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Zentrale Ergebnisse

Die Digitalisierung kann Treiber oder Hemm-
schuh der Chancengleichheit zwischen Frauen
und Mannern sein.

Die Digitalisierung verdandert die Arbeitswelt und stellt
neue Anforderungen an die Beschéftigten. Der digitale
Wandel geht dabei weit {iber die Einfiihrung neuer digita-
ler Technologien hinaus. Er umfasst auch die Arbeitsor-
ganisation und die Fiihrungskultur in Unternehmen. Da-
bei sind jedoch nicht alle Branchen und Berufe
beziehungsweise Unternehmen und Beschiftigte in glei-
cher Weise betroffen. Zentrale Voraussetzungen fiir Chan-
cengleichheit im digitalen Wandel sind, dass Frauen und
Manner gleichberechtigt in neue digitale Entwicklungen
einbezogen werden und dass sie ihre digitalen Kompeten-
zen kontinuierlich weiterentwickeln.

In digitalen Branchen arbeiten genauso viele
Frauen wie Mdnner.

Zwischen dem Digitalisierungsgrad einer Branche und
dem Anteil der dort beschaftigten Frauen zeigt sich kein
signifikanter Zusammenhang. Zwar arbeiten in der Bran-
che mit dem héchsten Digitalisierungsindex, der Informa-
tions- und Kommunikationstechnologie (IKT), iiberwie-
gend Manner, und im Gesundheitswesen, einer Branche
mit einem vergleichsweise niedrigen Digitalisierungsin-
dex, iiberwiegend Frauen, aber in den iibrigen Branchen
zeigt sich ein sehr gemischtes Bild. So sind im Bereich der
wissensintensiven Dienstleister und der Finanz- und Ver-
sicherungsdienstleister {iber 50 Prozent der Beschaftigten
weiblich. Grundsatzlich sind Frauen in digitalen Bran-
chen daher stark vertreten.

Innerhalb der Top-5-Digitalbranchen arbeiten
Frauen und Ménner in verschiedenen Berufen.

In den Top-5-Digitalbranchen sind Frauen und Manner al-
lerdings in unterschiedlichen Berufen tdtig. Im IKT-Be-
reich sind unter den fiinf haufigsten Berufen der Manner
vier IT-Berufe. Bei den Frauen ist es nur ein IT-Beruf, da-
fiir sind sie haufiger in Biiro- und Sekretariatsberufen so-
wie in kaufmédnnischen Fortbildungsberufen tétig. Die
meisten Uberschneidungen zwischen Frauen und Mén-
nern gibt es in der Chemie- und Pharmabranche sowie in
den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen.

In IT-Berufen zeigen sich deutliche
Geschlechterunterschiede.

Gerade einmal 16,5 Prozent aller IT-Fachkréafte sind Frau-
en. Die meisten Frauen unter den IT-Fachkraften finden
sich bei den Finanz- und Versicherungsdienstleistern, wo
jede fiinfte IT-Fachkraft weiblich ist. Die Zahl der IT-Be-
schiftigten bestimmt jedoch nicht den Digitalisierungs-
grad einer Branche. Dass die Digitalisierung nicht allein
von IT-Fachkraften getragen wird, zeigt sich daran, dass
gerade einmal 2,4 Prozent aller Beschiftigen in IT-Beru-
fen tatig sind. Die iibrigen Beschéftigten sind in anderen
Berufen titig, die aber zum Teil ebenfalls stark durch IT-
Inhalte bzw. digitale Anwendungen gepragt sein konnen.
Uberdurchschnittlich viele IT-Fachleute findet man nur
im IKT-Sektor, in dem gut jeder dritte Beschiftigte in ei-
nem IT-Beruf arbeitet.

Auf der Arbeitsebene ist die Digitalisierung
fast iiberall angekommen.

Ein sehr hoher Frauenanteil unter den Beschaftigten fin-
det sich in Bereichen der personenbezogenen Dienstleis-
tungen, beispielsweise im Gesundheitswesen. Auch wenn
der Digitalisierungsindex der Gesundheitshranche relativ
gering ist, werden auch hier digitale Technologien von
den Mitarbeitenden intensiv genutzt. So nutzen beispiels-
weise in 70 Prozent der Gesundheitsunternehmen alle
Mitarbeitenden stationdre digitale Gerdte und zwei Drittel
nutzen digitale Infrastruktur. In diesen Bereichen liegt
das Gesundheitswesen auf Platz 4 von 11.

Das Klischee, dass Frauen im Arbeitsalltag
weniger mit IKT zu tun haben, stimmt nicht.

Im Arbeitsalltag nutzen Frauen etwa genauso haufig wie
Manner Computer, Laptops, Tablets etc., um zum Beispiel
E-Mails zu schreiben, Datenbanken und elektronische
Dokumente zu bearbeiten oder auch soziale Medien zu
nutzen. Beide Geschlechter kommen gleichermaf3en mit
digitalen Arbeitsgerdten in Beriihrung. Dies ist eine zen-
trale Voraussetzung fiir die Chancengleichheit im digita-
len Wandel, da gerade digitale Kompetenzen zum Um-
gang mit Hard- und Software hdufig im Arbeitsalltag
informell und non-formal erworben werden.

CHANCENGLEICHHEIT UND DIGITALISIERUNG — FRAUEN UND MANNER IN DER DIGITALEN ARBEITSWELT 5

Frauen bedienen jedoch seltener computer-
gesteuerte Gerdte und entwickeln seltener
Software.

Frauen nutzen etwas seltener als Mdnner computerge-
steuerte Gerdte und Maschinen, wie sie beispielsweise im
Bereich der Industrie 4.0 haufig eingesetzt werden. Ein
Grund hierfiir ist der geringere Frauenanteil im Verarbei-
tenden Gewerbe, in dem vernetzte Gerdte verstarkt einge-
setzt werden. Geschlechterunterschiede finden sich auch
bei der Nutzung berufsspezifischer Software sowie der
Entwicklung und Wartung von Software und IT-Syste-
men, was Frauen deutlich seltener tun. Junge Frauen soll-
ten bei der Berufsorientierung noch gezielter iiber MINT-
Berufe informiert werden, die ihnen Zugang zu diesen
Tatigkeiten 6ffnen und gleichzeitig gute Beschaftigungs-
und Einkommensperspektiven versprechen.

Selbsteinschdtzung der digitalen
Kompetenzen féllt bei Mannern hdher aus als
bei Frauen.

In der Selbsteinschdtzung, ob die eigenen Kompetenzen
fiir die Anwendung neuer Software ausreichen, geben
Ménner haufiger als Frauen an, dass sie anspruchsvollere
Aufgaben erledigen kénnten. Das kann zum einen ein
Hinweis auf geringere digitale Kompetenzen von Frauen
sein, zum anderen aber auch darauf zuriickzufiihren
sein, dass Frauen ihre Fahigkeiten im Vergleich zu Man-
nern haufiger unterschitzen. Mit Blick auf den wahrge-
nommenen Schulungsbedarf zeigen sich keine Unter-
schiede bei den Geschlechtern: Jeder zehnte Mann und
jede zehnte Frau sehen einen Bedarf an Weiterbildung.

Frauen werden seltener in die Auswahl
neuer digitaler Technologien einbezogen
und sollten starker zu Gestalterinnen der
Digitalisierung gemacht werden.

Unternehmen beteiligen Frauen seltener bei der Auswahl
neuer Technologien als Mdnner. So geben nur 22 Prozent
der Frauen, die digitale Geréte fiir die Arbeit nutzen, an,
dass sie bei Neuerungen einbezogen werden. Bei den
Maéannern sind es 30 Prozent. Unternehmen sollten darauf
achten, dass sie Frauen genauso viel Digitalisierung zu-
trauen wie ihren médnnlichen Kollegen. Dies starkt das
Zutrauen der Frauen in ihre eigenen digitalen Fahigkeiten
und erh6ht ihre Motivation, sich noch aktiver mit Digi-
talthemen auseinanderzusetzen und so ihre Digitalkom-

petenzen weiter auszubauen. Die zentralen Voraussetzun-
gen, um noch mehr zu Gestalterinnen der Digitalisierung
zu werden, erfiillen Frauen: Sie sind genauso wie Manner
in digitalen Branchen beschaftigt, somit in Kontakt mit
(neuen) digitalen Technologien und nutzen ebenso haufig
digitale Arbeitsgerdte. Und nicht nur die Frauen profitie-
ren von einer gezielten Férderung: Auch die Unterneh-
men gewinnen Digitalkompetenzen und erhalten so neue
Impulse fiir ihren Geschaftsalltag.

Auch Soft Skills sind digitale Kompetenzen
und Grundlage fiir digitale Change-Prozesse
in Unternehmen.

Aus Sicht von Unternehmen werden im Zuge der Digitali-
sierung insbesondere die Soft Skills wie Kommunika-
tions- und Kooperationsfahigkeit sowie Selbststandigkeit
und Organisationsfahigkeit an Bedeutung gewinnen und
zdhlen somit auch zu den digitalen Kompetenzen. Die
steigende Bedeutung dieser Kompetenzen hiangt unter an-
derem mit einer zunehmend agilen Unternehmensorgani-
sation zusammen, die selbststdndig und vernetzt agieren-
de Mitarbeiter zum Leitbild hat.

Digitale Technologien konnen die Verein-
barkeit von Familie und Beruf verbessern,
fiihren aber nicht automatisch zu mehr
Chancengleichheit.

Eine verbesserte digitale Infrastruktur der Unternehmen
ermoglicht den Mitarbeitenden mehr Flexibilitat mit Blick
auf Arbeitsort und Arbeitszeit. Die Moglichkeit, von Zu-
hause zu arbeiten, hat in der Vergangenheit gerade bei
Miittern zu einem Anstieg der vertraglichen Arbeitszeit
sowie Gehaltszuwadchsen gefiihrt. Gleichzeitig bergen die
neuen flexiblen Arbeitsformen jedoch auch Risiken —
auch mit Blick auf die Chancengleichheit, beispielsweise
wenn Frauen ihre Zeitersparnis aus wegfallenden Wege-
zeiten in die Kinderbetreuung stecken, wahrend Manner
die gewonnene Zeit in Mehrarbeit und die Entwicklung
ihrer Karriere investieren. Auch mégliche negative Effekte
einer Entgrenzung von Arbeitszeit und -ort sind zu hinter-
fragen. Der Einsatz von IKT fiir neue, flexible Arbeitsfor-
men ist also eine Gestaltungsaufgabe fiir Unternehmen.
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1 Einleitung

Die Digitalisierung ist gekennzeichnet durch die Vernet-
zung von Produkten und Prozessen, die zunehmende Ver-
bindung der physischen und virtuellen Welt sowie durch
die Umwandlung von analogen zu digitalen Daten (De-
mary et al., 2016). Fiir Unternehmen ergeben sich daraus
Optionen fiir neue Geschiftsmodelle, neue Wertschoép-
fungsverbiinde, neue Produkte und Dienstleistungen so-
wie fiir die ErschlieBung neuer Ziel- und Kundengruppen.
Gleichzeitig entstehen aber auch neue Herausforderungen
fiir Unternehmen, beispielsweise durch neue Wettbewer-
ber oder die Umstellungsprozesse in der Produktion und/
oder im Vertrieb (Schwab, 2016; Sp6ttl/Windelband,
2017). Der digitale Wandel geht dabei weit tiber die Ein-
fiihrung neuer digitaler Technologien hinaus. Er umfasst
auch die Arbeitsorganisation und Fiihrungskultur in Un-
ternehmen und stellt neue Anforderungen an die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter.!

Auch wenn die Digitalisierung aufgrund zahlreicher
Querschnittstechnologien nahezu alle Wirtschaftsberei-
che sowie das Privatleben verdndert, bedeutet dies nicht
zwangslaufig, dass alle Branchen und Berufe beziehungs-
weise Unternehmen und Beschiftigte in gleicher Weise
betroffen sind. So zeigt der durch das Bundesministerium
fiir Wirtschaft und Energie (BMWi) in Auftrag gegebene
Wirtschaftsindex DIGITAL, dass der Digitalisierungsgrad
zwischen den Branchen variiert (siehe Kapitel 2). Der In-
dex gibt Auskunft dariiber, welchen Einfluss die Digitali-
sierung auf die Geschaftstatigkeit und den Geschiftser-
folg in den Unternehmen sowie auf die unternehmens-
internen Prozesse und Arbeitsabldufe ausiibt. Er zeigt
auch, in welcher Intensitét digitale Gerdte, Technologien
und Dienste eingesetzt werden.

Im vorliegenden Beitrag wird untersucht, in welchen
Branchen und Berufen Frauen und Madnner in der digita-
len Arbeitswelt titig sind (Kapitel 2), inwiefern sie mit In-
formations- und Kommunikationstechnologien (IKT) ar-
beiten (Kapitel 3) und iiber welche digitalen Kompetenzen
sie verfiigen (Kapitel 4). Dabei wird insbesondere der Fra-
ge nachgegangen, ob es signifikante Geschlechterunter-
schiede gibt. Ware dies der Fall, konnte daraus im Zuge
der Digitalisierung eine Gefahr fiir die Chancengleichheit

schen Frauen und Mannern bedeutet, dass niemand we-
gen seines Geschlechts diskriminiert wird, es gleichen
Zugang zu Bildung sowie zum Arbeitsmarkt und zu at-
traktiven Arbeitsstellen gibt. Chancengleichheit auf dem
Arbeitsmarkt setzt zudem voraus, dass ausreichend Mog-
lichkeiten gegeben sind, Familie und Beruf zu vereinba-
ren. Auch wenn Frauen und Méanner sich in ihrem Berufs-
wahlverhalten unterscheiden, 1dsst sich fiir Deutschland
festhalten, dass Frauen und Manner in ihrer Berufswahl
grundsatzlich frei sind. Sie kénnen also selbst bestim-
men, welchen Beruf sie erlernen mochten.

Unter der Annahme, dass die digitalen Kompetenzen eine
zentrale Grundlage fiir unser aktuelles und zukiinftiges
wirtschaftliches Handeln bilden, wére die Chancen-
gleichheit im Zuge der Digitalisierung gefahrdet, wenn
ein Geschlecht deutlich seltener mit der Digitalisierung in
Beriihrung kdme und daher die Kompetenzen, die fiir die
Nutzung und Gestaltung der Digitalisierung erforderlich
sind, nicht im Rahmen der Erwerbstitigkeit erlangen
konnte. Sollten sich heute solche Tendenzen abzeichnen,
waire ein friihzeitiges Gegensteuern durch eine Sensibili-
sierung der breiten Offentlichkeit, der Unternehmen, des
Bildungspersonals sowie auch der Politik und eine geziel-
te Forderung des betroffenen Geschlechts notwendig.
Dies beginnt bei einer klischeefreien Berufsorientierung
von Jungen und Madchen und reicht bis hin zur Forde-
rung von lebenslangem Lernen im Arbeitsalltag.
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2 Branchen und Berufe in der digitalen Arbeitswelt

Die Digitalisierung der Wirtschaft 1asst sich anhand ver-
schiedener Indikatoren messen. Die folgenden Untersuchun-
gen basieren auf dem Wirtschaftsindex DIGITAL des Bun-
desministeriums fiir Wirtschaft und Energie (BMWi), der fiir
elf Branchen einen Indexwert berechnet hat (BMWi, 2018).
Basierend auf dem Wirtschaftsindex DIGITAL wird analy-
siert, wie das Geschlechterverhiltnis in digitalen Branchen
ist (Kapitel 2.1), in welchen Berufen Frauen und Manner in
digitalen Branchen arbeiten (Kapitel 2.2) und welchen Stel-
lenwert dabei IT-Berufe einnehmen (Kapitel 2.3).

Den hochsten Indexwert aller betrachteten Branchen hat
die Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT)
mit 70 von 100 moéglichen Punkten. Zur IKT-Branche zdh-
len die Wirtschaftszweige der Erstellung von IKT-Hardware
sowie die IKT-Dienstleister (inkl. Software). An zweiter
Stelle folgen die wissensintensiven Dienstleister. Hierzu
zdhlen beispielsweise Unternehmensberatungen, Verlage
und Werbeagenturen. Auf den Pldtzen 3 und 4 finden sich
ebenfalls Dienstleistungsbranchen. Auch andere Studien
zeigen, dass bei den unternehmensnahen und den gesell-
schaftsnahen Dienstleistern mehr neue digitale Technolo-
gien genutzt werden als im Verarbeitenden Gewerbe (Sey-
da, 2019a). Den geringsten Wert des Digitalisierungsindex
weist das Gesundheitswesen mit 30 Punkten auf.

2.1 Frauen und Ménner in digitalen
Branchen

Betrachtet man den Anteil an Frauen und Méannern, die
in den elf Branchen, fiir die der Wirtschaftsindex DIGI-

Wirtschaftsindex DIGITAL

Der Wirtschaftsindex DIGITAL misst, wie weit die Digi-
talisierung in den deutschen Unternehmen fortgeschrit-
ten ist. Der Index bildet den Digitalisierungsgrad der
deutschen Wirtschaft und ihrer Branchen auf einer Ska-
la von 0 bis 100 ab. Auf Basis einer reprasentativen Un-
ternehmensbefragung werden anhand von zwolf Merk-
malen Indexwerte fiir die befragten Unternehmen
berechnet. Die Merkmale geben Auskunft dariiber, wel-
chen Einfluss die Digitalisierung auf die Geschaftstatig-
keit und den Geschéftserfolg in den Unternehmen sowie
auf die unternehmensinternen Prozesse und Arbeitsab-
laufe ausiibt und in welcher Intensitat digitale Geréte,
Technologien und Dienste eingesetzt werden. Anschlie-
Bend werden die Indexwerte der einzelnen Unterneh-
men zu Indexwerten fiir elf ausgewéhlte Branchenclus-
ter aggregiert.

Der Wirtschaftsindex DIGITAL wird vom Zentrum fiir
Europaische Wirtschaftsforschung Mannheim (ZEW)
und Kantar TNS im Auftrag des Bundesministeriums fiir
Wirtschaft und Energie (BMWi) erstellt (BMWi, 2018).

TAL einen Wert ausweist, sozialversicherungspflichtig
beschiftigt sind, zeigt sich kein Zusammenhang zwi-
schen dem Anteil der Frauen bzw. Manner und dem Digi-
talisierungsgrad (Abbildung 1).

Abbildung 1: Digitalisierungsindex und Frauenanteil nach Branche

zwischen Frauen und Mannern erwachsen.

Unter Chancengleichheit wird dabei ein gleicher Zugang
zu Lebenschancen verstanden. Chancengleichheit zwi-

1  Fiir einen leichteren Lesefluss wird im Folgenden die mannliche Ausdrucksform verwendet. Sollte es im Text nicht explizit anders

erwahnt werden, so gelten alle getroffenen Aussagen sowohl fiir Mdnner als auch fiir Frauen.
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Quelle: BMWi, 2018; KOFA-Berechnung auf Basis von Sonderauswertungen der Bundesagentur fiir Arbeit, 2019
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Tabelle 1: Beschdftigte und Frauenanteil in Top-5-Digitalbranchen im Jahr 2018
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Branche Wirtschaftsindex
DIGITAL
IKT 74
wissensintensive Dienstleistungen 63

Finanz- und Versicherungs-

dienstleistungen 61
Handel 54
Chemie und Pharma 50

Summe

Beschaftigte in allen Branchen

Abbildung 2: Nutzung stationdrer digitaler Gerdte und Frauenanteil nach Branche
im Jahr 2018

Anzahl der sozialversicherungs- Anteil
pflichtig Beschiftigten Frauen
1.030.429 29,3
1.853.309 51,2
932.004 55,5
3.631.180 56,9
467.782 33,5
7.914.705 50,7
31.490.016 46,4

Quelle: BMWi, 2018; KOFA-Berechnung auf Basis von Sonderauswertungen der Bundesagentur fiir Arbeit, 2019

Zwar arbeiten im IKT-Bereich viele Mdnner und im Ge-
sundheitswesen viele Frauen, aber in den iibrigen
Branchen zeigt sich ein sehr gemischtes Bild. Betrach-
tet man die Branchen, die beim Digitalisierungsgrad
auf den Plitzen 2 (wissensintensive Dienstleister), 3
(Finanz- und Versicherungsdienstleister) und 4 (Han-
del) liegen, so betrigt der Frauenanteil an den Be-
schiftigten jeweils iiber 50 Prozent. Frauen sind in
hoch digitalisierten Branchen durchaus stark vertre-
ten.

Betrachtet man die fiinf Branchen mit dem héchsten
Digitalisierungsgrad, so zeigt sich, dass die Anzahl der
beschiftigten Frauen (4,0 Mio.) und Manner (3,9 Mio.)
absolut gesehen nahezu gleich ist (Tabelle 1). Da es
insgesamt weniger sozialversicherungspflichtig be-
schaftigte Frauen als Mdnner gibt, ist der Anteil der
Frauen in hoch digitalisierten Branchen an allen Frau-
en sogar hoher als der entsprechende Anteil der Man-
ner: 27,4 Prozent der Frauen arbeiten in den fiinf Bran-
chen mit dem hochsten Digitalisierungsgrad und 23,1
Prozent der Manner.

Ein sehr hoher Frauenanteil unter den Beschiftigten
findet sich in Bereichen der personenbezogenen
Dienstleistungen wie dem Gesundheitswesen, in de-
nen der Digitalisierungsindex niedriger ist als in ande-
ren Branchen. Der niedrige Index bedeutet aber nicht
zwangslaufig, dass die Frauen und Manner in diesem
Bereich weniger mit digitalen Technologien umgehen
miissen. Der niedrige Indexwert resultiert daraus, dass
die Digitalisierung in der Gesundheitshranche weniger

stark in der Unternehmensstrategie eingebunden ist und
einen geringeren Einfluss auf den Unternehmenserfolg
hat als in anderen Branchen (BMWi, 2018). Auf der Ar-
beitsebene hingegen ist die Digitalisierung auch im Ge-
sundheitswesen angekommen und wird von den Beschéf-
tigten intensiv genutzt. Dies zeigen ausgewdhlte
Kennzahlen, die in den Indikator mit einflief3en:

e In 70 Prozent der Unternehmen des Gesundheitswe-
sens nutzen alle Mitarbeiter stationdre digitale Gerdte
(Platz 4 von 11) (Abbildung 2),

in 64 Prozent der Unternehmen nutzen alle Mitarbei-
ter digitale Infrastruktur (z. B. das Internet oder inter-
ne Netzwerke) (Platz 4 von 11) und

e in 37 Prozent der Unternehmen nutzen alle Mitarbeiter
mobile digitale Geréte (Platz 6 von 11) (BMWi, 2018).

Auch bei der Nutzung von digitalen Medien fiir die Wei-
terbildung liegt das Gesundheits- und Sozialwesen weit
vorne (Seyda, 2019b). In 88 Prozent der Gesundheits- und
Sozialunternehmen werden digitale Lernformen einge-
setzt, in der Gesamtwirtschaft sind es nur 84 Prozent.
Insbesondere werden hdufiger firmeninterne kooperative
Lernplattformen und Wissensbibliotheken sowie digitale
Arbeitsmittel gezielt als Lernmedium verwendet. Letzte-
res spricht fiir die grof3e Bedeutung arbeitsplatznaher
Formen von Weiterbildung. Seltener werden computer-
oder webbasierte Selbstlernprogramme verwendet.
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2.2 Top-5-Berufe nach Geschlecht

Der Anteil von Frauen und Mannern an den Beschaftigten
einer Branche gibt allein jedoch noch keinerlei Auskunft
dariiber, wie ,,digital” Frauen und Ménner arbeiten. Dies
hdngt zum einen davon ab, in welchen Berufen Frauen
und Méanner arbeiten, und zum anderen ganz konkret da-
von, wie digital das jeweilige Unternehmen ist. Der glei-
che Beruf kann in einem Unternehmen sehr digital und
in einem anderen Unternehmen sehr analog sein. So nut-
zen Béacker im klassischen Handwerksbetrieb andere digi-
tale Technologien als Backer in der industriellen Backwa-
renproduktion. Bankkaufleute, die in einer Bankfiliale
Kunden betreuen, verwenden andere digitale Tools als
Bankkaufleute, die in der Vermoégensfondverwaltung ta-
tig sind.

Dennoch kann der Beruf als erster Anhaltspunkt dafiir
dienen, wie sehr sich Tatigkeiten von Frauen und Man-
nern unterscheiden. Daher wird im Folgenden in einem
ersten Schritt betrachtet, welches bezogen auf die sozial-
versicherungspflichtig Beschiftigten die fiinf am starks-
ten von Frauen und Mannern besetzten Berufe in den
Top-5-Digitalbranchen sind (Tabelle 2).

e Informations- und Kommunikationstechnologie
(IKT):
Mit dem Experten fiir Softwareentwicklung ist ein
ganz zentraler Informatikberuf sowohl unter den Top-
5-Berufen der Mdnner als auch unter den Top-5-Beru-
fen der Frauen, die im IKT-Bereich beschéftigt sind.
Bei den iibrigen vier Berufen, in denen Frauen in der

IKT am h&ufigsten arbeiten, handelt es sich nicht um
typische Informatik- und andere IKT-Berufe (IT-Beru-
fe), sondern insbesondere um kaufminnische Berufe
wie Biiro- und Sekretariatskrafte sowie kaufmanni-
sche/technische Betriebswirte. Bei den Mannern zih-
len hingegen vier der Top-5-Berufe zu den IT-Berufen,
erganzt um die Fachkraft ,,Informations- und Tele-
kommunikationstechnik®, die zwar formal nicht zu
den IT-Berufen zdhlt, aber wahrend der Ausbildung
ebenfalls in hohem Maf3e IT-Wissen erlangt.

Wissensintensive Dienstleistungen:

Die Biiro- und Sekretariatsfachkréfte zahlen sowohl
zu den Top-5-Berufen der Mdnner als auch der Frauen
in Unternehmen, die zu wissensintensiven Dienstleis-
tungen gehoren. Die iibrigen Berufe umfassen ein
breites Spektrum unterschiedlicher Berufe von der
Steuerberatung und Buchhaltung bei den Frauen bis
hin zur Unternehmensberatung und Architektur bei
den Médnnern.

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen:
Anders als bei den ersten beiden Branchen, gibt es bei
den Berufen von Frauen und Médnnern, die in Unter-
nehmen fiir Finanz- und Versicherungsdienstleistun-
gen beschiftigt sind, gréfere Uberschneidungen. Drei
Berufe sind sowohl unter den Top-5-Berufen der Man-
ner wie Frauen. Dazu zdhlen Versicherungskaufleute
sowie Bankkaufleute als Fachkrafte, die eine Berufs-
ausbildung abgeschlossen haben, und als Spezialis-
ten mit Fortbildungsabschluss.
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e Handel:
Bei beiden Geschlechtern zdhlt mit der Fachkraft ,,Ver-
kauf ohne Produktspezialisierung® ein Beruf zu den
Top-5-Berufen im Handel. Die iibrigen Berufe umfas-
sen ein breites Spektrum, das von den Biiro- und Se-
kretariatskraften sowie kaufmannischen und techni-
schen Betriebswirten bei den Frauen bis hin zur
Fachkraft ,Lagerwirtschaft” und zu Berufskraftfah-
rern bei den Mannern reicht.

e Chemie und Pharma:
Drei chemische Kernberufe iiberschneiden sich zwi-
schen den Geschlechtern, das heifdt, diese gehéren so-
wohl zu den hdufigsten Berufen der Frauen als auch
der Manner, die in der Chemiebranche beschiftigt
sind. Dazu zdhlen die Fachkraft ,,Chemisch-techni-
sches Laboratorium* und die Fachkraft ,,Chemie- und
Pharmatechnik® sowie die Helfer ,,Chemie- und Phar-
matechnik®,

Als Fazit 1asst sich festhalten, dass Frauen im IKT-Bereich
seltener in IT-Berufen tétig sind als Mdnner, dafiir starker
in den Biiro- und Sekretariatsberufen sowie in kaufman-
nischen Fortbildungsberufen. Die meisten Uberschnei-
dungen gibt es bei den haufigsten Berufen von Frauen
und Ménnern gibt es in der Chemie- und Pharmabranche

sowie in den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
(jeweils drei gleiche Berufe).

In den Branchen, die nicht zu den Top-5-Digitalbranchen
zdhlen, zeigen sich ebenfalls Geschlechterunterschiede.
Im Maschinenbau gibt es beispielsweise iiberhaupt keine
Uberschneidungen zwischen der Top 5 der hiufigsten Be-
rufe von Frauen und Mannern und in fiinf weiteren Bran-
chen jeweils nur eine oder zwei Uberschneidungen.

Es existiert derzeit noch keine Einteilung der Nicht-IT-Be-
rufe mit Blick darauf, in welchem Maf3e sie IT-Wissen ver-
mitteln. Aus diesem Grund ldsst sich an dieser Stelle an-
hand der Berufe von Frauen und Mannern noch keine
Aussage dariiber treffen, welche Rolle Informations- und
Kommunikationstechnologien im Arbeitsalltag spielen.

Tabelle 2: Top-5-Berufe von Frauen und Mdnnern nach Branche
Berufe mit den meisten sozialversicherungspflichtig Beschdftigten im Jahr 2018

Top-5-Berufe Frauen

71402 Biiro-, Sekretariatskréfte (0.S.) - Fachkraft
71302 Kaufm., techn. Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft
IKT 43414 Softwareentwicklung - Experte

26301 Elektrotechnik (0.S.) - Helfer

71401 Biiro-, Sekretariatskrafte (0.S.) - Helfer

Top-5-Berufe Ménner

43414 Softwareentwicklung - Experte

26312 Inform-, Telekommunikationst. - Fachkraft
43103 Informatik (0.S.) - Spezialist

43223 IT-Anwendungsberatung - Spezialist
43224 IT-Anwendungsberatung - Experte

71402 Biiro-, Sekretariatskréfte (0.S.) - Fachkraft

. 72302 Steuerberatung - Fachkraft
wissens-

intensive Dienst-
leistungen

71302 Kaufm., techn. Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft

72213 Buchhaltung - Spezialist

73112 Assistenz Rechtsanwalt., Notar. - Fachkraft

27104 Techn. Forschung, Entwickl. (0.S.) - Experte
71324 Unternehmensberatung - Experte

71393 Aufsicht - Unternehmensorg., -strategie
71402 Biiro-, Sekretariatskréfte (0.S.) - Fachkraft
31114 Architektur - Experte

72112 Bankkaufleute - Fachkraft

72132 Versicherungskaufleute - Fachkraft

Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen

72113 Bankkaufleute - Spezialist

71402 Biiro-, Sekretariatskréfte (0.S.) - Fachkraft
71302 Kaufm., techn. Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft

72112 Bankkaufleute - Fachkraft
72132 Versicherungskaufleute - Fachkraft
72133 Versicherungskaufleute - Spezialist
72113 Bankkaufleute - Spezialist

72194 Fiithrung - Versicherung-, Finanzdienstleist.

CHANCENGLEICHHEIT UND DIGITALISIERUNG — FRAUEN UND MANNER IN DER DIGITALEN ARBEITSWELT

1

62102 Verkauf (ohne Produktspezial.) - Fachkraft
71402 Biiro-, Sekretariatskrifte (0.S.) - Fachkraft

62102 Verkauf (ohne Produktspezial.) - Fachkraft
51311 Lagerwirtschaft - Helfer

Handel 62212 Verkauf (Bekleid., Leder, Sport) - Fachkraft 51312 Lagerwirtschaft - Fachkraft
71302 Kaufm., techn.Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft 61123 Vertrieb (auBer IKT) - Spezialist
62112 Kassierer, Kartenverkdufer - Fachkraft 52122 Berufskraftfahrer (Giiterv./LKW) - Fachkraft
41322 Chemisch-techn. Laboratorium - Fachkraft 41312 Chemie- und Pharmatechnik - Fachkraft
71302 Kaufm., techn. Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft 41311 Chemie- und Pharmatechnik - Helfer
g::mz L 41312 Chemie- und Pharmatechnik - Fachkraft 41322 Chemisch-techn. Laboratorium - Fachkraft

71402 Biiro-, Sekretariatskréfte (0.S.) - Fachkraft
41311 Chemie- und Pharmatechnik - Helfer

27302 Tech. Produktionspl., -steuerung - Fachkraft
51311 Lagerwirtschaft - Helfer

Maschinenbau

71402 Biiro-, Sekretariatskrafte (0.S.) - Fachkraft
71302 Kaufm., techn. Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft
27212 Technische Zeichner/innen - Fachkraft

61122 Vertrieb (auBer IKT) - Fachkraft

25101 Maschinenbau-, Betriebstechnik (0.S.) - Helfer

25102 Maschinenbau-, Betriebstech. (0.S.) - Fachkraft
24232 Spanende Metallbearbeitung - Fachkraft
27223 Konstruktion und Gerdtebau - Spezialist

24412 Metallbau - Fachkraft

25132 Tech. Servicekr. Wartung, Instandh. - Fachkraft

71302 Kaufm., techn. Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft
71402 Biiro-, Sekretariatskréfte (0.S.) - Fachkraft

71302 Kaufm., techn.Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft
26212 Bauelektrik - Fachkraft

Energie- und

Wasser- 72213 Buchhaltung - Spezialist 26252 Elektrische Betriebstechnik - Fachkraft

versorgung o . .
92133 Kundenmanagement - Spezialist 26232 Energie-, Kraftwerkstechnik - Fachkraft
54101 Reinigung (0.S.) - Helfer 71402 Biiro-, Sekretariatskrafte (0.S.) - Fachkraft
51322 Post- und Zustelldienste - Fachkraft 52122 Berufskraftfahrer (Giiterv./LKW) - Fachkraft
51311 Lagerwirtschaft - Helfer 51311 Lagerwirtschaft - Helfer

Verkehr und

Lgéistili un 71402 Biiro-, Sekretariatskréfte (0.S.) - Fachkraft 52132 Bus-, StraBenbahnfahrer/innen - Fachkraft

51321 Post- und Zustelldienste - Helfer
51422 Servicefachkrafte Luftverkehr - Fachkraft

51322 Post- und Zustelldienste - Fachkraft
52112 Berufskraftfahrer (Pers./PKW.) - Fachkraft

sonst. verarbeitendes Gewerbe

71402 Biiro-, Sekretariatskrifte (0.S.) - Fachkraft
71302 Kaufm., techn. Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft
62312 Verkauf Back-, Konditoreiwaren - Fachkraft
51311 Lagerwirtschaft - Helfer

62322 Verkauf von Fleischwaren - Fachkraft

24412 Metallbau - Fachkraft

51311 Lagerwirtschaft - Helfer

25122 Maschinen-, Anlagenfiihrer - Fachkraft

25102 Maschinenbau-, Betriebstech (0.S.) - Fachkraft
24201 Metallbearbeitung (0.S.) - Helfer

Fahrzeugbau

71402 Biiro-, Sekretariatskréfte (0.S.) - Fachkraft
71302 Kaufm., techn. Betriebswirt. (0.S.) - Fachkraft
25112 Maschinen, Gerdtezusammensetzer - Fachkraft
25101 Maschinenbau-, Betriebstechnik (0.S.) - Helfer
27312 Technische Qualitatssicherung - Fachkraft

25212 Kraftfahrzeugtechnik - Fachkraft

25122 Maschinen-, Anlagenfiihrer - Fachkraft

27104 Techn. Forschung, Entwickl. (0.S.) - Experte
25112 Maschinen, Gerdtezusammensetzer - Fachkraft

24202 Metallbearbeitung (0.S.) - Fachkraft

Gesundheits-
wesen

81302 Gesundheits-, Krankenpflege (0.S.) - Fachkraft
81102 Medizin. Fachangestellte (0.S.) - Fachkraft
81112 Zahnmedizin. Fachangestellte - Fachkraft
82101 Altenpflege (0.S.) - Helfer

82102 Altenpflege (0.S.) - Fachkraft

81302 Gesundheits-, Krankenpflege (0.S.) - Fachkraft
81404 Arzte/Arztinnen (0.S.) - Experte

82102 Altenpflege (0.S.) - Fachkraft

81713 Physiotherapie - Spezialist

81342 Rettungsdienst - Fachkraft

Berufe, die sowohl bei den Frauen als auch bei den Mannern unter den Top 5 sind

Die fiinfstellige Zahl ist die Nummer, mit der die jeweilige Berufsgattung in der Klassifikation der Berufe (KldB 2010) gefiihrt wird.
Quelle: KOFA-Berechnung auf Basis von Sonderauswertungen der Bundesagentur fiir Arbeit, 2019

o. S.: ohne Spezialisierung
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2.3 Die Bedeutung von IT-Berufen fiir die
Digitalisierung

Informations- und Kommunikationstechnologien sind die
Schliisseltechnologien der Digitalisierung, und dement-
sprechend grof3 ist die Bedeutung von IT-Fachkraften. Die
Tatsache, dass die Digitalisierung jedoch nicht allein von
den IT-Fachkraften getragen wird, wird schon daran
sichtbar, dass gerade einmal 2,4 Prozent aller Beschafti-
gen in IT-Berufen tétig sind. In den elf Branchen im Wirt-
schaftsindex DIGITAL sind es 3,4 Prozent. Die iibrigen Be-
schiftigten sind in anderen Berufen tdtig, die auch stark
durch IT-Inhalte gepragt sein kénnen. Auch wenn zahlen-
mafig nur ein kleiner Teil der Beschiftigten in IT-Berufen
arbeitet, leisten sie einen zentralen Beitrag zur Digitalisie-
rung. Im Folgenden soll daher sowohl ein Blick auf IT-
Ausbildungs- und Fortbildungsberufe als auch auf akade-
mische IT-Berufe geworfen werden.

Uberdurchschnittlich viele IT-Fachleute findet man nur
im IKT-Sektor, in dem gut jeder dritte Beschéftigte in ei-

nem IT-Beruf arbeitet (35,9 Prozent). Gefolgt wird der IKT-
Sektor von den wissensintensiven Dienstleistern, in de-
nen 4,2 Prozent der Beschiftigten in IT-Berufen arbeiten.
Der niedrigste Anteil von IT-Beschaftigten findet sich mit
0,3 Prozent im Gesundheitswesen (Tabelle 3). Frauen sind
in den IT-Berufen stark unterreprasentiert. Insgesamt
sind 45 Prozent aller Beschiftigten in den elf Branchen
im Wirtschaftsindex DIGITAL Frauen, aber unter den IT-
Fachkraften machen sie gerade einmal 16,1 Prozent aus.
Die meisten weiblichen IT-Fachkréfte finden sich in den
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen sowie im Be-
reich Chemie und Pharma, wo etwa jede fiinfte IT-Fach-
kraft eine Frau ist.

Der Bedarf an IT-Fachkréften ist in den letzten Jahren
kontinuierlich gestiegen. Schon heute sind drei von vier
IT-Berufen, fiir die es bundesweit mindestens 100 gemel-
dete Stellen gibt, Engpassberufe. So liegt die Engpassre-
lation fiir Akademiker mit Informatik-Abschluss mittler-
weile bei 31. Dies bedeutet, dass auf 100 gemeldete
Stellen gerade einmal 31 passend qualifizierte arbeitslose

Tabelle 3: Sozialversicherungspflichtig Beschéftigte insgesamt und in IT-Berufen im Jahr 2018

Wirtschafts- Beschiftigte

Anteil Beschiftigtein = davon: Frau-  Anteil Frauen

Elauche index DIGITAL gesamt AR Frauen IT-Berufen en in IT-Berufen

IKT 74 1.030.429 305.059 29,6% 369.724 60.545 16,4%
‘{g;iﬁ:;;”:e"swe Dienst- 63 1.853.309 945.466 51,0% 77572 14.058 18,1%
Finanz- und Versicherungs- 61 932.004 520.105 55,8% 27.948 6.067 21,7%
dienstleistungen ’ ’

Handel 54 3.631.180 2.082.331 57,3% 50.552 7.649 15,1%
Chemie und Pharma 50 467.782 157.369 33,6% 7.510 1.475 19,6%
Maschinenbau 48 1.010.033 169.699 16,8% 23.050 275 9,4%
zﬂﬁrggie' und Wasserversor- 47 255.436 69.404 27,2% 6.076 1.098 18,1%
Z‘;r‘:\f:riis Verarbeitendes 43 3.883.990 1120.481 28,8% 53.374 6.370 1,9%
Verkehr und Logistik 43 1.750.558 429.416 24,5% 9.969 1.542 15,5%
Fahrzeugbau 40 1.065.590 179.654 16,9% 25120 3.765 15,0%
Gesundheitswesen 37 3.295.421 2.644.938 80,3% 10.328 1.939 18,8%
Summe 11 Branchen _ 19.175.731 8.623.921 45,0% 661.223 106.682 16,1%
Gesamt 31.490.016 14.611.800 46,4% 767.807 126.527 16,5%

Quelle: BMWi, 2018; KOFA-Berechnung auf Basis von Sonderauswertungen der Bundesagentur fiir Arbeit, 2019
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Fachkréfte kommen, im Jahr 2010 waren es noch 1472.

In fast allen IT-Berufen auf allen Qualifikationsniveaus
hat sich die Situation in den letzten Jahren zugespitzt.
Wéhrend dies fiir Unternehmen bedeutet, dass es immer
schwieriger wird, ihre offenen Stellen zu besetzen, be-
deutet es fiir Jugendliche, die sich fiir eine Ausbildung
oder ein Studium im IT-Bereich entscheiden, gute Be-
schaftigungs- und Karriereperspektiven. Dennoch ent-
scheiden sich nach wie vor weitaus weniger Mddchen als
Jungen fiir den Schritt in Richtung IT (Bitkom, 2019). Eine
grof3e Herausforderung ist es, dass weibliche Vorbilder
fehlen. Auch wenn die Pioniere der Programmierung
noch Frauen waren, ist nach wie vor das Klischee des ,,IT-
Nerds“ sehr prasent und schreckt viele junge Madchen
bei der Berufswahl ab (Zahout, 2019).

Dass IT-Kennnisse und andere digitale Kompetenzen je-
doch nicht nur in IT-Berufen eine Rolle spielen, zeigt sich
nicht nur an der im Verhaltnis zur Gesamtbeschaftigung
geringen Zahl an IT-Fachkriften, sondern auch daran,
dass es keinen eindeutigen Zusammenhang zwischen
dem Anteil der Beschiftigten in IT-Berufen in einer Bran-
che und dem Digitalisierungsindex gibt. Dieses Ergebnis
fligt sich gut in das Bild ein, das sich ergibt, wenn man
Unternehmen zu ihren Kompetenzbedarfen in den kom-
menden Jahren im Kontext der Digitalisierung befragt:
Aus Unternehmenssicht gewinnen im Zuge der Digitali-
sierung IT-Anwenderkenntnisse (82,9 Prozent der Unter-
nehmen) weitaus mehr an Bedeutung als IT-Fachwissen
und Softwareprogrammierung (47,9 Prozent) (Flake et al.,
2019) (siehe auch Kapitel 4). Auch in der betrieblichen
Weiterbildung werden IT-Anwenderkenntnisse in digitali-
sierten Unternehmen haufiger vermittelt als IT-Fachwis-
sen (Seyda et al., 2018). Die Erklarung hierfiir ist, dass IT-
Anwenderkenntnisse fiir die Mehrheit der Beschéftigten
wichtiger werden, wahrend professionelle IT-Kenntnisse
eher fiir ausgewahlte Gruppen und Unternehmen an Rele-
vanz gewinnen. Denn auch in anderen Berufen wird in
Ausbildung und Studium ebenfalls in nennenswertem
Umfang IT-Wissen vermittelt und spater in der Berufsta-
tigkeit genutzt.

Es ist somit davon auszugehen, dass im Zuge der Digitali-
sierung neben IT-Berufen besonders Berufe an Bedeutung
gewinnen, die im Unternehmen an der Schnittstelle zwi-
schen IT-Abteilung und Fachabteilungen und/oder Kun-
den liegen. Hierbei handelt es sich beispielsweise um Ta-

tigkeiten, bei denen die Mitarbeiter die Anforderungen
von Fachabteilungen oder Kunden kennen und diese in
die IT-Abteilung transportieren konnen. Sie agieren wie
Ubersetzer. Die IT-Abteilung setzt diese Anforderungen
und Anregungen in neue Programme und Prozesse um,
die dann vom Mitarbeiter an der Schnittstelle getestet, ab-
genommen und mit den Endabnehmern weiterentwickelt
werden (z. B. der Systembetreuer in der Versicherungs-
wirtschaft [Kohl et al., 2016/2017]). IT-Berufe sind fiir die
Digitalisierung also von zentraler Bedeutung, entfalten
ihr volles Potenzial aber erst im Zusammenspiel mit an-
deren Berufen.

2 Da Unternehmen laut IAB-Stellenerhebung nur etwa jede zweite Stelle tatsdachlich bei der Bundesagentur fiir Arbeit melden, gelten
Berufe bereits dann als Engpassberuf, wenn weniger als 200 Arbeitslose auf 100 offene Stellen kommen.
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3 Informations- und Kommunikationstechnologien
im Arbeitsalltag von Frauen und Madnnern

Kapitel 2.1 zeigt, dass schon heute viele Frauen in Bran-
chen arbeiten, die sich durch einen hohen Digitalisie-
rungsgrad auszeichnen, wahrend Kapitel 2.2 und 2.3 zei-
gen, dass es durchaus Unterschiede in der Berufswahl
zwischen Mannern und Frauen gibt. Da auch in Branchen
mit einem niedrigeren Digitalisierungsindex sowie in ver-
meintlich IT-fernen Berufen die Digitalisierung im Ar-
beitsalltag hdaufig schon intensiv genutzt wird, wird im
Folgenden ganz konkret die tatsachliche Nutzung von In-
formations- und Kommunikationstechnologien (IKT) un-
tersucht (Kapitel 3.1) und geschaut, welche Potenziale
sich aus einer verbesserten digitalen Infrastruktur in Un-
ternehmen fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
ergeben (Kapitel 3.2).

3.1 Nutzung von IKT bei der Arbeit nach
Geschlecht

Im Arbeitsalltag nutzen Frauen etwa genauso haufig wie
Mainner Computer, Laptops, Tablets etc. (78 bzw. 80 Pro-
zent) (Abbildung 3). Die Tatsache, dass beide Geschlech-
ter gleichermafien mit digitalen Arbeitsgeraten in Beriih-
rung kommen, ist eine ganz zentrale Voraussetzung fiir
Chancengleichheit im digitalen Wandel, da dies bedeutet,
dass beide Geschlechter die Moglichkeiten haben, die
notwendigen Kompetenzen (auch) am Arbeitsplatz zu er-
werben. So nahmen 2018 39 Prozent aller erwerbstdtigen
Internetnutzer an Weiterbildungsmafinahmen teil, um ih-
re Kompetenzen im Umgang mit Computern, Software
oder Anwendungen zu verbessern. Bei den meisten Wei-
terbildungsteilnehmern geschah dies non-formal und in-

formell am Arbeitsplatz, beispielsweise durch Vorgesetzte
und Kollegen (57 Prozent). Auch das Selbststudium spielt

mit 40 Prozent eine grof3e Rolle (Statistisches Bundesamt,
2019b).

Maénner nutzen jedoch fast doppelt so haufig wie Frauen
andere computergesteuerte Gerdte und Maschinen, wie
sie etwa in Produktionsanlagen, in Beférderungsanlagen
oder in Fahrzeugen verwendet werden und beispielsweise
im Bereich der Industrie 4.0 hiufig eingesetzt werden (26
vs. 14 Prozent). Ein Grund hierfiir ist unter anderem der
geringere Frauenanteil im Verarbeitenden Gewerbe bezie-
hungsweise in MINT-Berufen (Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften, Technik), in denen vernetzte Gera-
te verstarkt eingesetzt werden.

Konkret befragt nach den Tatigkeiten, die die Beschaftig-
ten wahrend der Arbeit an PC, Laptop etc. durchfiihren,
zeigen sich bei vielen Tdtigkeiten — wie zum Beispiel dem
Austausch von E-Mails oder der Eingabe von Daten in Da-
tenbanken — keine geschlechtsspezifischen Unterschiede
(Abbildung 4). 88 Prozent der Frauen und 89 Prozent der
Manner nutzen dies. Auch bei der Nutzung sozialer Medi-
en fiir die Arbeit gibt es keine Unterschiede: Ungefahr je-
de fiinfte Frau sowie jeder fiinfte Mann nutzt soziale Me-
dien im Arbeitskontext. Bei der Erstellung und
Bearbeitung elektronischer Dokumente gibt es nur gerin-
ge Differenzen (72 vs. 69 Prozent).

Etwas grof3er sind die Unterschiede bei der Nutzung be-
rufsspezifischer Software. Dies kénnen beispielsweise
Programme fiir Design, Gestaltung, Datenanalyse oder

Abbildung 3: Nutzung von IKT bei der Arbeit

80 78

Anteil an allen erwerbstatigen Internetnutzern im 1. Quartal 2018 (in Prozent)

26

14

Computer, Laptop, Smartphone, Tablet etc.
Ménner Frauen

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2019a

andere computergesteuerte Gerate oder Maschinen
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Austausch von E-Mails oder Eingabe
von Daten in Datenbanken

Erstellung oder Bearbeitung
elektronischer Dokumente

Nutzung von berufsspezifischer Software
(z. B. fiir Design, Gestaltung, Datenanalyse, Verarbeitung)

Nutzung sozialer Medien fiir die Arbeit

Nutzung von Apps fiir die Entgegennahme von Aufgaben

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2019a

Abbildung 4: Art der IKT-Nutzung bei der Arbeit nach Geschlecht
Anteil an erwerbstdtigen Internetnutzern, die in ihrer Haupterwerbstatigkeit Computer, Laptop, Smartphone, Tablet oder
andere tragbare Gerate nutzen, im 1. Quartal 2018 (in Prozent)
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oder Anweisungen (auBer E-Mails, SMS, MMS) 12
Entwicklung oder Wartung von
IT-Systemen oder Software 5
0
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Frauen

Verarbeitung sein. Frauen wenden diese IKT seltener an
als Manner (65 vs. 59 Prozent). Frauen entwickeln und

warten zudem deutlich seltener Software und IT-Systeme:

15 Prozent der mannlichen erwerbstatigen Internetnutzer
tun dies und nur 5 Prozent der weiblichen erwerbstadtigen
Internetnutzer. Da dies zu den Kerntétigkeiten in IT-Beru-
fen gehort, korrespondiert es mit dem Befund, dass Frau-
en seltener in IT-Berufen arbeiten als Madnner (siehe Kapi-
tel 3.1).

Dass Frauen seltener Apps zur Entgegennahme von Auf-
gaben oder Anweisungen nutzen, kann zu einem gewis-
sen Grad mit unterschiedlichem Kommunikationsverhal-
ten von Frauen und Mannern zusammenhangen. Eine
viel grofRere Rolle wird jedoch spielen, dass Frauen hau-
fig in Bereichen arbeiten, in denen der persénliche Kon-
takt gegeben ist — wie in der Assistenz, im Einzelhandel,
in der Pflege und Erziehung — und in denen eine Auf-
tragserteilung per App seltener vorteilhaft ist als in ande-
ren Bereichen.

3.2 IKT und die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf

Der Einzug von IKT in den Unternehmensalltag ermog-
licht auch eine flexiblere Arbeitsorganisation, die zu ei-

ner besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitra-
gen kann. Die Vereinbarkeit ergibt sich zum Beispiel aus
einer Flexibilisierung des Arbeitsortes (z. B. im Homeof-
fice) oder der Individualisierung der Arbeitszeit. Ermog-
licht wird dies durch eine verbesserte digitale Infrastruk-
tur der Unternehmen — von der Bereitstellung mobiler
Endgerite fiir eine gr6f3ere Gruppe an Beschiftigten iiber
die Einfiihrung von Videokonferenzdiensten und Fernzu-
gang/VPN fiir mobiles Arbeiten bis hin zu Kollaborati-
onstools, die es ermoglichen, gemeinsam an Dokumenten
zu arbeiten. Insgesamt hat sich die Infrastruktur in den
letzten Jahren immer weiter verbessert. Doch auch heute
hat gut ein Drittel aller Unternehmen noch keines der ge-
nannten Gerite oder Systeme (Initiative D21, 2019).

Gerade Miitter und Viter konnen vom Homeoffice profi-
tieren, wenn die wegfallenden Wegezeiten fiir eine Aus-
weitung der Arbeitszeit genutzt werden kénnen — immer
unter der Voraussetzung, dass die Kinderbetreuung ge-
wihrleistet ist (BMFSF]J, 2015). In der Praxis zeigt sich,
dass kinderlose Beschiftigte und Eltern die Méglichkeit
des Arbeitens von Zuhause unterschiedlich nutzen. Bei
kinderlosen Mitarbeitern ist hdufig eine Eth6hung der
Zahl der Uberstunden (ohne zusitzliche Vergiitung) zu
beobachten. Dennoch steigt die Zufriedenheit der Mitar-
beiter durch die gewonnene Flexibilitat. Bei Eltern ist hin-
gegen ein Anstieg der vertraglichen Arbeitszeit sowie ein
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Gehaltszuwachs zu beobachten, der bei Miittern noch
stiarker ausfallt als bei Vitern (Arntz et al., 2019). Diese
positive Entwicklung mit Blick auf die Arbeitszeit von El-
tern passt zu dem Befund, dass stark digitalisierte Unter-
nehmen haufiger eine familienfreundliche Unterneh-
menskultur aufweisen (Hammermann/Stettes, 2016).
Besonders wenn Mitarbeiter gelegentlich die Option ha-
ben, auflerhalb des Betriebes zu arbeiten, steigt die Zu-
friedenheit. Haufiges mobiles Arbeiten steigert die Zufrie-
denheit nicht weiter.

Gleichzeitig bergen die neuen flexiblen Arbeitsformen je-
doch auch Risiken — auch mit Blick auf die Chancen-
gleichheit. Dies beginnt schon damit, dass in vielen Un-
ternehmen der Zugang zu flexiblen Arbeitsformen nicht
allen Mitarbeitern in gleicher Weise zur Verfiigung steht
und manchmal noch ein Privileg bestimmter Gruppen ist
(Klenner/Lott, 2018). Dariiber hinaus zeigt sich, dass
Frauen ihre Zeitersparnis starker in die Kinderbetreuung
stecken, Mdnner eher in Mehrarbeit und die Entwicklung
ihrer Karriere (ebd.). Auch wenn die Digitalisierung so al-
so theoretisch dazu beitragen kann, die Beschiftigungs-
und Karriereperspektiven von Frauen und Mannern
durch eine bessere Vereinbarkeit anzundhern, kann der
Effekt sich auch ins Gegenteil kehren.

Fiir Unternehmen bedeutet dies, dass der Einsatz von IKT
fiir die Einfiihrung neuer Arbeitsformen eine Gestal-
tungsaufgabe ist. Fiir alle Beschiftigten sind Unterneh-
men beziehungsweise Fiihrungskrafte gefragt, eine Ent-
grenzung der Arbeit und eine stetig steigende
Arbeitsbelastung zu reduzieren. Dariiber hinaus ist der
Einsatz neuer Arbeitsformen auch eng mit der Frage der
eigenen Unternehmenskultur verkniipft. Gerade Unter-
nehmen, die beispielsweise die Méglichkeit zur Arbeit im
Homeoffice noch wenig nutzen, nennen einen Konflikt
mit der herrschenden Unternehmenskultur als Grund
(BMFSF]J, 2015). Die Digitalisierung kann also fiir viele
Unternehmen auch ein Anlass sein, sich mit der eigenen
Unternehmenskultur auseinanderzusetzen — inshesonde-
re unter Aspekten der Chancengleichheit, da Digitalisie-
rung und Familienfreundlichkeit mit der Unternehmens-
kultur zusammenhingen (Hammermann/Stettes, 2016).
Gemeinsam konnen Unternehmen und Mitarbeiter an
dem gewinnbringenden IKT-Einsatz arbeiten, wovon die
Mitarbeiter durch eine verbesserte Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie profitieren und die Unternehmen durch
eine Steigerung der eigenen Attraktivitdt auf dem Bewer-
bermarkt.
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4 Digitale Kompetenzen von Frauen und Mdnnern

Hinter der Nutzung digitaler Technologien in Form von
Hard- und Software, aber auch in der Umsetzung neuer,
digitaler und agiler Arbeitsformen, stehen digitale Kom-
petenzen. Diese Kompetenzen beinhalten dabei nicht nur
die Fahigkeit, mit entsprechenden Gerdten und Program-
men umgehen zu kdnnen, sondern auch die Fahigkeit,
einschétzen zu konnen, wann und wie diese am besten
einzusetzen sind. Es gibt keine einheitliche Abgrenzung
von digitalen Kompetenzen. Die Gemeinschaftserhebung
zur IKT-Nutzung von Eurostat misst die digitalen Kompe-
tenzen der Bevolkerung anhand der Haufigkeit der Nut-
zung bestimmter digitaler Tools (siehe Erklarbox).

Frauen und Méanner unterscheiden sich kaum hinsichtlich
ihrer sogenannten Informationskompetenzen: 84 Prozent
der Manner und 86 Prozent der Frauen verfiigen hier iiber
fortgeschrittene Kenntnisse (Abbildung 5). Auch bei den

digitalen Kommunikationsfahigkeiten unterscheidet sich
der Anteil der Frauen (69 Prozent) und der Manner (68
Prozent) kaum. Grof3e Unterschiede finden sich beim Pro-
blemldsen, bei dem nur 67 Prozent der Frauen, aber 76
Prozent der Manner fortgeschrittene Kompetenzen auf-
weisen. Auch beim Umgang mit Software liegt die Diffe-
renz bei {iber 10 Prozentpunkten (54 Prozent der Mdnner
und 43 Prozent der Frauen verfiigen iiber diese Kenntnis-
se). Im Gesamtindex der digitalen Kompetenzen, der fort-
geschrittene Kompetenzen attestiert, wenn in allen vier
Bereichen iiberdurchschnittliche digitale Kompetenzen
vorliegen, schneiden die Frauen mit 32 Prozent schlechter
ab als die Manner mit 42 Prozent. Somit ldsst sich festhal-
ten, dass Frauen in zwei der vier Bereiche genauso gut
aufgestellt sind wie Madnner, aber im Bereich der Problem-
16sekompetenz und der Software Skills seltener iiber
mehr als Basiskompetenzen verfiigen als Manner.

Digitale Kompetenzen im ,,Digital Competence Framework*

Die Definitionen der verschiedenen Kompetenzen ba-
sieren auf dem Europdischen ,,Digital Competence
Framework* der EU. Die Indikatoren zu den digitalen
Kompetenzen sind zusammengesetzte Indikatoren, die
auf ausgewdhlten Aktivitdten im Zusammenhang mit
der Internet- oder Softwarenutzung basieren. Sie um-
fassen vier spezifische Bereiche (Information, Kommu-
nikation, Problemlosung, Softwarekenntnisse). Es
wird davon ausgegangen, dass Personen, die be-
stimmte Tatigkeiten ausgeiibt haben, iiber die entspre-
chenden Fahigkeiten verfiigen. Daher konnen die Indi-
katoren als Stellvertreter der digitalen Kompetenzen
und Fahigkeiten des Einzelnen betrachtet werden. Ob
Basiskompetenzen oder fortgeschrittene Kompetenzen
vorliegen, hangt davon ab, wie oft die einzelnen Tatig-
keiten (allein oder in Kombination mit anderen T&tig-
keiten) ausgeiibt wurden.

Informationskompetenzen umfassen hauptsachlich
die Fahigkeit, digitale Informationen zusammenzutra-
gen, zu sichern und zu analysieren.

Der Bereich Kommunikation beschreibt die Fahig-
keit, digitale Tools zu nutzen, um mit anderen in Kon-
takt zu treten. Dazu gehoren etwa E-Mails, Videoanru-
fe, die Teilnahme an sozialen Netzwerken sowie das
Hochladen von selbstverfassten Inhalten auf Websei-
ten.

Problemlosungskompetenzen beschreiben die Fa-
higkeit, digitale Anforderungen zu identifizieren und
Losungen durch die Nutzung angemessener digitaler
Technologien zu finden. Dazu zahlen beispielsweise
die Installation und Anpassung von Software, aber
auch die Nutzung von Online-Marktpldtzen und Inter-
net-Banking.

Software SKkills reichen von der Nutzung diverser
Softwareprogramme bis hin zur Beherrschung von
Programmiersprachen und fortgeschrittener Daten-
analyse.

Allgemeine Digitalkompetenz fasst die vorherigen
Kategorien zusammen; hier liegen mehr als Basiskom-
petenzen vor, wenn in allen vier Kategorien fortge-
schrittene Kompetenzen vorhanden sind.

Quelle: Eurostat, 2019a
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Abbildung 5: Digitale Kompetenzen von Frauen und M3@nnern
Anteil an allen 25- bis 64-Jahrigen, die iiber fortgeschrittene Kompetenzen verfiigen, im Jahr 2017 (in Prozent)

Quelle: Eurostat, 2019b
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Der Indikator zur allgemeinen Digitalkompetenz beriick-
sichtigt jedoch keine Gewichtung der verschiedenen Kate-
gorien. Eine KOFA-Unternehmensbefragung zeigt, dass
aus Sicht der Unternehmen im Zuge der Digitalisierung
insbesondere die Soft Skills der Mitarbeiter wie Kommu-
nikations- und Kooperationsfahigkeit sowie Selbststdn-
digkeit und Organisationsfihigkeit an Bedeutung gewin-

nen (Abbildung 6) (Flake et al., 2019). Die steigende
Bedeutung dieser Kompetenzen hiangt neben anderen
Faktoren mit einer zunehmend agilen Unternehmensor-
ganisation zusammen, die selbststindig und vernetzt
agierende Mitarbeiter zum Leitbild hat. Dariiber hinaus
hat sich aufgrund der weiten Verbreitung internetfahiger,
mobiler Endgerate auch das Kommunikations- und Kon-

(in Prozent)

IT-Anwenderkenntnisse

Selbststandigkeit, Planungs- und
Organisationsfahigkeit

Kooperations- und
Kommunikationsfahigkeit

berufliches Fachwissen

Fiihrungskompetenz

IT-Fachwissen und
Softwareprogrammierung

Kenntnisse iiber Industrie
4.0-Technologien

Quelle: Flake et al., 2019

Abbildung 6: Entwicklung der Bedeutung von Kompetenzen im Zuge der Digitalisierung
Anteil der Unternehmen, die in den kommenden fiinf Jahren von einem Bedeutungszuwachs ausgehen, im Jahr 2018
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Die Kompetenzen entsprechen den Aufgaben

Aufgrund der eigenen Kompetenzen kénnte man
auch mit anspruchsvolleren Aufgaben zurechtkommen

Es werden weitere SchulungsmaBnahmen im 9
Zusammenhang mit der Nutzung von Computern,
Software und Anwendungen bei der Arbeit benétigt

Ménner Frauen

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2019a

Abbildung 7: Einschdtzung der eigenen Kompetenzen nach Geschlecht

Anteil an erwerbstdtigen Internetnutzern, die in ihrer Haupterwerbstatigkeit Computer, Laptop, Smartphone,
Tablet oder andere tragbhare Gerate nutzen, im 1. Quartal 2018 (in Prozent)
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sumverhalten in der Bevélkerung nachhaltig verdndert
(Initiative D21, 2019).

Eine alternative Messung digitaler Kompetenzen zum ,,Di-
gital Competence Framework" der EU ist die subjektive
Selbsteinschitzung von Frauen und Mannern im Rahmen
der IKT-Erhebung des Statistischen Bundesamts (2019a).
In der Erhebung sollten Frauen und Manner ihre eigenen
Kompetenzen mit Blick auf die Software-Nutzung ein-
schitzen (Abbildung 7). Auch hier zeigen sich Unterschie-
de zwischen den Geschlechtern: Frauen geben haufiger

als Manner an, dass ihre Kompetenzen den Aufgaben ent-
sprechen (62 Prozent vs. 52 Prozent), Mdnner geben hin-
gegen hdufiger an, dass sie anspruchsvollere Aufgaben
erledigen kénnten (39 vs. 29 Prozent). Neben einem Hin-
weis auf moglicherweise geringere Digitalkompetenzen
konnte dies genauso darauf hindeuten, dass Frauen ihre
Fahigkeiten im Vergleich zu Mannern haufiger unter-
schatzen. So schitzen Mddchen schon in der Schule ihre
Fahigkeiten in Mathe geringer ein als Jungen — obwohl
sie in Kompetenztests gleich gut abschneiden (Anger et
al., 2019). Dies zieht sich haufig durch die gesamte Bil-

Die Nutzung neuer Software (auch Software-Updates)
oder computergesteuerter Gerdte musste fiir die
Arbeit erlernt werden

Einbeziehung in die Auswahl, Anderung oder Priifung der
Software (auch Software-Updates) oder der computerge-
steuerten Geréte, die bei der Arbeit verwendet werden

Verdnderung wesentlicher Aufgaben der Arbeit durch
Einfiihrung neuer Software (auch Software-Updates)
oder computergesteuerter Gerdte

Manner Frauen

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2019

Abbildung 8: Nutzung neuer Software nach Geschlecht

Anteil an erwerbstatigen Internetnutzern, die in ihrer Haupterwerbstatigkeit Computer, Laptop, Smartphone,
Tablet oder andere tragbhare Gerate nutzen, im 1. Quartal 2018 (in Prozent)
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dungs- und Erwerbsbiografie und spiegelt sich auch in
der Tatsache wider, dass sich Frauen haufiger unterhalb
ihrer formalen Qualifikation bewerben, wahrend es bei
Minnern oft andersherum ist (Malin et al., 2019). Mit
Blick auf den subjektiv wahrgenommenen Schulungsbe-
darf zeigen sich keine Unterschiede bei den Geschlech-
tern: Knapp jeder zehnte Mann und jede zehnte Frau sieht
einen Bedarf fiir Weiterbildung.

Frauen geben seltener als Mdanner an, dass sie die Nut-
zung neuer Software etc. erlernen mussten (35 Prozent vs.
41 Prozent) (Abbildung 8). Es kann sein, dass die Frauen
iiber die benétigten Kompetenzen bereits verfiigten und
sie nicht durch Weiterbildung erlernen mussten. Eine an-
dere Erkldrung fiir die geringere Weiterbildungsbeteili-
gung kann jedoch auch sein, dass Frauen mit anderer,
einfacherer Software arbeiten als Mdnner. Dass Frauen
seltener von Verdnderungen am Arbeitsplatz betroffen
sind, kann nur einen Teil der Differenz in der Weiterbil-
dungsbeteiligung erkldren, denn laut den Befragungser-
gebnissen sind Frauen (20 Prozent) nur etwas seltener als
Minner (23 Prozent) von wesentlichen Anderungen ihrer
Aufgaben durch die Einfiihrung neuer Software oder
computergesteuerter Gerdte betroffen.

Mit Blick auf die tatsdchlichen Weiterbildungsaktivitdten
zeigt sich, dass weibliche Internetnutzer seltener an Wei-
terbildungsmafinahmen zur Verbesserung der Kompeten-
zen im Zusammenhang mit der Nutzung von Computern,
Software oder Anwendungen teilnehmen als médnnliche
Internetnutzer. Zudem zeigen Daten des Adult Education
Surveys (AES), dass Frauen fiir die Weiterbildung auch
seltener digitale Medien nutzen: Wahrend 34 Prozent der
Ménner digitale Medien zur Weiterbildung nutzen, sind es
nur 27 Prozent der Frauen (BMBF, 2019).

Neben der Frage nach der Nutzung von IKT-Technologien
am Arbeitsplatz bleibt eine spannende Frage mit Blick auf
Chancengleichheit im digitalen Wandel, ob Frauen und
Manner gleichermaflen zu den Gestaltern der Digitalisie-
rung gehoren. Die Ergebnisse der IKT-Befragung zeigen
jedoch, dass Frauen in Unternehmen seltener bei der Aus-
wahl neuer Software etc. beteiligt werden als Manner
(Abbildung 8). So geben nur 22 Prozent der Frauen, die di-
gitale Gerdte fiir die Arbeit nutzen, an, dass sie bei Neue-
rungen einbezogen werden, bei den Madnnern sind es 30
Prozent. Bei der Interpretation dieses Ergebnisses ist je-
doch zu beriicksichtigen, dass Selektionseffekte vorliegen
koénnen: Arbeiten Frauen haufiger in Branchen mit gerin-
geren Verdnderungen, kann es sein, dass grundsitzlich
alle Mitarbeiter — unabhdngig vom Geschlecht — seltener

in Verdnderungen einbezogen werden. Zudem konnen die
Unterschiede bei der Gestaltung der Digitalisierung auch
in einem geringeren Anteil der Frauen an den Fiihrungs-
kréaften liegen und dass nach wie vor viele digitale
Change Prozesse in Unternehmen Top-down erfolgen.

Unabhédngig davon, wie die Unterschiede beim Einbezug
in die Auswahl von Software und computergesteuerten
Geraten zustande kommen, ist dies etwas, was Unterneh-
men verstdrkt in den Blick nehmen sollten. Denn es zeigt
sich, dass das, was Frauen zugetraut wird, im schlimms-
ten Fall nicht nur Einfluss auf das Selbstbild der Frauen
hat, sondern langfristig auch auf die tatsdchliche Leis-
tung. So beurteilen schon in der Kindheit viele Eltern die
mathematischen Fahigkeiten von Jungen etwas besser als
die von Madchen - trotz gleicher Leistung. Dies ist unter
anderem auf stereotype Rollenbilder zuriickzufiihren.
Das Selbstbild, welches Mddchen hierdurch erlangen,
fiihrt dann haufig dazu, dass Madchen, deren Eltern der
Aussage zustimmen, dass Madnner fiir manche Berufe bes-
ser geeignet sind als Frauen, spater schlechter in Mathe-
tests abschneiden als Mddchen, deren Eltern ein egalita-
reres Rollenbild haben (Anger et al., 2019). Auch bei
Digitalthemen sollte daher darauf geachtet werden, dass
Frauen genauso viel Digitalisierung zugetraut wird wie
ihren mannlichen Kollegen. Damit wird das Zutrauen der
Frauen in ihre eigenen digitalen Fahigkeiten gestarkt und
ihre Motivation erhoht, sich noch aktiver mit Digitalthe-
men auseinanderzusetzen und so ihre Digitalkompeten-
zen weiter auszubauen. Und die zentralen Voraussetzun-
gen, um noch mehr zu Gestalterinnen der Digitalisierung
zu werden, erfiillen Frauen: Sie sind genauso wie Madnner
in digitalen Branchen beschiftigt und somit in Kontakt
mit (neuen) digitalen Technologien und nutzen genauso
haufig digitale Arbeitsgerdte. Und nicht nur die Frauen
profitieren von einer gezielten Forderung: Auch die Unter-
nehmen gewinnen zusatzliche Digitalkompetenzen und
erhalten so neue Impulse fiir ihren Geschaftsalltag.
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5 Fazit

Im vorliegenden Beitrag wurde untersucht, in welchen
Branchen und Berufen Frauen und Ménner in der digi-
talen Arbeitswelt titig sind, inwiefern sie mit (neuen)
digitalen Technologien arbeiten und iiber welche digi-
talen Kompetenzen sie verfiigen. Es wird der Frage
nachgegangen, ob es signifikante Geschlechterunter-
schiede gibt und welche Implikationen dies fiir die
Chancengleichheit im Kontext der Digitalisierung hat.

Ein positives Ergebnis im Hinblick auf die Chancen-
gleichheit ist, dass Frauen und Manner in digitalen
Branchen gleich stark vertreten sind. Zwischen dem
Digitalisierungsgrad einer Branche und dem Anteil der
beschiftigten Frauen in der entsprechenden Branche
zeigt sich kein signifikanter Zusammenhang. Damit ist
eine wichtige Voraussetzung fiir Chancengleichheit er-
fiillt, da beide Geschlechter im Rahmen ihrer Erwerbs-
tatigkeit mit (neuen) digitalen Technologien in Beriih-
rung kommen. Frauen und Manner haben somit
grundsatzlich im Arbeitsalltag die Moglichkeit, ihre di-
gitalen Kompetenzen non-formal und informell zu er-
weitern, um mit der Digitalisierung Schritt halten zu
konnen.

Auch wenn Frauen und Manner gleichermaf3en in digi-
talen Branchen arbeiten, tun sie dies in unterschiedli-
chen Berufen. So sind Frauen im IKT-Bereich seltener
in IT-Berufen tétig als Manner, dafiir starker in den Bii-
ro- und Sekretariatsberufen sowie in kaufmannischen
Fortbildungsberufen. Die meisten Uberschneidungen
in den haufigsten Berufen von Frauen und Midnnern
gibt es in der Chemie- und Pharmabranche sowie in
den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (je-
weils drei gleiche Berufe).

Die Tatsache, dass die Geschlechter unterschiedliche
Berufe austiben, ldsst aber keine Riickschliisse darauf
zu, wie ,,digital“ Frauen und Manner arbeiten. Denn
auch in demselben Beruf kénnen sich die benotigten
digitalen Kompetenzen stark unterscheiden. Dies hangt
ganz konkret davon ab, wie digital das jeweilige Unter-
nehmen ist und welche Technologien es verwendet.

Auch wenn Frauen beispielsweise in MINT-Berufen un-
terreprdsentiert sind, konnen Frauen theoretisch in an-
deren Bereichen — wie zum Beispiel bei der Nutzung
von Assistenzsystemen in den Gesundheitsberufen
oder bei der Einbindung digitaler Tools im Biiroalltag —
die Nase vorn haben. Betrachtet man beispielsweise,
wie intensiv digitale Gerdte im Arbeitsalltag genutzt
werden, so zeigt sich, dass auch in Branchen wie dem

Gesundheitswesen, die einen geringen Digitalisierungsin-
dex aufweisen, viele Beschiftigte digitale Kompetenzen
im Arbeitsalltag anwenden. Denn auch in Nicht-IT-Beru-
fen spielt die Digitalisierung eine immer grof3ere Rolle.

Betrachtet man die konkreten Tédtigkeiten, die Frauen
und Méanner im Arbeitsalltag ausiiben, zeigt sich, dass
Frauen genauso hdufig wie Manner Computer, Laptops,
Tablets etc. nutzen. Manner nutzen jedoch fast doppelt so
haufig wie Frauen andere computergesteuerte Gerate und
Maschinen, wie sie etwa in Produktionsanlagen, in Befor-
derungsanlagen oder in Fahrzeugen verwendet werden
und beispielsweise im Bereich der Industrie 4.0 haufig
eingesetzt werden.

Ebenfalls bestehen Unterschiede bei der Art der IKT-Nut-
zung. Wahrend es zum Beispiel beim Austausch von E-
Mails oder der Eingabe von Daten in Datenbanken keine
geschlechtsspezifischen Unterschiede gibt, nutzen Frauen
seltener berufsspezifischer Software und entwickeln und
warten deutlich seltener Software und IT-Systeme.

Betrachtet man die digitalen Kompetenzen der erwerbs-
tatigen Internetnutzer, zeigen sich einige geschlechtsspe-
zifische Unterschiede. Befragt nach ihrer Selbsteinschdit-
zung geben Frauen hdufiger als Manner an, dass ihre
Kompetenzen den Aufgaben entsprechen, Madnner geben
hingegen haufiger an, dass sie mit ihren Kompetenzen
auch anspruchsvollere Aufgaben erledigen konnten. Ne-
ben einem Hinweis auf moglicherweise geringere Digital-
kompetenzen kénnte dies genauso darauf hindeuten,
dass Frauen ihre Fahigkeiten im Vergleich zu Mannern
haufiger unterschatzen. Beim subjektiv wahrgenomme-
nen Schulungsbedarf zeigen sich keine Unterschiede zwi-
schen den Geschlechtern: Knapp jeder zehnte Mann und
jede zehnte Frau sieht einen Bedarf fiir Weiterbildung. Be-
trachtet man die tatsachlichen Weiterbildungsaktivitaten
zeigt sich jedoch, dass Frauen seltener an Weiterbildungs-
maflnahmen zur Verbesserung der Kompetenzen im Zu-
sammenhang mit der Nutzung von Computern, Software
oder Anwendungen teilnehmen als Manner und auch sel-
tener digitale Medien nutzen. Nahert man sich den digita-
len Kompetenzen von Frauen und Médnnern iiber die Hdu-
figkeit der Nutzung verschiedener Technologien an,
so unterscheiden sich die Geschlechter kaum hinsichtlich
ihrer Kompetenzen, digitale Informationen zusammenzu-
tragen, zu sichern und zu analysieren, oder hinsichtlich
ihrer digitalen Kommunikationsfahigkeiten. Gr63ere Un-
terschiede finden sich beim Probleml6sen, worunter die
Installation und Anpassung von Software zdhlen und
beim Umgang mit Software, der beispielsweise die Nut-
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zung diverser Softwareprogramme, die Beherrschung von
Programmiersprachen und fortgeschrittene Datenanaly-
sen umfasst.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich
hinsichtlich der ausgeiibten Tatigkeiten und der Kompe-
tenzen in Teilbereichen geschlechtsspezifische Unter-
schiede zeigen. Daher ist es wichtig, dass Frauen weiter-
hin digitale Kompetenzen aufbauen und dass ihr
Vertrauen in ihre eigenen digitalen Fahigkeiten gestarkt
wird — durch die Frauen selbst, aber auch durch die Un-
ternehmen.

Denn ein Ergebnis, dem eine gréflere Aufmerksamkeit ge-
biihrt, ist, dass Frauen in Unternehmen seltener bei der
Auswahl neuer Technologien im Unternehmen einbezo-
gen werden als Mdnner und daher seltener Gestalterin-
nen der Digitalisierung sind. Wenn Unternehmen den
Frauen genauso viel Digitalisierung zutrauen wie ihren
mannlichen Kollegen und sie intensiver in Digitalisie-
rungsprozesse einbinden, starkt dies das Zutrauen der
Frauen in ihre eigenen digitalen Fahigkeiten und erhéht
ihre Motivation, sich noch aktiver mit Digitalthemen aus-
einanderzusetzen und so ihre Digitalkompetenzen weiter
auszubauen. Und die zentralen Voraussetzungen, um
noch mehr zu Gestalterinnen der Digitalisierung zu wer-
den, erfiillen Frauen: Sie sind genauso wie Manner in di-
gitalen Branchen beschéftigt und somit in Kontakt mit
(neuen) digitalen Technologien und nutzen genauso hiu-
fig digitale Arbeitsgerdte. Ein grof3er Vorteil in Anbetracht
der Tatsache, dass viele Digital-Kompetenzen informell
und non-formal erworben werden, ist, dass Frauen in
hoch digitalisierten Branchen und somit in einer lernfor-
derlichen Umgebung tétig sind.

Und nicht nur die Frauen profitieren von einer gezielten
Forderung: Auch die Unternehmen gewinnen zusitzliche
Digitalkompetenzen und erhalten neue Impulse fiir ihren
Geschiftsalltag.
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6 Handlungsempfehlungen fiir Ihr Unternehmen

Die vorliegende KOFA-Studie hat untersucht, inwiefern
die Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern im Zuge
des digitalen Wandels gegeben ist. Die Betrachtung von
Branchen, Berufen und Tatigkeiten der Beschaftigten im
Durchschnitt liefert dabei zentrale Informationen zur
Ausgangslage. Der Digitalisierungsgrad der Beschafti-
gung entscheidet sich jedoch in Threm Unternehmen, und
so konnen auch Sie als Unternehmen Chancengleichheit
im Zuge des digitalen Wandels gezielt fordern.

Sprechen Sie Frauen gezielt an.

Viele Unternehmen wiirden gerne mehr Frauen einstellen
— insbesondere auch in den IT-Abteilungen. Haufig schei-
tert es jedoch an einem Mangel an Bewerbungen. Studien
und Praxiserfahrungen zeigen, dass Frauen Stellenanzei-
gen anders lesen als Manner. Haufig reicht es schon, die
Formulierungen und die Bildsprache anzupassen, damit
Thr Unternehmen fiir Ihre Wunsch-Zielgruppe nicht mehr
unsichtbar ist. Nutzen Sie die KOFA-Tipps zur Rekrutie-
rung von Frauen unter https://www.kofa.de/mitarbeiter-
finden-und-binden/mitarbeiter-finden/wen-rekrutieren/
frauen.

Nutzen Sie lhre digitale Infrastruktur fiir eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Unternehmen gewinnen durch Flexibilitat an Attraktivitat
fiir Fachkrafte. Mit Blick auf die Arbeitszeit gibt es dabei
ganz verschiedene Arbeitszeitmodelle, die fiir Unterneh-
men spannend sein konnen. Was sich hinter Teilzeit,
Gleitzeit, Arbeitszeitkonten, Vertrauensarbeitszeit, Job-
sharing und Telearbeit / Homeoffice verbirgt und wie sich
die jeweiligen Modelle in Threm Unternehmen umsetzen
lassen, zeigt die KOFA-Handlungsempfehlung Flexible Ar-
beitszeitmodelle (https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden-
und-binden/mitarbeiter-binden/flexible-arbeitszeiten).
Doch nicht nur die Arbeitszeit, sondern auch der Arbeits-
ort wird immer flexibler, sodass immer mehr Mitarbeiter
in virtuellen Teams an verschiedenen Orten zusammenar-
beiten. Dies stellt auch neue Herausforderungen an die
Fiihrung. Auf KOFA finden Sie fiinf Erfolgsfaktoren virtu-
eller Fiihrung, fiinf Erfolgsfaktoren virtueller Teams so-
wie eine Checkliste fiir den Projektstart virtueller Teams:
https://www.kofa.de/dossiers/digitalisierung-in-kmu/fu-

ehrung-40.

Schaffen Sie Weiterbildungsangebote, die
Lust auf Digitalisierung machen.

Einer von fiinf Mitarbeitenden sieht bei sich selbst Schu-
lungsbedarf bei Digitalisierungsthemen. Bieten Sie Unter-
stiitzung an und entwickeln Sie passende Weiterbildungs-
angebote. Die KOFA-Handlungsempfehlung zur
betrieblichen Weiterbildung (https://www.kofa.de/mitar-
beiter-finden-und-binden/mitarbeiter-weiterbilden/be-
triebliche-weiterbildung) bietet Ihnen einen ersten Ein-
stieg ins Thema. Priifen Sie auch, inwiefern sich digitale
Medien bzw. Blended-Learning-Formate fiir die Vermitt-
lung der digitalen Kompetenzen eignen. Anregungen lie-
fern die KOFA-Handlungsempfehlung, Selbsttests und
Checklisten zum Thema E-Learning (https://www.kofa.
de/mitarbeiter-finden-und-binden/mitarbeiter-
weiterbilden/e-learning-lernen-mit-digitalen-medien).
Und auch hier gilt: Falls Frauen sich von den Weiterbil-
dungsangeboten zum Thema Digitalisierung nicht ange-
sprochen fiihlen, motivieren Sie sie aktiv zur Teilnahme.
Haufig unterschatzen Frauen sich und ihre Digitalkompe-
tenzen.

Leisten Sie einen Beitrag zur geschlechter-
neutralen Berufsorientierung.

Sie wissen am besten, mit welchen Berufen Ihr Unterneh-
men in die digitale Zukunft geht. Sprechen Sie Schiilerin-
nen und Schiiler schon friihzeitig an und informieren Sie
iiber Thre Berufe und die Beschiftigungs- und Karrier-
eperspektiven. Ein guter Weg, um einen Beitrag zur Be-
rufsorientierung zu leisten, sind Schulkooperationen. Die
KOFA-Handlungsempfehlung zeigt Ihnen, wie Sie hierbei
Schritt fiir Schritt vorgehen kénnen (https://www.kofa.
de/mitarbeiter-finden-und-binden/mitarbeiter-finden/
wen-rekrutieren/auszubildende). Vergessen Sie dabei
nicht, auch die Eltern einzubeziehen, da sie nach wie vor
Ansprechpartner Nr. 1 fiir Jugendliche bei der Berufswahl
sind.

Machen Sie Frauen zu Gestalterinnen der
Digitalisierung in lhrem Unternehmen.

Die Ergebnisse zeigen, dass Frauen seltener in die Aus-
wahl neuer digitaler Technologien einbezogen werden als
Manner. Es braucht Change Management, um alle Mitar-
beitenden fiir Verdnderungen zu gewinnen und zu be-
geistern. Beobachten Sie genau, wo Ihre Mitarbeitenden
in puncto Verdnderungsbereitschaft stehen — und ob sich
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hierbei Geschlechterunterschiede zeigen. Auch wenn je-
der Change Prozess anders ist, kénnen Ihnen die sechs
Schritte, die das KOFA vorstellt, eine gute Orientierung
geben. Ein professionelles Change Management ist auch

Voraussetzung fiir einen erfolgreichen Wandel der Unter-

nehmenskultur, die beispielsweise auch Voraussetzung
fiir die Einfiihrung neuer Arbeitsformen ist. Mehr unter
https://www.kofa.de/personalarbeit-analysieren/unter-
nehmen-analysieren/change-management.
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