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Bietet die Digitalisierung mehr Risiken als Chancen fiir Frauen am Arbeitsmarkt?
Betrachtet man die Wahrscheinlichkeit, mit der Berufe durch Technik ersetzt wer-
den, so sieht es auf den ersten Blick fiir Frauen im Saarland sogar besser aus als
fiir Médnner. Die bisherigen Erkenntnisse sind trotzdem insgesamt widerspriichlich.
Grundsatzlich gilt: Je mehr Mitbestimmung in den Betrieben wirksam wird, des-
to gréBere Chancen gibt es auch fiir eine verbesserte Gleichstellung von Frauen.
Homeoffice als Teil der Digitalisierung kann giinstig fiir eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sein — dazu miissen aber in den Rahmenbedingungen viele
Details vorher geklért sein.

Seit die Diskussion um Industrie 4.0 in der Offentlichkeit gefiihrt wird, stellt sich die Frage,
ob und wie Frauen am Arbeitsmarkt von der Digitalisierung betroffen sind und ob sie gar im
Sinne verbesserter Gleichstellung davon profitieren kdnnen. Frauen arbeiten meist schwer-
punktmaBig im Dienstleistungssektor und dort im Handel, in den Gesundheits-, Sozial- und
Erziehungsberufen. Sind diese frauendominierten Bereiche Uberhaupt von der Digitalisierung
betroffen und wenn ja, in welchem MaBe? Digitalisierung wird grundsatzlich als Chance vor
allem fur gut qualifizierte Beschaftigte angesehen und mit guten Verdienstmaglichkeiten ver-
kntpft. Gilt das fir Frauenberufe auch oder werden deren ohnehin schon schlecht bezahlten
Bereiche weiter abgewertet? Ein weiterer Diskussionsstrang geht in die Richtung, ob die
veranderten Arbeitsformen der Digitalisierung, wie z.B. starkere Teamorientierung, flachere
Hierarchien und verringerte Abhangigkeit von Kérperkraft, Frauen moglicherweise eher ent-
gegenkommen. AuBerdem ist man in der Diskussion schnell dabei, neue Arbeitsmoglichkei-
ten, wie z.B. mobiles Arbeiten, als Chance fur Frauen zu definieren, wird ihnen damit doch
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtert. Andererseits: Bringen Frauen die notwen-
digen Qualifikationen im technischen Bereich und auch in nicht-technischen Berufen mit, um
wirklich von der Digitalisierung profitieren zu kénnen? Oder kommt es im Laufe der Zeit zu
einer Verscharfung der Unterschiede entlang der Qualifikationen im Sinne einer Polarisierung
zwischen prekar Beschaftigten und Hochqualifizierten?

Prof. Ayso Tolluk, eine der Zustandigen fur den dritten Gleichstellungsbericht der Bundesregie-
rung, fasste die diskutierten Zusammenhéange folgendermalBen zusammen: Die Vorstellungen
von Frauen verlaufen in der Diskussion meist streng entlang der Ublichen Geschlechterstereo-
type. Frauen werden entweder bei der Digitalisierung als ,Mangelwesen” begriffen, da sie
haufig nicht die passenden Ausbildungen/Qualifikationen haben. Sie werden daher als , zu
fordernde Personengruppe” definiert. Oder: Sie sind aufgrund ihrer , guten Eigenschaften”
wie Teamfahigkeit u. a. sehr gut aufgestellt. Der dritte Bundesgleichstellungsbericht, der der-
zeit in Arbeit ist, will allen Fragen rund um die Digitalisierung auf den Grund gehen. Vorneweg
kdnnen bestimmte Zusammenhange bereits festgehalten werden.
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Ersetzbarkeit der Arbeitsplatze zu Ungunsten von Mannern

Wie im Kapitel 1.3.6.1 gezeigt, versucht die Arbeitsmarktforschung zu quantifizieren, welche
Tatigkeiten bereits heute durch Digitalisierung potenziell ersetzbar sind. Dabei gilt die Grundan-
nahme, dass vor allem niedrig qualifizierte, wiederholbare standardisierte Tatigkeiten betroffen
sind. Hoher qualifizierte Berufe auf dem Spezialisten- und Expertenniveau haben insgesamt eine
geringere Wahrscheinlichkeit der Rationalisierung. Die sogenannten Substituierungspotenziale
kénnen nach Bundeslandern getrennt ausgewiesen werden und (bundesweit) auch nach dem
Geschlecht der Beschaftigten.!

In der Kurzzusammenfassung gilt fir das Saarland (und die Frauen) demnach Folgendes: Im
Bundeslandervergleich ist die Automatisierungswahrscheinlichkeit im Saarland aufgrund seiner
Branchenstruktur fur die Beschaftigten generell mit am hochsten.? Nach Qualifizierungsebenen
betrachtet, sind es vor allem die Helferinnen und Helfer, aber auch die Fachkrafte, deren poten-
zielle Betroffenheit hoher ist als im Bundesgebiet. Dies ist insoweit bemerkenswert, als die Ebene
der Fachkrafte aufgrund der héheren Qualifikation weniger stark betroffen sein sollte. Dass dem
im Saarland nicht so ist, ist (ebenfalls) der Branchenstruktur geschuldet (z. B. gibt es hohe Anteile
von Fachkraften im Maschinenbau, in der Metallverarbeitung und anderen technischen Berufen).

Nimmt man in der Betrachtung die Unterscheidung nach Geschlecht hinzu, lassen sich Gber die
Branchen hinweg einige Kernaussagen treffen:

B Das Substituierbarkeitspotenzial von Mannern und Frauen unterscheidet sich aufgrund der
unterschiedlichen Branchenschwerpunkte, in denen sie arbeiten, erheblich. Grundsatzlich
wird die Ersetzbarkeit von Frauenberufen als niedriger eingeschatzt (etwa 21% der Manner
und nur ca. 8 % der Frauen arbeiten in Berufen mit hohem Risiko der Ersetzbarkeit).

B Insbesondere in den Helferberufen stehen Manner vor einem hoéheren Risiko, von Maschinen
und Kanstlicher Intelligenz ersetzt zu werden. Frauen dagegen arbeiten oft in personenbe-
zogenen, sozialen und gesundheitszentrierten Berufen, die (nicht nur auf Helferinnenniveau)
nicht von Maschinen zu erledigen sind.

B Nach Berufssegmenten betrachtet, sind natdrlich auch die Frauen in den Fertigungsberufen
vergleichsweise am starksten von Digitalisierung betroffen, wenn auch etwas weniger stark
als Manner. Ein deutlich hoheres Risiko fur die Frauen aber sehen die Fachleute in den Be-
rufen der Unternehmensfiihrung und -organisation, in IT- und naturwissenschaftlichen Be-
rufen wie auch in medizinischen und medizintechnischen Berufen. Der Unterschied zu den
Mannern resultiert an dieser Stelle daher, dass Frauen in diesen Segmenten meist Berufe mit
hohem Anteil von Routinetatigkeiten ausiben. Anders ausgedrickt: Hier schlagt sich der
niedrigere Anteil von Frauen in leitenden Funktionen nieder, aber auch die oft konstatierte
Technikferne innerhalb der Ausbildungen. In der Praxis bedeutet das, dass auch qualifizierte
Berufe auf Ebene der Sachbearbeiterinnen in Buros, Banken und Versicherungen, Kauffrau-
en und Ahnliches nicht vor Rationalisierungen gefeit sind. Beispiele aus dem Einzelhandel
mit automatisierten Kassen sind dabei nur der Anfang.
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Inwieweit diese ermittelten Potenziale zur Rationalisierung tatsachlich in der Realitdt umgesetzt
werden, hangt naturgemaB von vielen verschiedenen Rahmenbedingungen ab. Sie kénnen als
potenziell ermittelte GroBen aber bereits belastbare Hinweise fur die zukiinftige Entwicklung
geben und damit Anhaltspunkte zum mdéglichen Gegensteuern.

Es braucht starkere Mitbestimmung!

Bisher ist die Forschungslage zu den tatsachlichen Auswirkungen der Digitalisierung am Arbeits-
markt flr Frauen quantitativ noch Uberschaubar. Gab es zu Beginn der Diskussionen noch
viele Stimmen, die glaubten, gerade die ,besonderen” Fahigkeiten von Frauen (Teamfahigkeit,
Kommunikationsverhalten u.a.) wirden sie sogar besser stellen, so muss man feststellen, dass
sich diese Einschatzungen im Laufe der Zeit eher abschwachten. Insgesamt sind die bisherigen
Schlussfolgerungen erster Studien eher ernlichternd.

So ergab z.B. eine Untersuchung der BAUA aus 2019, bei der es um Fragen der Entgeltgleichheit
ging, folgende schlaglichtartige Ergebnisse:

B Frauen sind seltener in hoch digitalisierten Branchen und Betrieben beschaftigt als Manner
und diese Segregation nahm in den letzten Jahren weiter zu.

B Die Unterreprasentation von Frauen in Branchen mit hohem Digitalisierungsgrad geht mit
Nachteilen bei den Verdiensten einher.

M Der Gender Pay Gap ist in Branchen mit intensiver Nutzung digitaler Technologien ten-
denziell gréBer und verringerte sich tUber die Zeit weniger als in Branchen, in denen diese
Technologien weniger genutzt werden.?

Andere Untersuchungen, z. B. aus dem industriellen Bereich, zeigten, dass sich trotz anhaltender
Digitalisierung der Arbeitsprozesse kaum Veranderungen innerhalb der geschlechterstereotypen
Arbeitsteilung ergeben (,,alles bleibt beim Alten”). Es erfolgt demnach haufig eine starkere Auf-
teilung in niedrig qualifizierte und hoher qualifizierte Tatigkeiten (Polarisierung) und es kommt
durch die verstarkte Technisierung zur Arbeitsverdichtung fur alle, dabei fehlt bei der Einfihrung
der Techniken meistens der geschlechtsspezifische Blick.

Auch der DGB und andere Gewerkschaften, wie z.B. ver.di, stellen sich ahnliche Fragen nach
den Auswirkungen von Digitalisierung auf die Arbeitswelt von Frauen.®> Alles in allem kann zum
jetzigen Zeitpunkt festgehalten werden: Schlussel zur Gestaltung der Arbeit mit neuen Techni-
ken ist — wie in vielen anderen Bereichen — die Mitbestimmung der Beschaftigten (siehe dazu
Naheres in Kapitel .3.5.2 bzw. Kapitel I.3.9). Diese muss gewahrleistet sein. Ein wichtiger Faktor
dabei ist, dass Fragen der geschlechtergerechten Gestaltung auch von bisher eher mannlich be-
setzten Berufsfeldern von vornherein starker mitbertcksichtigt werden missen (z.B. Madchen
und Frauen in MINT-Berufen). Dabei zeigt sich vor allem die Bedeutung von Qualifizierung fir
die neuen Techniken und wie zentral diese ist fur die Beschaftigungsfahigkeit der Frauen. Aus-
und Weiterbildung kann und muss gerade fir Frauen auch aus weniger technikzentrierten
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Ausbildungen starker dazu eingesetzt werden, standige Weiterentwicklung zu erméglichen und
sich dabei bestenfalls an den verschiedenen Lebensphasen orientieren. Dabei steht die zentrale
Anforderung im Raum, dass diese Weiterbildung von Mitbestimmung begleitet sein muss, um
die wichtigen Inhalte zentral zu verankern.

Aufwertung der personenbezogenen Dienstleistungen notwendig!

Die Analyse macht auBerdem klar: Personenbezogene Dienstleistungen, die einen groBen
Schwerpunkt bei der Beschaftigung von Frauen bilden, entziehen sich auch langerfristig weitge-
hend einer fortschreitenden Digitalisierung. Ist es vor diesem Hintergrund sinnvoll, den stetigen
Appell, Frauen sollten starker in andere, eher technische Berufsfelder gehen, zu wiederholen?
Sicherlich gilt das nur mit Einschrankungen, denn einerseits sollte die Berufswahl nach person-
lichen Praferenzen moglich sein, zweitens werden diese Berufe dringend gebraucht. Allerdings
ist es problematisch, dass die vorwiegend weiblich besetzten Berufsfelder in den personen-
bezogenen Dienstleistungen zu den deutlich unterbewerteten Branchen zahlen. Dieser Zusam-
menhang wurde jungst in der Corona-Krise wieder einmal mehr als deutlich, waren es dabei
doch vor allem Frauen, die in verschiedenen wirklich systemrelevanten Berufen fur wenig Geld
unter widrigen Bedingungen ihre Arbeit ausibten (Verkauferinnen, medizinisches Fachpersonal
etc.). Wiederholt wurde nachgewiesen, dass selbst bei zu anderen (technischen) Berufsfeldern
vergleichbaren Anforderungen die Lohne in diesen Berufen nur unterdurchschnittlich ausfallen.®
Nicht zuletzt machen die demografischen Entwicklungen den deutlichen Bedarf z.B. in der
Pflege klar. Daher ist es nicht nur angesichts der Digitalisierung — die auch in diesen Berufen
Einzug halt — dringend angezeigt, die personenbezogenen Berufe mit bezahlten Ausbildungen,
einheitlichen Standards und Qualifikationsmoglichkeiten, besseren Arbeitsbedingungen und
nicht zuletzt einer besseren Bezahlung aufzuwerten.

Fur die Ubrigen Dienstleistungsberufe, die nicht oder nur wenig zu digitalisieren sind, gilt: Es
handelt sich vorwiegend um einfache, ebenfalls schlecht bezahlte Tatigkeiten, wie z.B. Reini-
gungs- oder Sicherheitsdienste. Hier gibt es Anzeichen dafir, dass die zunehmende Digitalisie-
rung die ohnehin schon bestehende Arbeitsverteilung und die damit verbundenen Lohndiffe-
renzen im Sinne einer Polarisierung sogar noch verscharfen wird.

Homeoffice: Gute Regelungen ermdglichen bessere Vereinbarkeit

Erleichtert die Technisierung die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, indem sie Gber mobiles
Arbeiten bzw. Homeoffice die Méglichkeiten dafr erweitert? Diese Hoffnung wird gerade im
Zusammenhang mit der Erwerbstatigkeit von Frauen immer wieder geduBert. Aktuelle Studien
belegen, dass allein die Moglichkeit, Homeoffice machen zu kénnen, bei vielen Beschaftigten
die Zufriedenheit deutlich erhéht, haben sie doch dadurch das Gefihl einer gréBeren Kontrolle
Uber ihre Arbeit.” Wie sinnvoll es sein kann, Homeoffice als Moglichkeit mit einzuplanen und
technisch vorzuhalten, zeigten die jingsten Erfahrungen, die im Laufe der Corona-Krise ge-
macht wurden. Hierbei wurde offensichtlich, wie viel bisher ungenutztes Potenzial es bei dieser
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Arbeitsform noch gibt, das bisher nur unzureichend genutzt wurde. Die Branchen mit den
besten Moglichkeiten dazu sind — laut einer aktuellen Studie des IAB — Handel, Unternehmens-
fihrung und Organisation und unternehmensbezogene Dienstleistungen und zwar dort vor
allem in den Spezialisten- und Expertentatigkeiten. Inwieweit Homeoffice dann far Frauen in
Frage kommt, ware noch gesondert zu kldren.®

Die tatsachliche Arbeit im Homeoffice verbessert nach bisherigen Studien grundsatzlich die
Méglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf — also genau so, wie es zu erwarten
ware. Gleichzeitig jedoch erhoht sich durch die fehlende Trennung von Arbeits- und Wohnort
die Gefahr der fehlenden Abgrenzung von der eigenen Arbeit. Damit verbunden ist das Gefiihl,
mehr arbeiten zu mussen, auch um angesichts der vielerorts herrschenden Prasenzkultur der
Betriebe die eigene Arbeitsfahigkeit zu beweisen. Die Folge davon ist Stress und damit wiede-
rum weniger gute Vereinbarkeit der Lebensbereiche. Durch diese Mischung der verschiedenen
Effekte lasst sich bisher kein eindeutiges Ergebnis zur Ausgangsfrage festhalten.

Die Forscherinnen des WSI folgern, dass es gewisse Mindeststandards seitens der Betriebe fir
die Arbeit im Homeoffice geben muss. Ob Homeoffice zur Verbesserung der Vereinbarkeit fuhrt,

hangt demnach von folgenden Kriterien ab:

B Wie haufig und Uber welchen Zeitraum hinweg wird mobil gearbeitet (alternierend, Pra-
senzzeiten)?

B Haben die Beschéaftigten Kontrolle Uber Zeit und Ort der Arbeitserbringung?
B Gibt es Ruckkehrmdglichkeiten, die auch selbst (mit-)bestimmt sind?

B Gibt es eine wahrgenommene Unterstiitzung durch den Betrieb und vor allem durch die
Vorgesetzten?

B Werden klare Beurteilungskriterien zur Qualitat der Arbeit festgelegt?

B Gibt es klare formale Regelungen fur das Homeoffice, unterstitzt der Arbeitgeber aktiv
auch die technische Einrichtung und wie ist die Qualitat der entsprechenden Arbeitsplatze?

B Wird Homeoffice auch von Fuhrungskraften ausgetbt als Beispiel der Vereinbarkeitspolitik
des Unternehmens?

B Gibt es eine Aufstiegsforderung auch in Teilzeit (in der Homeoffice haufig ausgedibt wird)?

Gerade die beiden zuletzt genannten Faktoren scheinen bisher unvereinbar. Mobiles Arbeiten
bzw. Homeoffice findet in der Regel zwar bei gut Qualifizierten, aber weniger in Fihrungs-
positionen statt, da diese meist mit einer hohen Prasenzpflicht verkntpft sind. Die aktuellen
Entwicklungen wahrend der Corona-Krise zeigen, wie schnell sich dieser Anspruch an standige
korperliche Prasenz von Fuhrungskréften verandern kann. Vielleicht ergeben sich aus diesen
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Erfahrungen neue Bewertungen dieses Themas, die auch Chance fur die Beschaftigten sein
kdnnen.

Ohne dezidierte Regelung all dieser Fragen aber besteht bei der Austbung der Arbeit im
Homeoffice die Gefahr der Zementierung oder gar der Verscharfung der geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung. Gerade Frauen, die sich Uberwiegend um die Sorgearbeit im privaten Bereich
kiimmern, drohen bei schlechten oder nicht vorhandenen Regelungen im Homeoffice aus den
betrieblichen Abldufen herauszufallen (,,aus den Augen, aus dem Sinn*) und bei wichtigen
Fragen nicht ausreichend berlcksichtigt zu werden (betriebliche Teilhabemdglichkeiten, Weiter-
bildung, betrieblicher Aufstieg).

Anders ist es, wenn die Bereiche klar geregelt werden. Bei beschaftigtenorientierter Ausgestal-
tung all der Fragen kann die Digitalisierung und mobile Arbeit im besten Fall sogar dazu genutzt
werden, starker zu lebensphasenorientierten Arbeitszeitmodellen zu kommen und damit die
Chancen von Frauen in der Arbeitswelt zu verbessern.
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