ändert (Hausmann und Kleinert 2014).  

Die Berufsstruktur ist nicht in Stein gemeißelt, sondern wirtschaftli-

cher und gesellschaftlicher Wandel verändert Berufsbilder und auch die 

quantitative Bedeutung von unterschiedlichen Berufen. Wenn nun die 

Digitalisierung die Arbeitswelt verändern wird: Werden Berufe und Tätig-

keiten verschwinden, weil Maschinen und Computer Arbeit ersetzen? 

Oder werden sich vor allem die Arbeitsplätze verändern, weil sich Anfor-

derungen und Arbeitsprozesse durch die Nutzung von Technologie ver-

ändern? Die Antwort nach dem heutigen Stand der Erkenntnis ist: Bei-

des ist wahrscheinlich, jedoch ist das genaue Ausmaß nicht sicher vo-

rauszusehen. Damit ist auch nicht sicher vorherzusehen, in welchem 

Maße sich typische Frauen- und Männerberufe durch die Digitalisierung 

verändern werden.  

 

Wo wird Beschäftigung auf- und abgebaut?  
 

In jüngster Zeit sind einige Studien erschienen, die Szenarien für Verän-

derungen durch die Digitalisierung entwerfen. Danach sind drei Effekte 

auf die Beschäftigung durch moderne Technologie zu unterscheiden:  

– Technik übernimmt insbesondere Routinetätigkeiten und ersetzt da-

mit zuvor von Menschen erledigte Tätigkeiten – das Automatisie-

rungsszenario, 

– Technik verändert Tätigkeiten, indem Menschen zunehmend mit mo-

derner Technik umgehen – es also zu vermehrter Mensch-Maschine-

Interaktion kommt. Auch Interaktionen zwischen Menschen werden  

durch Technik verändert (Mensch-Mensch-Maschine-Interaktion) – 

das Veränderungsszenario, 

– Teile einer Tätigkeit werden durch Technik automatisiert, wodurch bei 

gleichbleibendem Arbeitsvolumen neue Tätigkeiten hinzugefügt wer-

den können – das Szenario der Anreicherung. 
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Die Studien kommen je nach Konzept und Annahmen zu unterschiedli-

chen Beschäftigungseffekten: Eine Studie, die besonders viel Aufsehen 

erregt hat, ist von Frey/Osborne (2013) vorgelegt worden. Danach wei-

sen 47 Prozent der Berufe in den USA eine hohe Automatisierungs-

wahrscheinlichkeit auf, d. h. menschliche Arbeit könnte in großem Um-

fang ersetzt werden. Bonin et al. (2015) haben den Ansatz auf die deut-

sche Berufsstruktur übertragen und kommen auf einen Anteil von 

42 Prozent aller Berufe mit einer hohen Automatisierungswahrschein-

lichkeit. Gleichzeitig kritisieren die Autoren aber die Analyse, weil nicht 

ganze Berufe, sondern Tätigkeiten automatisiert würden und ein Beruf 

aus einem Tätigkeitsbündel bestehe. Bei Berechnung des Anteils auto-

matisierter Tätigkeiten kommen Bonin et al. (2015) nur noch auf einen 

Anteil von 12 Prozent aller Tätigkeiten mit einer hohen Automatisie-

rungswahrscheinlichkeit. Auch andere berechnen das Substitutionspo-

tenzial (vgl. Dengler und Matthes 2015), u.a. unter Berücksichtigung der 

Bedeutung von Erfahrungswissen und Arbeitsvermögen (vgl. Pfeiffer 

und Suphan 2015) oder modellieren Beschäftigungseffekte unter Einbe-

ziehung technologisch induzierter Veränderungen von Investitionen, des 

Konsums sowie Im- und Exporte, d.h. in einer volkswirtschaftlichen Per-

spektive (vgl. Wolter et al. 2016).  

 

Virtuelle Verkäufer, Online-Buchungen und Automaten im Perso-

nen- und Güterverkehr 

 

„Im Personen- und Güterverkehr sind zahlreiche Prozesse bereits digita-

lisiert. Ein besonders eindrückliches Beispiel dafür ist der Fahrkarten-

Vertrieb der Deutschen Bahn. Hier entfallen immer mehr Arbeitsplätze - 

vor allem von Frauen - weil virtuelle Verkäufer, Online-Buchungen und 

Automaten das Geschäft übernehmen. Ideen, dass es künftig nur noch 

digitale Tickets geben soll, die beim Einstieg in den Zug selbst einge-

scannt werden, sind keine Fiktion mehr. Was dann mit den Jobs der 

Zugbegleiterinnen wird, kann derzeit noch niemand absehen.  

Fakt ist, dass die Arbeit der Betriebs- und Personalräte im Zuge der Di-

gitalisierung immer wichtiger wird. Sie müssen sich schon heute damit 

auseinandersetzen, welche Folgen technische Veränderungen für die 

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Betrieb hat. Unsere Haltung ist, dass 

die Gewinne, die ein Betrieb durch Digitalisierung und Automatisierung 

einfährt, in die Weiterbildung und Qualifizierung der Beschäftigten inves-

tiert werden müssen, wie bereits im Tarifvertrag Arbeit 4.0 vereinbart. 

Nur so werden zukunftsfeste Arbeitsplätze – insbesondere für Frauen – 

erhalten.“ Elisa Gutsche, Fachbereichsleiterin Familienpolitik und Frauen 

bei der EVG 
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Digitalisierung beschleunigt Strukturwandel in 
Frauen- und Männerberufen 
 

Neben den quantitativen Beschäftigungseffekten sind technologisch 

verursachte Verschiebungen zwischen Branchen oder Qualifikationsni-

veaus zu erwarten (siehe Kapitel 6), womit auch die Geschlechterdi-

mension der Digitalisierung stärker ins Blickfeld gerät. 

Alle Studien sind sich einig, dass ein hohes Qualifikationsniveau vor 

Automatisierung schützt: Je höher die kreativen, situativen, analytischen 

und interaktiven Anteile in einer Tätigkeit sind, desto weniger sind sie –

trotz der Fortschritte in der künstlichen Intelligenz – durch Computer und 

andere technologische Entwicklungen substituierbar. Das betrifft z. B. 

lehrende, soziale oder situativ koordinierende und organisatorische Auf-

gaben (siehe Kapitel 5). Die Ausübung komplexer Tätigkeiten ist dabei 

kein Privileg akademischer Berufe. Maier et al. (2016) haben analysiert, 

dass über 35 Prozent aller hoch komplexen Tätigkeiten von Personen 

ausgeübt werden, die keine akademische Ausbildung haben. Aber mit 

hoher Wahrscheinlichkeit sind diejenigen ohne Berufsabschluss oder in 

Berufen mit eher geringen Qualifikationsanforderungen die Verlierer der 

Digitalisierung.  

Die Studien stufen unterschiedliche Berufe als automatisierungsge-

fährdet ein: Fertigungs- und Logistikberufe, Maschinenbetreuung und 

-wartung oder auch Büroberufe auf Sachbearbeitungsebene werden in 

mehreren Studien genannt. Damit sind sowohl typische Männer- als 

auch Frauenberufe vom digitalen Wandel negativ betroffen. Die Digitali-

sierung wird gleichzeitig zu einem Beschäftigungsaufbau führen, insbe-

sondere in MINT-Berufen, die bekanntlich männlich geprägt sind. Ein 

Aufbau von Beschäftigung wird ebenso in lehrenden Berufen und im 

Gesundheitssektor erwartet, in denen wiederum Frauen die deutliche 

Mehrheit der Beschäftigten stellen und zukünftig stärker durch eine 

Mensch-Mensch-Maschine Interaktion geprägt sein wird. Auch auf der 

Positivliste ist also nicht eindeutig zu beantworten, ob insgesamt eher 

Männer oder Frauen vom prognostizierten Aufbau der Beschäftigung 

profitieren. Diese Befunde zeigen jedoch, dass Digitalisierung Struktur-

wandel in und zwischen Branchen beschleunigt. Wolter et al. (2016) be-

tonen deshalb den starken Transformationseffekt durch die Digitalisie-

rung: In ihrem „Wirtschaft 4.0-Szenario“ werden bis ins Jahr 2015 je 

1,5 Mio. Arbeitsplätze entstanden und an anderen Stellen weggefallen 

sein, bei einem negativen Nettoeffekt von (nur) 30 Tausend Arbeitsplät-

zen. 
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Digitale Hotels ohne Personal und Standardisierung beim Catering 

 

„Auch in der Hotellerie ist der digitale Wandel in vollem Gang und wirkt 

sich auf die Arbeitsplätze von Frauen aus. Bereits 2010 wurde in Leipzig 

das erste Hotel eröffnet, das gänzlich ohne Personal auskommt - die 

Gäste erledigen alles online; einen Zimmerservice im klassischen Sinn 

gibt es nicht mehr. Es gibt auch keine Lobby, kein Restaurant. Und wer 

heute im beruflichen Umfeld oder aus privatem Anlass ein größeres Fest 

ausrichten möchte, trifft immer öfter auf einen Bankett-Service, bei dem 

der Kunde die Planung einer Veranstaltung in einem Online-Portal 

selbstständig vornehmen muss. Die gastronomischen Fachkräfte sind 

nicht mehr beratend tätig, sie setzen weitgehend standardisierte Pro-

zesse nur noch um. Das erhöht das Konfliktpotential und missachtet die 

Qualifikation der Beschäftigten.“ Birgit Pitsch, Referatsleiterin Frauen- 

und Gleichstellungspolitik beim Hauptvorstand der NGG 

 

Technisch mögliche Rationalisierung ≠ 
tatsächliche Rationalisierung. Das Beispiel 
Einzelhandel 
 

Am Beispiel der Verkaufsberufe des Einzelhandels – ein Beruf, der 

mehrheitlich von Frauen ausgeübt wird – lässt sich zeigen, dass tech-

nisch mögliches Veränderungspotenzial nicht identisch ist mit den tat-

sächlich realisierten technischen Veränderungen in Betrieben und Un-

ternehmen: So prognostizieren WifOR/pwc (2016: 28f) für den Handel 

einen durch Digitalisierung induzierten Nachfragerückgang der Beschäf-

tigung in Höhe von 900 Tausend bis 2030 und begründen diesen enor-

men Digitalisierungseffekt mit Automatisierungseffekten und elektroni-

schen Weiterentwicklungen. Zwar kann keiner die tatsächliche Entwick-

lung im Einzelhandel voraussehen und der Preisverfall im Bereich ver-

breiteter Technologie spricht für eine schnellere Umsetzung von verfüg-

barer Technologie in die betriebliche Praxis als in der Vergangenheit 

(vgl. Absenger et al. 2016). Jedoch sollte nicht aus den Augen verloren 

werden, dass moderne Technologie mit Rationalisierungspotenzial den 

stationären Einzelhandel seit Jahrzehnten prägt. Bereits seit den 1980er 

Jahren werden sog. „kontraktive Rationalisierungsstrategien“ im Einzel-

handel beobachtet, die mit einem Abbau von Beschäftigung einherge-

hen können, z. B. durch die Einführung von automatischen Kassen und 

Selbstbedienung. Seit den 2000er Jahren verändern geschlossene Wa-

renwirtschaftssysteme, Selbstscan-Kassen und eine Automatisierung im 

Bereich des Wareneingangs die Arbeit stark (Voss-Dahm 2009). Moder-

ne Technologie ist also eingesetzt worden und hat bestimmte Tätigkei-
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ten automatisiert. Aber die Beschäftigung im stationären Einzelhandel ist 

nicht gesunken, sondern hat seit Mitte der 1990er Jahre sogar zuge-

nommen1! Wie ist das zu erklären? Ein Teil der Erklärung liegt im Um-

gang einzelner Unternehmen mit der Technologie, mit unterschiedlichen 

Folgen für die Beschäftigung. Die Umsetzung des technisch möglichen 

Rationalisierungspotenzials in Unternehmen ist an Voraussetzungen 

gebunden: Unternehmen müssen sich entscheiden, die Investition tat-

sächlich zu tätigen, und sie entscheiden sich für eine bestimmte Einbin-

dung der Technologie in die Arbeitsorganisation, wobei sie die Wahl ha-

ben zwischen dem Automatisierungsszenario und dem Szenario der Ar-

beitsanreicherung wie das Beispiel des Einzelhandels zeigt: 

 

Unterschiedliche Auswirkungen der Digitalisierung im Einzelhandel 

 

In einer Studie über die Arbeitsbedingungen im Einzelhandel wurde un-

tersucht, wie sich die Tätigkeitszuschnitte von Verkaufskräften durch die 

Einführung moderner Technologie verändern. Zwei Beispiele zeigen, 

dass die gleiche Technologie in zwei Betrieben ganz unterschiedliche 

Auswirkungen auf die Arbeit von Verkäuferinnen und Verkäufern hat:  

In den Einzelhandelsbetrieben A und B wurde ein geschlossenes Wa-

renwirtschaftssystem eingeführt. Geschlossene Warenwirtschaftssyste-

me steuern die Bestellung der Waren bei den Herstellern und Lieferan-

ten automatisch durch den Abverkauf aus. Wird also ein Artikel an der 

Kasse vom Scanner erfasst, geht ein entsprechender Impuls zur Auslie-

ferung an den Hersteller/Lieferanten. Damit entfällt die Tätigkeit „Ware 

bestellen“, die vormals eine zentrale Arbeitsanforderung an Verkaufs-

kräfte war. Betrieb A hat auf die Einsparung von Arbeitsvolumen ganz 

anders reagiert als Betrieb B: Betrieb A hat den Rationalisierungsgewinn 

eingestrichen. Ware kommt automatisch in den Betrieb und die Arbeit 

der Verkaufskräfte erstreckt sich im Wesentlichen auf das Einräumen 

der Ware. Betrieb B hat das eingesparte Arbeitsvolumen mit neuen Auf-

gaben gefüllt und die Arbeit der Verkaufskräfte angereichert: Es wird 

mehr Wert auf verkaufsfördernde Warenpräsentation gelegt, die Sorti-

mentsstruktur wird den Kaufpräferenzen der Kunden durch eine ent-

sprechende Pflege der Stammdaten laufend angepasst und die Kun-

denansprache hat einen höheren Stellenwert erhalten.  

Quelle: Voss-Dahm 2009: 146ff 

                                                             
1
 Im Zeitraum 1995 bis 2014 stieg die  Zahl der  Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer 

im stationären Einzelhandel, also ohne Hinzurechnung des Online-Handels, um rund 
290.000 auf 3,05 Mio. an, wobei die Steigerung der Personenzahl jedoch nur bedingt 
aussagekräftig ist, da ein wesentlicher Teil der Arbeitsverhältnisse in Teilzeit und ge-
ringfügiger Beschäftigung aufgebaut wurde (vgl. Wabe-Institut 2015). 
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Digitales Zeitalter = Zeitalter der Arbeitsgestaltung 
 

Es besteht weitgehend Einigkeit darüber, dass die Digitalisierung be-

rufsstrukturellen Wandel beschleunigen wird. Frauen- und Männerberufe 

werden davon betroffen sein: Es wird davon ausgegangen, dass Routi-

netätigkeiten u. a. im Büro und in der Fertigung durch Technologie er-

setzt werden können. Komplexe und interaktive Tätigkeiten in Erziehung 

und Unterricht oder auch in MINT Berufen werden dagegen an Bedeu-

tung zunehmen, wodurch für Frauen und Männer mit entsprechenden 

Qualifikationen erweiterte Beschäftigungsmöglichkeiten entstehen. Wie 

die Beschäftigungseffekte im Einzelnen ausfallen werden, entscheidet 

sich jedoch wesentlich durch diejenigen, die die Arbeit in den einzelnen 

Betrieben gestalten: Wird Arbeit durch Technologie eingespart oder wird 

die Automatisierung einzelner Tätigkeiten genutzt, um Tätigkeitszu-

schnitte unter Ausnutzung der technischen Möglichkeiten – am besten 

entlang des Leitbilds Gute Arbeit – neu zu konzipieren und darin auch 

die Chance zu sehen, Tätigkeiten für die jüngeren „digital natives“ attrak-

tiv zu gestalten? Jenseits von Prognosen und Szenarien über Beschäfti-

gungswirkungen ist Digitalisierung daher auch ganz konkret als Auffor-

derung zu verstehen, Arbeit aktiv zu gestalten.  
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5. Wird Arbeit mit Personenbezug 
zukünftig digitalisiert? 

ANNEKATHRIN MÜLLER, CHRISTINA SCHILDMANN UND DOROTHEA VOSS 

 

Soziale Dienstleistungen haben einen hohen Anteil an der Bruttowert-

schöpfung und dem Beschäftigungsvolumen. Die Berufe der Sozialen 

Arbeit, Gesundheit und Pflege, Erziehung und Bildung machen bereits 

jetzt einen Arbeitsmarktanteil von 18 Prozent aus. Gründe dafür liegen 

im demografischen Wandel und der Feminisierung der Arbeitsmarktes, 

die den Bedarf an Kinderbetreuung und Pflege steigen lässt: Viele Arbei-

ten, die einst unbezahlt in den privaten Haushalten und hier überwie-

gend von Frauen erbracht wurden, werden nun also auf dem Markt 

nachgefragt. Es handelt sich hierbei um einen Sektor, in dem der Frau-

enanteil ausgesprochen hoch ist: Im Bereich der frühkindlichen Betreu-

ung arbeiten gut 95 Prozent Frauen; in der ambulanten Pflege machen 

sie einen Anteil von 88 Prozent und in der stationären Pflege 85 Prozent 

aus.  

Der Strukturwandel hin zu den Dienstleistungen wird nach Meinung 

von Expertinnen und Experten in den nächsten Jahren vor dem Hinter-

grund der Digitalisierung noch eine Beschleunigung erfahren. Besonders 

für den Gesundheitssektor und die Bildung wird eine hohe zusätzliche 

Nachfrage prognostiziert (WifOR/pwc 2016). Im Bildungssektor geht das 

Wachstum direkt auf die Digitalisierung zurück, denn der beschleunigte 

Strukturwandel erfordert ein hohes Maß an Weiterbildungsaktivitäten. Im 

Bereich Kita und Pflege steigt der Anteil an Beschäftigung zumindest re-

lativ: Während in anderen Bereichen Arbeitsplätze wegfallen, so zum 

Beispiel in der industriellen Fertigung, gelten insbesondere Tätigkeiten 

mit Personenbezug als resistent gegen digitale Rationalisierungen, weil 

sie schwer durch Technologie substituierbar sind.  

 

Der lange Weg zum angemessenen Wert von 
sozialen Dienstleistungen  

 

Sind damit Frauen die Gewinnerinnen des digitalen Strukturwandels, 

weil sie in den Wachstumsbranchen einen hohen Anteil an der Beschäf-
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tigung haben? Auf den ersten Blick spricht derzeit alles dafür, dass 

Frauen sehr gute Beschäftigungsperspektiven in Branchen mit einem 

hohen Personenbezug haben. Auf den zweiten Blick allerdings fällt ne-

gativ ins Gewicht, dass die Ausweitung ihrer Beschäftigung in diesen 

Bereichen die geschlechtsspezifische Ungleichheit auf dem Arbeitsmarkt 

weiter verfestigen dürfte, weil sich – zumindest bei gleichbleibenden Be-

dingungen – damit die Kluft zwischen den in einer traditionellen Sicht als 

produktiv geltenden Bereichen und den sozialen Dienstleistungen ver-

größert: Nach einer Prognose der Bertelsmann Stiftung (2015) steigen in 

der Chemie-, Auto- und Elektroindustrie die durchschnittlichen Brutto-

löhne von 2012 bis 2020 um rund sechs Euro pro Stunde; für das Gast-

gewerbe, die Tätigkeiten in privaten Haushalten sowie in den Bereichen 

Erziehung, Gesundheits- und Sozialwesen wird dagegen nur mit einem 

Anstieg um 1,10 bis 1,50 Euro gerechnet. Dienstleistungstätigkeiten pro-

fitieren also nicht in gleichem Maße vom Lohnwachstum wie industrielle 

Bereiche.  

Diese Prognose wirft ein Licht auf grundlegend unterschiedliche Ver-

hältnisse bei der Lohnfestsetzung: Lohnzuwächse werden in privatwirt-

schaftlichen Branchen mit aktiven Tarifpartnern auf der Basis von Forde-

rungen verhandelt, die nach der sogenannten Lohnformel aus einer 

Kombination von Produktivitätszuwächsen und Inflation errechnet wer-

den. Beschäftigte werden über Tarifverhandlungen darüber am wirt-

schaftlichen Fortschritt beteiligt. In sozialen Dienstleistungen jedoch ist 

es der Staat, der über den Staatshaushalt – z. B. im Bereich Bildung und 

Erziehung – oder über das das soziale Sicherungssystem – z. B. Kran-

ken- und Pflegeversicherung – das Budget für Leistungen zur Verfügung 

stellt und damit auch den Rahmen für die Löhne und Gehälter sowie die 

Personalbemessung setzt (Voss 2016). Tarifpartner bewegen sich damit 

innerhalb eines von außen gesetzten Rahmens und sind damit struktu-

rell in nachgeordneter Position mit stark eingeschränktem Gestaltungs-

spielraum. Dies ist ein wesentlicher Grund, weshalb die Arbeitsbezie-

hungen in der Sozial- und Gesundheitswirtschaft fragmentiert und ins-

gesamt schwach sind (Evans 2016).  

Die strukturelle Schwäche der Arbeitsbeziehungen in der Sozial- und 

Gesundheitswirtschaft ist eine ungünstige Ausgangsbasis, um in Tarif-

runden zu einer Erhöhung des Entgeltniveaus und einer Verbesserung 

der Arbeitsbedingungen in sozialen Dienstleistungen zu kommen. 

Grundlegender jedoch ist das Problem, dass die Produktivität (als Out-

put pro gemessener Einheit) als Maßstab und Bewertungssystem insbe-

sondere des industriellen Zeitalters für die gesellschaftlich notwendige 

Arbeit der sozialen Dienstleistungen nicht passt: Die Produktivität wird in 

den sozialen Dienstleistungen nicht steigen, wenn mehr Kinder pro 



GENDERASPEKTE DER DIGITALISIERUNG DER ARBEITSWELT | 36 

 

Stunde unterrichtet oder mehr Pflegebedürftige pro Tag gepflegt werden 

– nur die Qualität wird sinken. Es ist also eine Perspektivverschiebung 

notwendig: Die wirtschaftspolitische Orientierung an quantitativem 

Wachstum muss ergänzt werden durch eine Orientierung auch an Le-

bensqualität und sozialer Nachhaltigkeit, die die Tätigkeit der sozialen 

Dienstleistungen aus der Bittsteller- und Kostenfaktor-Position entlässt 

und ihr die Anerkennung für eine ökonomische und soziale Nachhaltig-

keit zukommen lässt. 

Die ökonomische Produktion ist ohne Reproduktion, ohne Care-

Tätigkeit, ohne Menschen, die putzen, kochen, Kinder großziehen, 

Kranke und Alte pflegen nicht denkbar (vgl. auch Blank/Schulz/Voss 

2017). Das ist nicht nur eine Frage der Vereinbarkeit, sondern auch eine 

Frage der Voraussetzung für gute Arbeitsleistung. Sorgetätigkeiten als 

elementaren Bestandteil der Wirtschaftsleistung zu denken, darauf ver-

weist die feministische Ökonomie seit vielen Jahren. Dies anzuerken-

nen, ist sowohl für die bezahlte wie für die unbezahlte Care-Tätigkeit – 

die laut Zeitbudgetstudie des Statistischen Bundesamtes aus dem Jahr 

2012/2013 immer noch mehr Zeit in Anspruch nimmt als die bezahlte – 

notwendig. Damit Care-Arbeit in ihrem Wert erkannt wird, bedarf es ei-

nes Produktivitätsverständnisses, das die Qualität der sozialen Dienst-

leistungen als Voraussetzung für eine gelingende Gesellschaft gebüh-

rend berücksichtigt.  

Diese Frage hängt eng mit der Frage um die umstrittenen Messkrite-

rien zur Wohlstandsentwicklung zusammen. In den vergangen Jahren 

gab es in Politik und Wissenschaft mehrere Ansätze, eindimensionale 

Indikatoren zur Wirtschaftsentwicklung wie das Bruttoinlandsprodukt 

(BIP) in Frage zu stellen. Es wird darauf hingewiesen, dass sich auch 

Naturkatastrophen positiv auf das BIP auswirken, während Umweltkos-

ten und die Produktion durch unbezahlte bzw. illegale Arbeit unsichtbar 

bleiben. Auch sagt das BIP nichts über (ökonomisch) relevante Entwick-

lungen wie gesellschaftliche Ungleichheit oder das Geschlechterverhält-

nis aus. Für eine angemessene Bewertung des Wohlstands und der Le-

bensqualität in einem Land bedarf es also noch weiterer Orientierungen 

als an den quantitativen Wachstumskriterien. 

Kommissionen und Initiativen haben sich daher wiederholt mit alter-

nativen Vorschlägen befasst, so auch die Stiglitz-Sen-Fitoussi-

Kommission (im Auftrag der französischen Regierung) oder die Enque-

te-Kommission „Wachstum, Wohlstand, Lebensqualität“, die sich im Auf-

trag der Bundesregierung mit Alternativen zum Wachstumsparadigma 

auseinandersetzten. In diesem Kontext entstand u. a. der Vorschlag, 

das alte Stabilitäts- und Wachstumsgesetz aus dem Jahr 1967 und das 

ihm zugrunde liegende „Magische Viereck“ wirtschaftspolitischer Ziele 
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ins 21. Jahrhundert zu übertragen und zu modifizieren. In einem neuen 

„Magischen Viereck“ werden als Oberziele für die Wirtschaftspolitik vor-

geschlagen: (1) Materieller Wohlstand (angemessenes Wirtschafts-

wachstum ohne die Gefährdung der gesamtwirtschaftlichen Stabilität); 

(2) Ökologische Nachhaltigkeit; (3) Soziale Nachhaltigkeit (Wirtschafts-

politik muss so gestaltet sein, dass soziale Spannungen, einschließlich 

inakzeptabler sozialer Ungleichheit vermieden werden) und (4) Zukunfts-

fähigkeit der Staatstätigkeit und der Staatsfinanzen (Dullien und van 

Treeck 2012). 

Diese Erweiterung wirtschaftspolitischer Ziele, vor allem auch auf Kri-

terien der sozialen Nachhaltigkeit, ist eine wichtige Voraussetzung für 

die materielle Aufwertung und die Anerkennung der Arbeitsleistung per-

sonennaher und sozialer Dienstleistungen.  

 

Veränderungen durch die Digitalisierung in der 
Arbeit mit Personenbezug 

 

Der Personenbezug in Tätigkeiten ist ein Schutz vor digitalisierungsbe-

dingter Rationalisierung. Dennoch verändern sich auch hier die Arbeit 

sowie die Rahmenbedingungen durch Digitalisierung: Die Vermittlung 

haushaltsnaher Dienstleistungen verlagert sich zunehmend auf Plattfor-

men, beispielsweise in Portale wie „Helpling“ oder „Book a Tiger“. Auch 

für die Vermittlung von meist osteuropäischen Pflegekräften in sog. „Li-

ve-in-arrangements“ werden Plattformen und Internetprotale genutzt 

(siehe Kapitel 3).  

In anderen Bereichen wie z. B. im Krankenhaus, im Unterricht oder in 

der Altenpflege verändert sich die Arbeit, indem digitale Medien für den 

Informationsaustausch oder die Dokumentation zum zentralen Bestand-

teil der Tätigkeiten werden (Hielscher et al. 2015). Eine weitere Verän-

derung ist bislang eher unterbelichtet geblieben. Technikeinsatz wird zu 

einer Vermittlungsaufgabe für die Beschäftigten im Bildungs- und Pfle-

gesektor, wenn digital gesteuerte Arbeitsmittel angewendet werden. Im 

Unterricht wird der angemessene Einsatz des Internets und Smartpho-

nes zum Gegenstand von Bildungsvermittlung. In der Altenpflege bedarf 

die Pflegedokumentation in Patientennähe der Herstellung von Akzep-

tanz durch die Pflegebedürftigen, und in der Intensivpflege spielt die 

Vermittlung der Funktionen eingesetzter Medizintechnik der Kranken 

und ihrer Angehörigen eine zunehmende Rolle für Pflegekräfte (Hiel-

scher et al. 2016). Digitale Kompetenzen werden damit auch in Tätigkei-

ten und Berufen mit Personenbezug zu einer Schlüsselkompetenz. 
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Höhere Anforderungen an IT-Kenntnisse im Einkauf 

 

„Der digitale Wandel verändert Arbeitsprozesse nicht nur in der Produk-

tion. Wer heute als Sachbearbeiterin im Einkauf arbeitet, sieht sich künf-

tig vor völlig neue Herausforderungen gestellt. Während die operative 

und administrative Abwicklung des Einkaufs fast komplett digitalisiert 

werden kann, gewinnen strategische Fragen an Bedeutung, etwa die 

Auswertung von Daten für qualifizierte Entscheidungen. Überwachungs-, 

Steuerungs- und Lenkungsaufgaben nehmen zu. Innerhalb des Unter-

nehmens müssen neue Kooperationsformen gemeistert werden, z.B. die 

Zusammenarbeit von Entwicklern, Lieferanten und Einkäufern. Im Kon-

takt mit Kunden wird der Austausch von KnowHow mit anderen Unter-

nehmen und Organisationen immer wichtiger. 

Diese qualitativen Veränderungen in den Arbeitsabläufen gehen mit ei-

ner hohen Erwartung an die Qualifikation der Beschäftigten einher. Ihre 

Tätigkeit verlagert sich hin zu höheren Anforderungen an IT-Kenntnisse, 

soziale Kompetenzen und Überblickswissen. Gefragt sind Analyse- und 

Entscheidungsfähigkeiten, Mitdenken und Transfer, Sozial- und Metho-

denkompetenz. Dabei geht es um so unterschiedliche Aufgaben wie die 

Betreuung von Lieferanten und internen Kunden durch persönliche Kon-

takte, und die Systempflege, z.B. zum Aktualisieren von Katalogen. Die 

Zusammenfassung von sachbearbeitenden Tätigkeiten (z.B. in shared-

Services) erfordert zudem einen größeren Gesamtüberblick.“ Stefanie 

Geyer, Ressortleiterin Frauen- und Gleichstellungspolitik beim IG Metall-

Vorstand   
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6. Wie können Ausbildung und 
Qualifizierung im Zuge der 
Digitalisierung die 
Geschlechtersegregation am 
Arbeitsmarkt aufbrechen? 

ANJA WEUSTHOFF 

 

Die wenigen Hinweise zu den geschlechtsspezifischen Auswirkungen 

des digitalen Wandels auf die Beschäftigung von Frauen zeigen: Zuar-

beitende Berufe, meist administrative und dienstleistungsbezogene 

Hilfsarbeiten, sind von Rationalisierung besonders hart betroffen. In der 

Folge werden sich weibliche Berufsfelder von kaufmännischen und ver-

waltenden Tätigkeiten hin zu personenbezogenen Dienstleistungen ver-

schieben – wenn die Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt im Zuge 

der Digitalisierung nicht endlich durchbrochen wird. 

Derzeit unterscheidet sich die Erwerbstätigkeit von Frauen und Män-

nern nicht nur hinsichtlich ihres Erwerbsvolumens und ihrer Aufstiegs-

chancen, sondern in Bezug auf Branchen und Berufe: Fast zwei Drittel 

aller Männer arbeiten in einem männerdominierten Beruf (z. B. Mechat-

roniker oder Maler), mehr als die Hälfte aller Frauen arbeiten in einem 

frauendominierten Beruf (z. B. Erzieherin oder Friseurin) (Sachverstän-

digenkommission zum Zweiten Gleichstellungsbericht der Bundesregie-

rung 2017). 

Junge Menschen folgen dieser Tradition: Unter den männlichen Aus-

zubildenden im dualen System sind rund zwei Drittel vorwiegend in 

handwerklich technischen Berufen tätig. Für die schulische Ausbildung 

entscheiden sich vor allem Frauen um in erster Linie im Bereich Sozial-

wesen, Gesundheit und Erziehung zu arbeiten (BIBB 2017).  

Die Studienwahl hängt ebenfalls stark vom Geschlecht ab: Unter den 

zehn bei Männern besonders beliebten Studiengängen sind sieben 

MINT-Fächer (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik) 

sowie Rechts- und Wirtschaftswissenschaften, letztere sind auch bei 

Frauen beliebt. Darüber hinaus entscheiden sie sich neben Sprachen, 

Allgemeinmedizin und Biologe besonders häufig für Erziehungswissen-
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schaften, Psychologie und Soziale Arbeit – in denen zwischen drei Stu-

dentinnen nur ein Student sitzt. Trotz eines langsam steigenden Frau-

enanteils in den MINT-Fächern ist unter zehn Studierenden im Maschi-

nenbau und in der Elektrotechnik nur eine Frau, in der Informatik, der 

Wirtschaftsinformatik und dem Wirtschaftsingenieurwesen sind es gera-

de zwei. Der Anteil der Männer in den SAGE-Fächern (Soziale Arbeit, 

Gesundheit und Pflege, Erziehung und Bildung) stagniert seit Jahren 

oder fällt sogar (BIBB 2017).  

 

Aufwertung der sozialen Dienstleistungen als Voraussetzung der 

Gleichstellung 

 

Gleichstellungsbemühungen für die Erwerbsarbeit laufen leer, wenn sie 

die geschlechtsbezogene horizontale Spaltung der Arbeitsmärkte nicht 

berücksichtigen, also die Tatsache, dass Arbeitsplätze und Berufe in in-

dustriellen Sektoren weitgehend männlich konnotiert, höher bewertet, 

besser bezahlt und mit weitaus besseren Entwicklungs- und Aufstiegs-

chancen verbunden sind als Arbeitsplätze und Berufe in personenbezo-

genen und sozialen Dienstleistungsberufen.  

(Sachverständigenkommission zum Zweiten Gleichstellungsbericht der 

Bundesregierung 2017) 

 

Derzeit sind die Chancen für die Geschlechter schon zu Beginn des Be-

rufslebens ungleich verteilt. Doch der technologische Wandel könnte 

beiden Geschlechtern neue Entwicklungsmöglichkeiten eröffnen, wenn 

die strikte Trennung zwischen männlichen und weiblichen Sphären am 

Arbeitsmarkt endlich überwunden würde. Ein Ansatzpunkt: Aus- und 

Weiterbildung. Sie sind bei der Gestaltung des digitalen Wandels von 

enormer Bedeutung, weil sie über die langfristige Beschäftigungsfähig-

keit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern entscheiden.  

Auf der einen Seite gewinnen gerade Berufe in der IT-Industrie und 

dem Ingenieurwesen im Zuge der Digitalisierung an Bedeutung. Hier 

bieten sich Frauen neue Chancen auf eine sichere Perspektive, ein gu-

tes Einkommen und innovative Arbeitskonzepte. Doch ganz offensicht-

lich gelingt es weder in der schulischen Berufsorientierung noch in 

nachgelagerten Beratungsprozessen, Jungen und Mädchen eine kli-

scheefreie Berufswahl zu ermöglichen: Es mangelt an einer umfassen-

den und ganzheitlichen Berufsorientierung, die frei von Rollenzuschrei-

bungen ist und die Verdienstperspektiven im Lebensverlauf ebenso in 

den Blick nimmt, wie die Aufstiegschancen. Es mangelt aber auch am 

Engagement der Unternehmen, um junge Frauen für technische Berufe 

zu gewinnen. 
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Digitalisierung im Öffentlichen Dienst und in den Finanzdienstleis-

tungen 

 

„Im Öffentlichen Dienst wird für die Beschäftigten und für die Bürgerin-

nen und Bürger verstärkt automatisiert und auf digital unterstützte Ar-

beitsabläufe umgestellt. In den Bürgerämtern finden Erstkontakt und 

Erstberatung online statt: zum Beispiel über ein Online-Modul für die 

Kita-Anmeldung oder über ein Open-Data-Modul für das Termin-

Management. Veränderungen wie die Einführung von elektronischen Ak-

ten in den Job-Centern oder die Automatisierung in den Kataster-Ämtern 

führen zu gravierenden Veränderungen. Sie treffen insbesondere die 

Berufsgruppen mit Verwaltungs- und Bürotätigkeiten – also zumeist 

Frauen. 

In den Finanzdienstleistungen übernimmt inzwischen an vielen Stellen 

eine Software die Bearbeitung des Kundenanliegens, nicht mehr die 

qualifizierte Sachbearbeiterin. Mit der Einführung dieser Dunkel-

Verarbeitung und der weitgehenden Umstellung auf online-Banking 

kommt es zu deutlichen Veränderungen der Anforderungen an die Be-

schäftigten. Aber auch im Kunden-Kontakt wird es Veränderungen ge-

ben. Unter dem Stichwort „automatisiertes Vertrauen“ wird der persönli-

che Kundenkontakt aufgelöst und gehört damit zukünftig nicht mehr zum 

Anforderungsprofil für die zahlreichen weiblichen Beschäftigten in der 

Branche. Stattdessen sind hochqualifizierte Spezialistinnen gefragt.“ Ute 

Brutzki, ver.di, Bereichsleitung Genderpolitik 

 

Zudem fehlt es an ganzheitlichem Verständnis bei der Vermittlung (in-

formations-)technischer Kompetenzen an allgemeinbildenden Schulen. 

Hier darf sich der Fokus nicht nur auf die Funktionsweisen der Technik 

richten, hier müssen die Anwendungsmöglichkeiten ebenso in den Blick 

genommen werden wie die sozialen Kontexte, die Folgen für gesell-

schaftliche Entwicklung und Kultur. Das ist nicht nur eine Voraussetzung 

für die Hinwendung junger Frauen zu technischen Berufen. Das schafft 

auch die Grundlage für Digitalkompetenz („Digital Literacy“), ohne die 

künftig kaum ein Beruf oder ein Branche auskommen wird. Ihr Erwerb 

muss daher integraler Bestandteil des Unterrichts an allgemeinbildenden 

Schulen sein – und Jungen wie Mädchen gleichermaßen erreichen und 

begeistern. 

Auf der anderen Seite bieten personenbezogene Dienstleistungen, 

die sich weitgehend der Automatisierung entziehen, angesichts des de-

mografischen Wandels eine langfristige Beschäftigungsperspektive. 

Werden hier die Versdienstmöglichkeiten endlich der anspruchsvollen 

Aufgabenstellung angepasst, kostenfreie Ausbildungen mit einheitlichen 
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Standards eingeführt und sowohl Quereinstiege als auch finanzierbare 

Weiterbildungsmöglichkeiten eröffnet, steigt deren Attraktivität auch für 

Männer.  

Die horizontale Segregation am Arbeitsmarkt führt auch dazu, dass 

Männer und Frauen in unterschiedlichem Umfang mit neuen Technolo-

gien arbeiten. Besonders deutlich bei den Vollzeitbeschäftigten ohne 

Berufsabschluss: Nur ein Drittel der gering qualifizierten Frauen, aber 

knapp zwei Drittel der gering qualifizierten Männer sind in hohem oder 

sehr hohem Maß von Digitalisierung betroffen. Gering qualifizierte Frau-

en haben derzeit also seltener Zugang zu digitalen Arbeitsweisen. Daher 

ist ihr Risiko, durch den fortschreitenden digitalen Wandel angehängt zu 

werden größer, von dessen potenziell positiven Wirkungen können sie 

weniger profitieren. Mit fortschreitender technischer Entwicklung ergibt 

sich daraus ein besonderer Handlungsbedarf (DGB 2017). 

Denn derzeit werden Frauen in der (betrieblichen) Weiterbildung noch 

immer benachteiligt – vor allem aufgrund ihrer unterbrochenen Erwerbs-

biographien: Nur wenige Unternehmen berücksichtigen sie während der 

Elternzeit bei der Fortbildung. Wer Teilzeit arbeitet, nimmt seltener an 

Schulungen teil. Längere Familienphasen trennen Frauen von der tech-

nischen Entwicklung in ihrem beruflichen Kontext oft komplett ab. 

Angesichts des digitalen Wandel dient die Weiterbildung aber nicht 

mehr nur der Entwicklung im Betrieb benötigter Kompetenzen, sie ist 

vielmehr unabdingbar zur Sicherung der individuellen Beschäftigungsfä-

higkeit. Denn der digitale Wandel verändert bestehende und neu entste-

hende Berufsprofile mit der Folge komplexer Qualifikationsanforderun-

gen und der Notwendigkeit digitaler Zusatzqualifikationen. 

Umso wichtiger ist es, Frauen den Zugang zu diesen Entwicklungs-

möglichkeiten zu erleichtern und Weiterbildung insbesondere in frauen-

dominierten Branchen und Berufen zu vereinheitlichen und zu institutio-

nalisieren. Dabei darf es nicht nur um notwendigste Anpassungsfortbil-

dungen gehen, auch Aufstiegsqualifikationen müssen möglich und ge-

fördert werden. Entscheidend ist dabei die Durchlässigkeit von einer 

kostenfreien Erstausbildung hin zu höheren Qualifikationen. Dadurch 

würden SAGE-Berufe nicht mehr als Sackgasse wahrgenommen und 

auch für Männer ein berufliche Alternative, insbesondere wenn Tätigkei-

ten in der Produktion wegfallen. 

Die aktive Begleitung Erwerbstätiger in diesen Veränderungs- und 

Anpassungsprozessen wird zur gesellschaftlichen Aufgabe – gerade aus 

der Perspektive von Frauen. Denn insbesondere kleine und mittlere Un-

ternehmen, die einem hohen Frauenanteil aufweisen, betreiben auf-

grund mangelnder Ressourcen keine systematische Personalplanung 

und -entwicklung. Die Beschäftigungsfähigkeit muss in der Lebensver-
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laufsperspektive mit der sozialen Absicherung für Übergänge zwischen 

verschiedenen Lebensphasen verknüpft werden, sowohl auf gesetzli-

cher als auch auf tariflicher und betrieblicher Ebene. Nur dann können 

der digitale Wandel und die damit einhergehenden dynamischen Anfor-

derungen genutzt werden, die strukturelle Benachteiligung von Frauen 

abzubauen und ihnen den Zugang zu einer eigenständigen Existenzsi-

cherung zu erleichtern – jenseits aller individuellen Herausforderungen, 

die das für die einzelne mit sich bringt. 
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7. Protagonistinnen! Wird der Weg nun 
einfacher oder schwieriger? 

MANUELA MASCHKE 

 

Organisationen sind eingebettet in einen gesellschaftlichen Rahmen, der 

Regeln und Strukturen vorgibt und Handlungsspielräume eröffnet. Die 

Art und Weise wie Spielräume genutzt werden und die Folgen dieser 

Handlungen wirken wieder in die Gesellschaft zurück.  

Wir wissen: Chancengleichheit in Unternehmen ist kein Naturgesetz. 

Sie kann hergestellt, verstärkt oder abgeschwächt werden. Dabei stehen 

das alltägliche Handeln und die Kommunikation am Arbeitsplatz in 

wechselseitiger Verbindung mit der Kultur der Organisation. Vorhandene 

Grundüberzeugungen und das individuelle Verständnis über Chancen-

gleichheit, Gender etc. fließen in Organisationskulturen und auch in kol-

lektive Handlungsmuster von Protagonisten und Antagonisten ein. Wer-

den auf der Handlungsebene z. B. Stereotype und Polarisierungen nicht 

hinterfragt, können geschlechtsbezogene Zuschreibungen wirksam wer-

den und fließen in Routinen und Strukturen ein. Zuschreibungen und 

Stereotype festigen sich, werden aktualisiert und reproduziert. So wer-

den auch neue Hierarchisierungen zwischen und innerhalb der Ge-

schlechter möglich (vgl. Riegraf 2008). Wir wissen, dass technikinduzier-

te Kommunikation betriebliche Prozesse beschleunigt. Frage 1: Wirkt 

sich digitalisierte und vernetzte Kommunikation auf die Herstellung und 

Veränderung von  Chancengleichheit aus?  

Motive und Interessen sind für jeden die Ausgangspunkte, sich für ei-

ne Sache einzusetzen oder auch nicht. Der Einsatz folgt nicht immer ei-

ner rationalen betrieblichen Logik. Differenzen zwischen dem ernsthaf-

ten Willen zur Unterstützung und dem tatsächlichen Verhalten können 

zu einer „interessengeleiteten Nichtwahrnehmung“ führen. 

(Höyng/Lange 2004). Die Diskrepanz zwischen vordergründiger Rheto-

rik, betrieblicher Gleichstellungspolitik und einer eher geringen Entspre-

chung in Strukturen und Prozessen lassen sich bildhaft auch mit einer 

Theatermetapher in „Vorder- und Hinterbühne“ (Funder 2006) unter-

scheiden. Während auf der Vorderbühne Geschlecht keine Rolle spielt, 

greifen hinter dem Vorhang, quasi auf der Hinterbühne, andere, nicht 
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sichtbare, Mechanismen. Frage 2: Kann digitalisierte Kommunikation 

diese Mechanismen verändern?  

Chancen für Frauen entstehen, wenn sie mit hohen individuellen Ver-

handlungspotenzialen ausgestattet sind und für das Unternehmen wert-

volle Ressourcen mitbringen, individuelle Lösungen für Vereinbarkeits-

fragen und gezielte Förderung werden dann möglich. Frauen mit weni-

ger Verhandlungsressourcen, gering Qualifizierte und Frauen mit be-

schränkter zeitlicher Verfügbarkeit haben tendenziell schlechtere Erfolg-

saussichten, ihre Interessen einzubringen und ggf. durchzusetzen. Au-

ßerbetriebliche Sorgepflichten und -bedürfnisse werden oft genug indivi-

dualisiert bzw. aus der konkreten Personalpolitik ausgeblendet. Organi-

sationen konstruieren so geschlechtliche Trennlinien und richten sich an 

eher stereotypen Realitäten aus (vgl. Acker 1990; Nickel 2008; Frey 

2007, S. 174ff.). Frage 3: Verändert die digitalisierte Arbeitsorganisation 

daran etwas? 

Bereits vor 10 Jahren wurde danach geforscht, ob in wissensbasier-

ten Unternehmen der IT-Industrie das Geschlecht tatsächlich keine Rolle 

mehr spielt, sondern nur noch Qualifikation, Kompetenz etc. relevant 

sind (Funder 2005). Eine Erkenntnis war, dass die De-Thematisierung 

von Geschlecht dazu führe, dass vorhandene Ungleichheiten gar nicht 

erst diskursfähig werden, ein „Egalitätsmythos“.2 Zwar zeigten sich 

durchaus Erfolge und einzelne positive Beispiele, aber die Mehrheit der 

untersuchten Unternehmen reproduzierte nach wie vor Geschlechterun-

gleichheiten. Die Lücke klaffte besonders dort, wo zwar egalitäre Unter-

nehmensleitbilder entwickelt werden, diese aber nicht strukturell und tat-

sächlich in Prozessen im Unternehmen verankert waren. Ohne Konzep-

te zur Evaluation von Maßnahmen der Personalpolitik, Stellenbesetzung 

und Weiterbildung kann eine Kultur der „Rund-um-die-Uhr-Bereitschaft“ 

als wirksamer Mechanismus bestehen. Eine für Gender sensible Perso-

nalpolitik findet faktisch nicht statt, weil das Geschlecht ja keine Rolle zu 

spielen scheint. Horizontale und vertikale Segregation sowie asymmetri-

sche Geschlechterordnungen werden zwar gesehen, Ursachen werden 

aber meist außerhalb der Organisation verortet. Insgesamt ist man vom 

Bild der geschlechtsneutralen Organisation überzeugt. Realisiert wird sie 

jedoch nicht, sie wird zur Rhetorik. Frage 4: Kann durch Digitalisierung 

von Berufsbildern an dieser Fassade gerüttelt werden? 

 

                                                             
2
 Andere Studien mit ähnlichen Befunden nannten das „Semantik der Gleichberechti-

gung“ (Wetterer 2007: 192), „Gleichstellungsfassaden“ (Apelt et al. 2005), „virtuelle 
Abteilung“ (Süß 2008).  
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Frauen im Betriebsrat 
 

„Seit der Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahr 2001 

sind Betriebsräte stärker gefordert, Gleichstellung und Chancengleich-

heit aktiv zu fördern. Zwar enthielt § 75 Absatz 1 BetrVG schon vorher 

den Grundsatz, dass jede unterschiedliche Behandlung von Personen 

aufgrund des Geschlechts unterbleiben muss, doch die Bandbreite der 

Aktivitäten hing noch stärker als heute vom Problembewusstsein der Ak-

teure ab. Der Aufgabenkatalog für Betriebsräte (in § 80 BetrVG) wurde 

im Jahr 2001 erweitert. Zu deren allgemeinen Aufgaben gehört die 

Durchsetzung der tatsächlichen Gleichstellung, insbesondere bei Ein-

stellung, Beschäftigung, Aus- und Weiterbildung und dem beruflichen 

Aufstieg, sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu fördern. Der 

Betriebsrat hat ein Initiativrecht bei der Personalplanung, insbesondere 

wenn es um Frauenförderung und Vereinbarkeit geht. Im BR-Gremium 

selbst muss das Minderheitsgeschlecht entsprechend seinem Anteil in 

der Belegschaft vertreten sein (§ 15 Absatz 2 BetrVG). Die Möglichkei-

ten zu Teilfreistellungen für Betriebsräte (§ 38 Absatz 1 BetrVG) wurden 

verbessert, so dass z.B. Teilzeit-Beschäftigte besser in den Betriebsrat 

integriert werden können. Die jährliche Berichterstattung des Arbeitge-

bers über den Stand der Gleichstellung kann zum Anlass genommen 

werden, gleichstellungsrelevante Personaldaten zu erheben.  

Der gesetzliche Werkzeugkoffer für gleichstellungsförderliche Maß-

nahmen im Unternehmen ist mit der Novellierung erweitert worden. Ent-

scheidend für eine Umsetzung in der Praxis ist, ob das vorhandene In-

strumentarium zur Anwendung kommt. Frage 5: Bringt Digitalisierung 

neue Anregungen und Handlungsfelder mit sich? 

Fallstudien zeigen, dass das Engagement von Arbeitgebern und Be-

triebsräten eine wichtige Bedingung ist. Für mehr Chancengleichheit 

sind verhandlungsstarke gleichstellungsorientierte betriebliche Akteure 

erforderlich. Der Betriebsrat ist ein wichtiger Kooperationspartner zur 

Durchsetzung entsprechender Regelungen. Umgekehrt gilt auch: Sind 

entscheidungsrelevante Akteure nicht beteiligt, kann eine Implementie-

rung kaum funktionieren.  

Betriebsräte existieren vor allem in traditionell mitbestimmten Bran-

chen wie Bergbau/Energie, Kredit- und Versicherungsgewerbe, Produk-

tionsgüter und Verkehr/Nachrichtenübermittlung. Dienstleistungsberei-

che, Handel und Baugewerbe mit vorwiegend kleinbetrieblichen Struktu-

ren haben seltener Betriebsräte (vgl. Ellguth/Kohaut 2016). Teilzeitbe-

schäftigte Frauen in Handels- und Dienstleistungsbetrieben werden sel-

tener von Betriebsräten vertreten. Generell könnten in weitaus mehr Be-

trieben Betriebsräte existieren.  
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In Branchen mit weiblich dominierten Belegschaften, sind Frauen in 

den Betriebsräten im Durchschnitt deutlich unterrepräsentiert (vgl. WSI-

Genderdatenportal 2017).  

Beim Vorsitz im Gremium sind Frauen unterrepräsentiert. Dies gilt für 

alle Wirtschaftszweige unabhängig davon, ob Frauen in diesen Beleg-

schaften die Mehrheit oder die Minderheit stellen. Allerdings stellen 

Frauen im Bereich öffentliche Dienstleistungen, Erziehung und Unter-

richt (der Branche mit dem höchsten Frauenanteil in der Belegschaft) 

auch in 45 Prozent der Betriebe die Betriebsratsvorsitzende. Und in den 

Wirtschaftszweigen der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, so-

wie dem Handel haben immerhin noch 33 bzw. 30 Prozent der Betriebs-

räte eine weibliche Vorsitzende (ebd.). Frage 6: Wie kann Betriebs-

ratstätigkeit attraktiver werden für Frauen?  

 

Frauen in Führungspositionen  
 

Die betriebliche Mitbestimmung durch Betriebsräte wird durch die Unter-

nehmensmitbestimmung im Aufsichtsrat ergänzt. Auf diese Weise kön-

nen Beschäftigte an den Entscheidungen über die Arbeitsbedingungen 

auf betrieblicher Ebene beteiligt werden und im Aufsichtsrat auf die Un-

ternehmenspolitik Einfluss nehmen.  

Eine personelle Ausgewogenheit bezogen auf das Geschlecht exis-

tiert in den Vorständen und Aufsichtsräten deutscher Konzerne nicht. 

Die Einführung der gesetzlichen Quote ändert allmählich die Verhältnis-

se: Nur knapp sechs Prozent aller Vorstandsmitglieder in den 160 größ-

ten deutschen börsennotierten Unternehmen sind Ende 2015 weiblich. 

In absoluten Zahlen: unter den 653 Vorstandsmitgliedern sind 36 Frau-

en. Zwischen 2008 bis 2015 hat sich hier wenig verändert (vgl. Weckes 

2016).  

In deutschen Aufsichtsräten fällt der Frauenanteil inzwischen günsti-

ger aus. Etwa jedes fünfte Aufsichtsratsmitglied ist weiblich (368 Frau-

en/1.674 Aufsichtsratsmitglieder). Innerhalb von sechs Jahren ist der 

Anteil der Frauen an allen Aufsichtsratsmitgliedern um rund 10 Prozent 

gestiegen (vgl. Weckes 2016).  

Auf der ersten Führungsebene wurden 2014 rund drei Viertel aller 

Führungspositionen mit Männern besetzt, auf der zweiten Führungsebe-

ne noch knapp zwei Drittel aller Positionen. Nur ein Viertel (1. Füh-

rungsebene) bzw. ein Drittel (2. Führungsebene) der Führungskräfte in 

der Privatwirtschaft sind Frauen. Gleichzeitig stellen Frauen in diesen 

Betrieben mit 43 Prozent jedoch fast die Hälfte aller Beschäftigten (vgl. 

WSI-Genderdatenportal 2017). Frage 7: Hilft Digitalisierung Hürden ab-

zubauen oder entstehen neue Hürden? 

http://de.wikipedia.org/wiki/Unternehmenspolitik
http://de.wikipedia.org/wiki/Unternehmenspolitik
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Wie kann der Weg weiter beschritten werden? 
 

Chancengleichheit ist in privatwirtschaftlichen Unternehmen machbar 

(vgl. Projektgruppe GiB 2010). Zu den Anforderungen an eine gute Pra-

xis gehört allerdings, dass die handelnden Akteure sich ihrer eigenen 

Möglichkeiten und Spielräume bewusst sind, dass erkannt wird, wie 

Vorder- und Hinterbühnen bespielt werden können. 

Für die handelnden Akteure, insbesondere Betriebsräte und Gewerk-

schaften, stellt sich die Frage, wie sie aktiv und aktivierend Gleichstel-

lung im Betrieb voranbringen können. Verbesserte gesetzliche Vorga-

ben, verhandlungsstarke handelnde Akteure sowie bessere Datengrund-

lagen und Transparenz sind wesentliche Elemente, um Diskriminierun-

gen abzubauen, sowie geschlechtergerechte Teilhabe und Chancen-

gleichheit voranzubringen. Nicht zuletzt können verbindliche Ziele und 

Zeithorizonte auch die Privatwirtschaft beim Thema Chancengleichheit 

ein gutes Stück weiter bringen. Das zeigt sich in ersten Ansätzen beim 

Thema gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Männern in Füh-

rungspositionen. Warum also nicht ein Gleichstellungsgesetz für die Pri-

vatwirtschaft?! 
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