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GLEICHSTELLUNG

»Verbindet digitale
mit Genderthemen!«

FORSCHUNG Frauen leisten im Schnitt weniger Erwerbsarbeit als
Mdnner. Konnen sie von der Digitalisierung profitieren? Wir haben
zwei Frauen gefragt, die dazu forschen.

INTERVIEW MIT TANJA CARSTENSEN UND UTE DEMUTH

s ist landldufig bekannt und wird

in jeder Diskussion um die Frauen-

quote wiederholt: In diesem Land

gibt es nicht nur einen Gender Pay
Gap, sondern auch viele Frauen, die nur
Minijobs ausiiben oder in Teilzeit arbeiten.
Gut fiir die Rente ist das nicht. Aber kann die
Digitalisierung hieran etwas dndern? Ein Pro-
jekt der Hans-Bockler-Stiftung hat das unter-
sucht. Wir fragen bei Tanja Carstensen und
Ute Demuth nach, was sie herausgefunden
haben.

Frauen arbeiten durch die Digitalisierung
etwas mehr, zugleich werden »Frauen-
berufe« wegrationalisiert. Heben sich
diese Effekte auf?

Nein, die Effekte heben sich nicht auf, denn
sie betreffen unterschiedliche Beschiftigten-
gruppen: Berufe mit Routinearbeiten, beispiels-
weise Assistenztatigkeiten, sind eher gefdhrdet,
zu verschwinden. In anderen Bereichen nimmt
der Arbeitsumfang zurzeit sogar zu, z.B. bei
Frauen mit hoherqualifizierten Jobs und einem
vergleichsweise hohen Mafl an Autonomie.
Daher betreffen diese gegenldufigen Entwick-
lungen in der Regel nicht die gleichen Beschaf-
tigten. Das macht deutlich, wie wichtig es ist,
bei der Digitalisierung auf Geschlechterun-
gleichheiten zu achten, aber auch Qualifika-
tions- und Statusunterschiede nicht aus dem
Blick zu verlieren.

Wenn iiber Digitalisierung diskutiert wird,
stehen hdufig Hochqualifizierte im Mittelpunkt.
Arbeitspldatze von Frauen unterscheiden sich

aber sehr und sind dabei héchst unterschied-
lich von Digitalisierungsprozessen betroffen.
Wichtig ist, dass die Interessenvertretung bei-
spielsweise bei den Assistenztitigkeiten genau
hinschaut, sich friihzeitig einmischt und Quali-
fizierungsangebote anschiebt.

Ist die Tatigkeit im Home-Office also eher
fiir Beschiaftigte moglich, die »bessere«
Stellen haben?

Ja, die Ergebnisse haben zwar gezeigt, dass
Assistenztatigkeiten zumindest teilweise auch
von zu Hause aus ausgelibt werden konnten,
die Vorgesetzten aber Anwesenheit erwarten -
zumindest bis zur Corona-Krise.

Beschiftigte mit besseren Jobs profitieren
grundsétzlich eher mehr von der Flexibilisie-
rung und damit auch eher Manner als Frauen.
Die Forschung zeigt immer wieder, dass Home-
Office vor allem als Privileg gestattet wurde.
Daher muss die Interessenvertretung friihzei-
tig schauen, dass alle Beschiéftigtengruppen in
Flexibilisierungspldne einbezogen werden und
sie zum betrieblichen Thema machen. Trans-
parente Verfahren und gute Vereinbarungen
sind - nicht nur an dieser Stelle - wichtig
fiir eine gerechte Gestaltung des Wandels in
der Arbeitswelt. Nach der Corona-Pandemie
wird hier sicherlich einiges neu zu verhandeln
sein.

Das Vereinbaren von Job und Familie fiihrt
hdufig zu weniger qualifizierter Arbeit, denn
Teilzeit und Karriere gehen gewdhnlich nicht
zusammen - jedenfalls in den Betrieben, in
die wir hineinschauen konnten. Das ist eine

TITELTHEMA

n



TITELTHEMA

GESPRACHS-
PARTNERINNEN

Tanja Carstensen ist
promovierte Soziologin
mit den Schwerpunkten
Arbeits-, Geschlechter-
und Techniksoziologie.
Sie hat von 2018 bis 2020
an der LMU Miinchen das
HBS-Projekt »Wandel der
Geschlechterverhéltnisse
durch Digitalisierung«
geleitet. Aktuell koordi-
niert sie den Forschungs-
verbund »Sorgetrans-
formationen« an der
Universitat Hamburg.

Ute Demuth ist solo-
selbststandig und schult
und berat Interessenver-
tretungen zum Einsatz
digitaler Medien im Be-
trieb. Einer ihrer Arbeits-
schwerpunkte ist die
Nutzung elektronischer
Medien zur Kommunika-
tion mit den Beschiftig-
ten. Sie schreibt regel-
maRig zu ihren Themen,
u.a. im Auftrag der
Bockler-Stiftung.

12

GLEICHSTELLUNG

doppelte Benachteiligung fiir Frauen; es sind
ja eher die einfacheren Tatigkeiten, die im
Rahmen der Digitalisierung wegfallen.

Wie kdnnten denn die positiven Tendenzen
verstarkt werden? Welche Faktoren behin-
dern das aktuell?

Mehr erreicht werden konnte beispielsweise
durch eine gerechtere Aufteilung der Care-
Arbeit: Die unbezahlte Arbeit zu Hause
machen nach wie vor eher die Frauen. Das
kann auch betrieblich zum Thema gemacht
werden: Wir haben ein Unternehmen gefun-
den, dass beispielsweise im Rahmen von Be-
triebsversammlungen und Mitarbeitergespra-
chen gezielt ménnliche Beschiftigte {iber
das Thema »Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege« informiert. Kommuniziert werden
Beispiele von Ménnern aus dem Kollegen-
kreis, die Angehorige pflegen. So soll erreicht
werden, dass Pflege nicht ausschliefflich als
Angelegenheit von Frauen wahrgenommen
wird.

Andert sich die Situation, wenn mehr
Frauen im Betriebsrat titig sind? Oder
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wenn sie mehr Fiihrungspositionen einneh-
men?

In unseren Fallbeispielen zeigt sich, dass es
eher die Frauen im Gremium sind, die diese
Themen voranbringen - aber das muss ja nicht
so bleiben. Eine gute Idee ist es z.B., Manner
in Leitungspositionen auch an ihren Gleich-
stellungserfolgen zu messen.

Wenn die Interessenvertretung Digitalisie-
rung mit Gleichstellungsfragen verkniipft -
wie in einem der Fallbetriebe - kann sie viel
erreichen: beispielsweise sowohl Karrierechan-
cen als auch Vereinbarkeit verbessern. Home-
Office ist ja nicht automatisch ein Gender-
thema, oft geht es nur darum, es Hochqualifi-
zierten als eine Art Belohnung anzubieten, die
Beschiftigten von langen Pendelwegen zu ent-
lasten oder die Attraktivitédt fiir junge Fach-
krifte zu erhohen. Wenn Betriebsréte aber er-
kennen, dass orts- und zeitflexible Arbeit auch
ein Gleichstellungsthema ist, kann viel fiir
mehr Geschlechtergerechtigkeit getan werden:
Bei der betrieblichen Gestaltung des Home-
Office sollte in den Blick genommen werden,
dass es eine Moglichkeit fiir Frauen in Teilzeit
sein kann, ihre Arbeitszeit zu erh6hen, wenn

HINTERGRUND

Das Projekt »Wandel der Geschlechter-
verhéltnisse durch Digitalisierung«
der Hans-Bockler-Stiftung
Ziel des Projekts war es, die Veranderungen
von Geschlechterverhaltnissen durch die Digi-
talisierung der Arbeitswelt zu untersuchen.
Digitalisierung meint in diesem Kontext den
betrieblichen Einsatz von PCs und mobilen Ge-
raten mit netzbasierten Anwendungen, mobile
Arbeit, Telearbeit, Home-Office, die Nutzung
von Internet- und Social-Media-Tools sowie
verschiedener Software fiir Arbeitsprozesse,
Kommunikation und Zusammenarbeit. In dem
Projekt ging es um die Frage, welche Angebote
und Rahmenbedingungen von betrieblicher
Seite geschaffen wurden und gleichzeitig auch
um die Frage, wie Beschaftigte diese nutzen
und welche Erfahrungen sie damit machen.
Untersucht wurden drei Teilbereiche:
- Neue Méglichkeiten der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie bzw. Sorgearbeiten durch
digitale und mobile Arbeit,

- neue Profilierungsmdglichkeiten und Karriere-
chancen fiir Beschaftigte durch digitale
Sichtbarkeiten sowie

- Veranderungen von Bewertungen geschlechts-
typischer Tatigkeiten und genderrelevante
Mechanismen bei der digitalen Erfassung
von Arbeitsleistungen.

Als Datenbasis dienten 49 qualitative Leit-

fadeninterviews, die zum Teil im Rahmen

von Betriebsfallstudien, zum Teil als Inter-

views mit Einzelpersonen gefiihrt wurden.

Dabei wurden verschiedene Branchen bertick-

sichtigt und eine moglichst groRe Bandbreite

unterschiedlicher Konstellationen abgedeckt.

Ergdnzend wurden die Selbstdarstellungen

von Unternehmen auf ihren Websites zu den

Themen Digitalisierung und Geschlecht,

Betriebs- und Dienstvereinbarungen zu

Digitalisierungs- und Gleichstellungsthemen

und gesellschaftspolitische Positionen zum

Thema »Gender & Digitalisierung« ausgewer-

tet.
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Die Ergebnisse des hier vorgestellten Pro-

jekts sowie betriebliche Gestaltungshin-

weise werden im Herbst als Working Paper

bei der Hans-Bockler-Stiftung erscheinen.

Daruiber hinaus empfehlen wir zum Thema:

- Tanja Carstensen: »Orts- und zeitflexibles
Arbeiten: Alte Geschlechterungleichhei-
ten und neue Muster der Arbeitsteilung
durch Digitalisierung, in: Zeitschrift fiir
Arbeitswissenschaft 2020
https://link.springer.com/content/
pdf/10.1007/541449-020-00213-y.pdf

- Yvonne Lott (2019): »Weniger Arbeit,
mehr Freizeit? Woflr Mutter und Vater
flexible Arbeitsarrangements nutzen«
https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_
report_47_2019.pdf

- Das Projekt »Orts- und zeitflexibles Arbei-
ten in der betrieblichen Praxis« hat sich
u.a. der Fragestellung angenommen, wie
es mit dem Home-Office nach Corona
weitergeht
http://www.hdba.de/forschung/
drittmittelprojekte/ozfa/

sie das mochten. Fiir Médnner kann es bedeu-
ten, dass sie eher einspringen, wenn es Kinder-
betreuungsengpédsse gibt. Wichtig ist aber
auch, die Belastungen, die mit dieser - teil-
weise unsichtbaren — Erhohung des Arbeits-
umfangs im beruflichen wie im privaten Kon-
text einhergehen, nicht auller Acht zu lassen.
Das Ziel sollte ja nicht sein, dass alle bis zur
Belastungsgrenze arbeiten.

Welche Entwicklungen aus der Krise
werden bleiben und wo liegen aktuell
Chancen fiir mehr Geschlechtergerechtig-
keit?

Die Krise hat ja gezeigt, dass die Arbeit im
Home-Office gut klappen kann, auch wenn es
vorher bei vielen Fiihrungskréften bzw. Arbeit-
gebern die Befiirchtung gab, dass zu Hause
weniger gearbeitet wird. Das wird auch in den
Interviews sehr deutlich. Gerade Frauen mit
Kindern wird oftmals unterstellt, dass sie sich
im Home-Office um die Kinder kiimmern,
Minnern wird eher zugeschrieben, dass sie zu
Hause arbeiten, um konzentrierter zu sein.
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Jetzt werden viele Unternehmen dabei bleiben,
dass Beschiftigte ofter im Home-Office arbei-
ten diirfen. Mit allen Potentialen fiir Entlastun-
gen, aber auch mit dem Risiko, dass die Belas-
tungen, die daraus - im Wesentlichen fiir
Frauen - entstehen, noch hoher werden. Ver-
einbarkeitsleistungen und -konflikte sind h&u-
fig nicht sichtbar, weil schlicht keiner dabei ist,
wenn parallel zur Arbeit ein krankes Kind be-
treut wird. Dass die Méglichkeit, von zu Hause
weiterarbeiten zu konnen, wenn ein Kind
krank ist oder andere Familienpflichten anste-
hen, als Entlastung gesehen wird, ist ein Indiz
dafiir, dass Eltern offensichtlich den Anspruch
haben - oder diesen vom Betrieb aus wahrneh-
men - immer verfligbar zu sein, statt z. B. Kin-
derkrankheitstage zu nutzen.

Zurzeit ist noch offen, wie es mit dem Home-
Office nach Corona weitergeht, aber einiges
deutet darauf hin, dass manche Vorgesetzte es
nicht abwarten konnen, ihre Beschiftigten
moglichst bald wieder vor Ort zu haben.

Welche Hinweise habt ihr noch fiir
Interessenvertretungen?

Es miissen gezielt auch Ménner mit Angebo-
ten angesprochen werden, die Familienarbeit
oder -auszeiten erméglichen - ohne, dass ihre
Karriere leidet.

Fiihrungsaufgaben sollten auch Beschiiftigte
in Teilzeit iibernehmen konnen, das wiederum
hidngt eng damit zusammen, die u.U. beste-
hende Prédsenzkultur zu hinterfragen.

Grundsitzlich sollten sich Interessenvertre-
tungen friihzeitig einmischen und den Digitali-
sierungsdiskurs nicht dem Arbeitgeber iiberlas-
sen. Betriebs- und Personalrédte haben viel bei-
zutragen, wenn es darum geht, den Wandel
mitzugestalten! Sie sollten darauf aufpassen, was
schleichend passiert: Technik wird nicht auf ei-
nen Schlag eingefiihrt, die damit verbundenen
Rationalisierungsprozesse bleiben oft unsichtbar.

Und: Digitalisierung sollte als Thema kon-
sequent mit Geschlechtergerechtigkeit verbun-
den werden. Das betrifft die Bewertung des
Arbeitens zu Hause genauso wie den Wandel
von Tatigkeiten. <

Carolin Thomsen, verantwortliche
Redakteurin »Computer und
Arbeit«, Volljuristin, Bund Verlag
Carolin.Thomsen@bund-verlag.de
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