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1. Einleitung

Laut dem Verein zur Férderung der Frauenpolitik in Deutschland e.V. (0.D.) gibt es
auch im 21. Jahrhundert noch keine Geschlechtergerechtigkeit in Deutschland. Hinge-
gen gibt es ein geschlechtsspezifisches Lohngefalle. Frauen Gbernehmen traditionell
haufiger unbezahlte Pflege- und Sorgetatigkeiten als Manner und sind auch in der Poli-
tik und in héheren Positionen der Wirtschaft unterreprasentiert. Es werden zwar ver-
mehrt Gesetze eingefuhrt, die versuchen, diesen Ungleichheiten entgegenzuwirken.
Jedoch reicht dies nicht aus, da die Veranderungsprozesse auch in den Kopfen der
Menschen stattfinden missen. ,Denn erst wenn es ein gesellschaftliches Bewusstsein
uber die Benachteiligung von Frauen in fast allen Lebensbereichen gibt, kann sich
auch was andern.“ (Verein zur Foérderung der Frauenpolitik in Deutschland e.V., 0.D.).
Es gibt namlich keine Grunde fur die Benachteiligung, da Frauen dieselben Fahigkei-
ten wie Manner haben (Initiative D21 e. V., 2020). Aber es gibt dennoch Unterschiede
zwischen den Geschlechtern in diversen Bereichen, wie beispielsweise bei den digita-
len Veranderungen. Obwohl internationale Studien eher positive Auswirkungen der
Digitalisierung in der Gesellschaft aufzeigen, wird auch hier deutlich, dass es ge-
schlechtsspezifische Unterschiede diesbezlglich gibt. Das zeigt sich dadurch, dass
Frauen deutlich 6fter in der Gruppe der digital Abseitsstehenden zu finden sind als
Manner. Dies hangt aber auch stark von den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Faktoren ab. Faktoren wie wie persdnliche Einstellungen, Zugange, Bildungssituation,
Alter sowie wirtschaftliche, 6konomische und kulturelle Bedingungen kénnen die Er-
gebnisse zwischen den Geschlechtern beeinflussen. Laut dem Deutschen Frauenrat
fuhrt die digitale Transformation namlich zu Entwicklungen in allen Bereichen des Le-
bens (Deutscher Frauenrat — Lobby der Frauen in Deutschland e.V. (DF), 2019). Ver-
schiedene Bereiche des Lebens, wie die Okonomie, Politik, das soziale wie kulturelle
Leben sind davon betroffen. Jedoch konnte die politische Aus- und Mitgestaltung der
Herausforderungen im Hinblick auf die digitale Transformation bisher nicht in vollem
Umfang geldst werden. Die Initiative D21 (2021) auBert sich dahingehend, dass alle
Gruppen die Vorteile der Digitalisierung gleichermafien nutzen kénnen sollten. Daflr
braucht man aber eine Vorstellung tber die chancengleiche Entwicklung von digitalen
Kompetenzen und die Gestaltbarkeit der digitalen Transformation. Um eine digitale
Spaltung zu verhindern, muss dagegen vorgegangen werden — die Digitalisierung ist
namlich in allen Bereichen vertreten und verandert die Arbeitswelt immens. Die per-
sonlichen Mdglichkeiten und die gesellschaftliche Teilhabe hangen davon ab, ob Frau-
en die Zukunft der Arbeit mitgestalten und ob sie die nétigen Fahigkeiten mitbringen.
Dies zeigt sich durch Unterschiede in Nutzung, Kompetenzen, Einschatzungen zur

Digitalisierung sowie durch viele weitere Faktoren.



Diese Arbeit beschaftigt sich mit diesen Themen und zeigt die bestehenden Unter-
schiede und Gemeinsamkeiten zwischen den Geschlechtern auf. Um zu untersuchen,
ob die geschlechtsbezogene Ungleichheit in Baden-Warttemberg durch die Digitalitat
verscharft wird, werden unterschiedliche Kategorien mit Hilfe von Interviews induktiv
und deduktiv herausgearbeitet. Dabei missen im Vorfeld die Chancengleichheiten in
Bezug auf Mediennutzung und -ausstattung, Arbeitszeit und Nicht-Arbeitszeit, Medien-
kompetenzentwicklung sowie die allgemeine Geschlechtergerechtigkeit untersucht
werden, um die geschlechtsspezifischen Ungleichheiten, die sich durch die Digitalisie-
rung ergeben, eliminieren zu kdnnen. Diese Arbeit wird keine reprasentative Arbeit
sein, verfolgt aber das Ziel, Deutungsmuster herauszuarbeiten.

Dafiur werden zunachst theoretische Grundlagen zum Themengebiet Digitalisie-
rung der Arbeitswelt und Frauen in der Arbeitswelt herausgearbeitet. Als nachstes
werden zum einen das Vorgehen sowie die Ergebnisse des Studienprojekts und zum
anderen theoretische sowie praktische Vorlberlegungen zu der empirischen Untersu-
chung, welche aus acht leitfadengestutzten Interviews besteht, aufgezeigt. Im An-
schluss daran werden die Ergebnisse der Auswertung prasentiert und im Fazit zu-
sammengefasst.

Das Thema der Forschungsarbeit kann zum einen in den Diskurs bezuglich der
Digitalisierung der Weiterbildung und zum anderen in den Diskurs bezlglich der Ge-
schlechtergerechtigkeit in der Weiterbildung eingeordnet werden. Laut dem Deutschen
Frauenrat wurden die Herausforderungen und Chancen, die sich fir Frauen durch die
digitale Transformation ergeben, bisher jedoch kaum 6&ffentlich diskutiert (Deutscher
Frauenrat — Lobby der Frauen in Deutschland e.V. (DF), 2019).

Aufgrund der besseren Lesbarkeit wird unter Berlicksichtigung der Geschlechter in der

folgenden Forschungsarbeit die mannliche Form verwendet.

2. Definitionen

Digitalisierung und Gender sind die zentralen Begriffe dieser Forschungsarbeit. Darum

bedarf es einer Definition dieser Begriffe.

2.1 Digitalisierung

Digitalisierung wird definiert als ,Prozess analoge Informationen in digitale Reprasenta-
tionen umzuwandeln, um digitale Informationen zu speichern, zu verteilen oder zu ver-
arbeiten” (Buhrmann, 2019, S. 2). Prof. Dr. Blihrmann sagt zudem aus, dass die Digita-
lisierung eine technologische Innovation ist und dadurch auch weitere Tatigkeiten so-

wie Arbeits- und Organisationsstrukturen einem Wandel unterzogen wurden. Zudem
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haben technologische und soziale Entwicklungen einen wechselseitigen Einfluss auf-
einander. Das fuhrt zu der Annahme, dass die Digitalisierung sowohl Chancen als

auch Risiken birgt.

2.2 Gender Mainstreaming und Diversity Management

Auch die Definition von Gender Mainstreaming ist in diesem Zusammenhang sehr
wichtig (Gender Mainstreaming, 0.D.). Dies wird namlich so definiert, dass Unterneh-
men sowie Organisationen der privaten Wirtschaft etc. die Geschlechtergerechtigkeit
bei ihrem Handeln beachten (Hassard & Torres, 2021). Die zwei Begriffe Gender
Mainstreaming und Diversity Management werden oftmals im gleichen Zusammen-
hang verwendet (GenderKompetenzZentrum, o0.D.). Dabei ist jedoch zu beachten,
dass Diversity Management eine Unternehmensstrategie ist, die Gemeinsamkeiten mit
dem Gender Mainstreaming hat, dass es jedoch auch Unterschiede gibt. Diversity hin-
gegen wird oftmals als Vielfalt definiert, was die Unterschiedlichkeiten der Lebenslagen
von Personen im Hinblick auf Geschlecht, ethnische und soziale Herkunft, sexuelle
Orientierung, Alter etc. beschreibt. Die aufgezahlten Lebenslagen beziehen sich dabei
auch auf Ungleichheiten. Wenn man Diversity in der Politik oder bei administrativen
Vorgangen beachtet, sollte man sich ,sowohl tGber die Zuschreibungen und Bewertun-
gen als auch die Folgen von Unterscheidungen zwischen Menschen Gedanken® (Gen-
derKompetenzZentrum, 0.D., S. 1) machen. In Unternehmen wird das Diversity Mana-
gement dafur eingesetzt, um Unterschiede von Mitarbeitern anzuerkennen und Wert-
schatzung zu geben sowie diese Unterschiede zu nutzen, um eine Strategie zu entwi-
ckeln. Das Ziel dabei ist es, die unterschiedlichen Fahigkeiten und Kompetenzen der
Beschaftigten, die aus unterschiedlichen Lebenskontexten kommen und unterschiedli-
che Erfahrungen mitbringen, fir den Unternehmenserfolg zu nutzen. Verbesserung
des Firmenimages, die Chance beim Personalmarketing, um gutes Personal zu
aquirieren sowie die Steigerung der Motivation der Mitarbeiter zahlen dabei zu den

Hauptzielen.

2.3 Geschlechtergerechtigkeit

Buhrmann (2019) zeigt im Hinblick auf Geschlechtergerechtigkeit auf, dass es auf dem
Arbeitsmarkt Berufe und Branchen gibt, wo eine Dominanz von bestimmten Ge-
schlechtern zu erkennen ist. Eine Dominanz von Frauen ist im Dienstleistungssektor,
insbesondere bei Sozial- und Pflegeberufen, zu erkennen. Das mannliche Geschlecht
hingegen dominiert den Produktionsbereich sowie die MINT-Berufe. Es gibt jedoch
nicht nur eine branchen- und berufsspezifische Segregation, sondern auch eine Seg-

regation innerhalb der Berufssparten, die vertikale Segregation. Auffallig hierbei ist,



dass Fihrungspositionen Uberwiegend von mannlichen Personen ohne Migrationshin-

tergrund besetzt sind.

2.4 Digital Gender Gap
Das Wort Digital Gender Gap ist das Hauptthema dieser Arbeit und besteht aus der

Kombination der beiden oben definierten Worter Digitalisierung und Gender bzw. Ge-
schlechterungerechtigkeit. Es impliziert, dass es Gender(un)gleichheiten in der digitali-
sierten Welt gibt (Initiative D21 e. V., 2020). Das bedeutet, dass es Unterschiede im
Digitalisierungsgrad sowie hinsichtlich technischer Ausstattung und Moglichkeiten zum
flexiblen Arbeiten zwischen Frauen und Mannern gibt.

Die Studie D21-Digital-Index (Initiative D21, 2021) ist ein Instrument zur Mes-
sung des digitalen Wandels und umfasst das jahrliche Lagebild der digitalen Gesell-
schaft in Deutschland. Die Studie hat ergeben, dass es bereits bei digitalen Basisan-
wendungen deutliche Unterschiede zwischen Frauen und Mannern gibt. Diese Ergeb-
nisse lassen sich auch auf die jingere Generation Ubertragen. Madchen schatzen ihre
Fahigkeiten bei digitalen Anwendungen trotz ahnlicher Befahigungen schlechter ein als
Jungen. Wenn es um digitale Innovationen und das Interesse fur digitale Trends geht,
benennen Frauen ein niedriges Interesse, wohingegen Manner ein héheres Interesse
aullern. Die Studie hat zudem gezeigt, dass Manner in Vollzeitarbeit deutlich besser
mit mobilen Geraten und digitalen Anwendungen ausgestattet werden als Frauen, die
in Vollzeit arbeiten. Dazu gehort, dass Frauen seltener solch eine Ausstattung erhalten
als Manner. Zudem haben Frauen seltener Zugang zu digitalen Anwendungen wie bei-
spielsweise ein Fernzugang fir das Homeoffice, Telearbeit mobilem Arbeiten oder Vi-
deokonferenzen — wobei sich durch die Pandemie diese Verhaltnisse stark geandert
haben. Die Frage, was die Befragten als Ursachen daflir sehen, ergab, dass Manner
die Ursache in der Art der Tatigkeit sowie in der Position sehen. Frauen sehen die Ur-
sache hingegen darin, dass es bei der Zuteilung der Ausstattung kein System gibt. Fir
beide Geschlechter spielen dabei Betreuungsaufgaben hingegen keine Rolle. Die Er-
gebnisse der Befragung fur die Nutzung von flexiblen Arbeitsorten zeigte, dass etwa 14
Prozent der berufstatigen Frauen mobiles Arbeiten nutzen. Der Anteil der Manner liegt
mit 18 Prozent druber. Zudem nehmen 53 Prozent der Manner und 45 Prozent der
Frauen das flexible Arbeiten als eine Steigerung der Lebensqualitat wahr. Wenn es
darum geht, ob die Digitalisierung zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie fuhrt, nehmen Manner dies positiver wahr als Frauen. Es zeigte sich aber auch,
dass Manner haufiger einem Lern- und Anpassungsdruck, der durch die Digitalisierung
hervorgerufen wird, ausgesetzt sind als Frauen. Bei der Frage, wie sich die Befragten
im digitalen Bereich weiterbilden wurde deutlich, dass der Grofteil (73 Prozent der

Frauen und 79 Prozent der Manner) informelle Weiterbildungen nutzen, wohingegen
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nur 22 Prozent der Frauen und 29 Prozent der Manner formelles Lernen nutzen. Was
auffallig war ist, dass 22 Prozent der Frauen angeben, dass sie keine digitalen Fortbil-
dungen nutzen. Bei den Mannern sind es nur 16 Prozent. Die obigen Aussagen und
Zahlen stammen vor allem aus der Vor-Corona-Zeit. Die Pandemie hat die Verhaltnis-
se deutlich verandert.

Eine weitere Studie, die im Auftrag des Bundesarbeitsministeriums durchgefihrt
wurde, brachte hervor, dass Frauen im Homeoffice von ihrem Arbeitgeber schlechter
ausgestattet werden als Manner (epd, 2021). Dies zeigt sich daran, dass elf Prozent
der erwerbstatigen Frauen gar keine Ausstattung erhalten, wohingegen dieser Anteil
bei den mannlichen Beschaftigten nur bei sechs Prozent liegt. AulRerdem erbrachte die
Studie das Ergebnis, dass 48 Prozent der Frauen das Homeoffice als Belastung emp-

finden, wohingegen nur 36 Prozent der Manner dies so wahrnehmen.

3. Digitalisierung der Arbeitswelt

Oftmals wird die Digitalisierung als Chance fir die Arbeitswelt gesehen, weil sie mit
neuen Moglichkeiten fur die Wirtschaft und die Gesellschaft in Verbindung gebracht
wird. Diese Chancen und Mdglichkeiten sind jedoch oftmals nicht fur alle Personen-
gruppen gleichermalien vorhanden (Butollo et al., 2021). In der Realitat gibt es beim
Gebrauch sowie bei der Verfugbarkeit von digitalen Geraten Unterschiede zwischen
den Geschlechtern. Das ist der Grund dafur, dass es Bezeichnungen wie ,Digital Gen-
der Gap® und ,digital gender divide“ gibt (OECD, 2018, S. 22).

Bedingt wird die Geschlechterungerechtigkeit durch Faktoren wie Schwierigkei-
ten beim Zugang, der Bezahlbarkeit, fehlender Bildung und technologischer Fahigkei-
ten sowie bestehenden sozio-kulturellen Normen, die zu geschlechtsbezogenem digi-
talem Ausschluss fuhren kénnen. Der zentrale Faktor fir die Teilhabe am schnell vo-
ranschreitenden digitalen Wandel ist dabei die Bildung (Deutscher Frauenrat — Lobby
der Frauen in Deutschland e.V. (DF), 2019). Das Problem dabei ist, dass es eine Un-
terreprasentation von Frauen in Positionen gibt, in denen digitale Technologien ge-
braucht werden. Dadurch partizipieren sie auch nur zu einem kleineren Teil von den
positiven Wirkungen der Digitalisierung (OECD, 2017). Die Unterreprasentation von
Frauen hat vor allem auch eine Verbindung zu der geschlechtsspezifischen Sozialisa-
tion sowie den damit verbundenen Bildungs- und Berufsentscheidungen von Jungen
und Madchen.

Im Vergleich zu den mannlichen Arbeitnehmern zeichnen sich Nachteile fur
Frauen und Madchen ab (Deutscher Frauenrat — Lobby der Frauen in Deutschland
e.V. (DF), 2019). Um fur den Arbeitsmarkt attraktiv zu bleiben sind digitale Kompeten-

zen jedoch wichtig fur alle. Der Arbeitsmarkt ist jedoch durch die digitale Transformati-

5



on einem standigen Wandel unterlegen und beeinflusst dabei Beschaftigungsperspek-
tiven und -verhaltnisse sowie konkrete Arbeitsbedingungen. Der Report der OECD aus
dem Jahr 2018 zeigt auf, dass Frauen 2,6mal haufiger unbezahlte Pflege- und Haus-
haltsarbeit Ubernehmen als Manner. Die Folge davon ist, dass Frauen weniger Zeit
haben, in ihre Karriere zu investieren. Auch die ungleiche Verteilung von Frauen und
Mannern auf Branchen, Berufe und Aufgabengebiete fihren dazu, dass die Auswir-
kungen des digitalen Wandels sich in unterschiedlichem Mafle auf die Geschlechter
auswirken (Deutscher Frauenrat — Lobby der Frauen in Deutschland e.V. (DF), 2019).
Die Bezahlbarkeit betrifft zwar alle Geschlechter, Frauen und Madchen sind jedoch
uberproportional oft betroffen (OECD, 2018). Die Bezahlbarkeit hat nicht nur negative
Folgen auf Personen, die das Internet noch nicht nutzen, sondern auch auf Personen,
die es bereits nutzen. Der Grund fir die Benachteiligung ist, dass sie es nicht in vollem
MalRe nutzen kdnnen. Hinzu kommt der Aspekt, dass den Frauen die Moglichkeiten,
die digitale Medien ihnen bieten, nicht bewusst sind. Sie gehen vielmehr davon aus,
dass sie es nicht bendtigen wurden. Ein weiterer Faktor ist, dass ihnen die digitalen
Kompetenzen fehlen. Das hangt auch wiederum mit fehlender Bildung, Beschafti-
gungsstatus sowie der Hohe des Einkommens zusammen. Die Halfte der Frauen
weltweit hat keine formelle Bildung und ist aus diesem Grund auch nicht mit der Tech-
nologie vertraut (OECD, 2018). Laut Aussage des Deutschen Frauenrats — Lobby der
Frauen in Deutschland e.V. (DF) (2019) wird in der Gesellschaft tiber das Substituie-
rungspotenzial, welches sich durch den digitalen Wandel in der Zukunft erhéhen soll,
diskutiert. Diese Prognosen beziehen sich jedoch eher auf mannerdominierte Berufs-
felder in der Automobilindustrie, dem Maschinenbau oder der Logistik. Aber auch fur
Berufsfelder wie der Verwaltung oder in kaufmannischen Berufen, die frauendominiert
sind, wird ein hohes Substitutionspotenzial prognostiziert.

Die Studie ,Digitalisierungsindex Mittelstand 2019/2020 — Der digitale Status
quo des deutschen Mittelstands“ von techconsult im Auftrag der Deutschen Telekom
aus dem Jahr 2019 ermittelt den aktuellen digitalen Status quo von mittelstandischen
Unternehmen (technosult, 2019). Befragt wurden circa 2.100 kleine bis mittelstandige
Unternehmen. Es ist unter anderem herausgekommen, dass der Digitalisierungsgrad
uber alle Branchen und UnternehmensgroRen hinweg weiter angestiegen ist. Zudem
hat sich gezeigt, dass die Halfte der befragten Unternehmen die Digitalisierung als
strategisches Projekt sehen. Die Unternehmen haben aulRerdem angegeben, dass sie
mehr und mehr in die Digitalisierung investieren, weil sich dieser Einsatz auch aus-
zahlt. Das zeigt sich dadurch, dass sie mehr Umsatz machen, bei der Kundengewin-
nung erfolgreicher sind und durch Innovationen ihre Wertschépfung ankurbeln. Das
bedeutet, dass die Unternehmen zunehmend die Vorteile von Big Data erkennen. Auch

in der kdnstlichen Intelligenz sehen die Unternehmen Chancen. Im Rahmen dieser
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