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Abstract 

Die Arbeit der Zukunft und die Zukunft der Arbeit sind angesichts der digitalen Transformation 
der Ökonomie wieder in aller Munde – das Spektrum der Bewertungen reicht dabei von äußerst 
düsteren Prognosen bis zu optimistischen, die Gestaltbarkeit der Prozesse betonenden 
Analysen. Geschlechteraspekte kommen dabei bisher nur am Rande zur Sprache. Das 
folgende Paper stellt den Stand der Diskussion unter dem Aspekt der Chancengleichheit der 
Geschlechter dar: es resümiert zunächst den aktuell erreichten Stand der Erwerbstätigkeit von 
Frauen, stellt dann die zurzeit diskutierten Prognosen insbesondere für Deutschland vor und 
präsentiert die nach Geschlecht differenzierenden Analysen. Dabei wird unterschieden 
zwischen quantitativen Effekten generell, der Veränderung von Tätigkeiten und deren Inhalten 
im Detail sowie den Folgen der Digitalisierung für die Bewertung und Entlohnung von 
Erwerbsarbeit. Im abschließenden Kapitel wird darauf rekurriert, dass die Digitalisierung 
keines der zahlreichen gleichstellungspolitischen Probleme automatisch lösen wird, im 
Gegenteil: zu den notwendigen Veränderungen kommen neue hinzu, die durch die 
Digitalisierung ausgelöst werden. 

 

 

  



 

 

 

Industrial labour and automated technology both promise the preconditions for women’s 
liberation alongside man’s – but no more than the preconditions. It is only too obvious that 
the advent of industrialization has not so far freed women in this sense, either in the West 
or in the East. De Beauvoir hoped that automation would make a decisive, qualitative 
difference by abolishing altogether the physical differential between the sexes. But any 
reliance on this in itself accords an independent role to technique which history does not 
justify. Under capitalism, automation could possibly lead to an ever-growing structural 
unemployment which would expel women (along with immigrants) – the latest and least 
integrated recruits to the labour force and ideologically the most expendable for a 
bourgeois society – from production after only a brief interlude in it. Technology is mediated 
by the total structure, and it is this, which will determine woman’s future in work relations. 
                                                                                                                                                 
Juliet Mitchell 1966 
 

 

Technologien sind das Ergebnis einer Reihe spezifischer Entscheidungen, die von einer 
bestimmten Gruppe Menschen an bestimmten Orten zu bestimmten Zeitpunkten zu ihren 
eigenen Zwecken getroffen werden. Daher tragen Technologien die Spuren dieser 
Menschen und des gesellschaftlichen Zusammenhanges, in dem sie entwickelt werden.  
                                                                                                                                                 
Judy Wajcman 1994 
 

 

The path to a good life appears increasingly difficult to identify and attain for a growing 
number of people across our global community. Gender, inter-regional, generational and 
income inequalities are at risk of widening. A key factor driving these concerns is the 
changing nature of work and the extent to which opportunities for finding stable, 
meaningful work that provides a good income have increasingly become fractured and 
polarized, favouring those fortunate enough to be living in certain geographies and to be 
holding certain in-demand skills. 
                                                                                                                                  
World Economic Forum 2018 
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1.  Ausgangspunkt: die aktuelle Erwerbssituation der Frauen 
 

Als 2018 das World Economic Forum in Davos mehrere Studien zum Thema 

Digitalisierung und Beschäftigung präsentierte, wurde die Dringlichkeit deutlich, 

sich mit den Risiken und Chancen der digitalen Transformation für das 

Beschäftigungssystem wissenschaftlich und politisch systematischer zu 

beschäftigen. In den letzten Jahren haben zahlreiche internationale Organisation 

wie die OECD oder die ILO Studien erstellt und Ergebnisse zur Diskussion gestellt. 

Auch in Deutschland haben sich Wissenschaft und Politik intensiver mit dem Thema 

beschäftigt. Die Arbeit der Zukunft und die Zukunft der Arbeit sind angesichts der 

digitalen Transformation der Ökonomie wieder in aller Munde – das Spektrum der 

Bewertungen reicht dabei von äußerst düsteren Prognosen bis zu optimistischen, 

die Gestaltbarkeit der Prozesse betonenden Analysen. Geschlechteraspekte 

kommen dabei bisher nur am Rande zur Sprache – obwohl wie alle internationalen 

Studien einhellig feststellen, Geschlecht eine große Rolle spielt:  

“Addressing the digital gender divide requires awareness and strong co-operation 

across stakeholders, and tackling gender stereotypes is fundamental. Girls and 

women are accumulating disadvantages and face increased barriers to their full 

participation in the digital world.” (OECD 2018:113) 

Das folgende Paper stellt den Stand der Diskussion unter dem Aspekt der Chan-

cengleichheit der Geschlechter dar: es resümiert zunächst den aktuell erreichten 

Stand der Erwerbstätigkeit von Frauen, stellt dann die zurzeit diskutierten Progno-

sen insbesondere für Deutschland vor und präsentiert die wenigen nach Geschlecht 

differenzierenden Analysen. Dabei wird unterschieden zwischen quantitativen Ef-

fekten generell, der Veränderung von Tätigkeiten und deren Inhalten im Detail 

sowie den Folgen der Digitalisierung für die Bewertung und Entlohnung von Er-

werbsarbeit. Im abschließenden Kapitel wird darauf rekurriert, dass die Digitalisie-

rung keines der zahlreichen gleichstellungspolitischen Probleme automatisch lösen 

wird, im Gegenteil: zu den notwendigen Veränderungen kommen neue hinzu, die 

durch die Digitalisierung ausgelöst werden. 

Dabei werden die Effekte, die von den wirtschafts-und sozialpolitischen Maßnah-

men im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie angestoßen werden, nicht im 

Einzelnen berücksichtigt, allerdings lässt sich vermuten, dass diese Krise be-
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stimmte Entwicklungen beschleunigen wird (z.B. die Entkoppelung der Erwerbsar-

beit vom Arbeitsort durch home office und mobiles Arbeiten). In anderen Bereichen 

wie der Automatisierung von Produktionsprozessen oder der Digitalisierung von 

Verwaltungs- und Bürotätigkeiten gehe ich davon aus, dass sich die bisher be-

obachtbaren Trends weiter fortsetzen werden, vermutlich etwas beschleunigt 

durch die Erfahrungen des letzten Jahres. 

Der seit Beginn der Automatisierung und Digitalisierung in den 1970er Jahren be-

obachtbare Wandel des Erwerbssystems und der Berufe und Tätigkeiten, hat die 

Beschäftigungssituation von Frauen, aber auch von Männern deutlich verändert. 

Traditionsreiche Berufe wie die des Druckers und Setzers oder des technischen 

Zeichners, ganze Industriezweige wie die Uhren- oder die Textilindustrie ver-

schwanden aus Deutschland, andere Berufe und Tätigkeiten entstanden neu. 

Bestehende Berufe entwickelten sich weiter, integrierten IT-Technik ganz selbst-

verständlich, es entstanden neue Schneidungen von Tätigkeiten und Berufen. Die 

IT-Technik macht neue Formen der Arbeitsorganisation möglich wie Plattform-

arbeit und die Einführung von Robotern hat schwere körperliche Arbeit in der 

Industriearbeit weitgehend obsolet gemacht. Andere Formen von Stress und Be-

lastung prägen die moderne IT-gestützte Arbeitswelt.  

Die anfänglich den Diskurs prägende Polarisierungsthese, wonach die Tätigkeiten 

mit einer mittleren Fachqualifikation an Bedeutung verlieren würden zugunsten 

von wenig hoch qualifizierten und vielen gering qualifizierten Tätigkeiten, lässt sich 

in der Rückschau empirisch nicht bestätigen: weder für Ost- noch für Westdeutsch-

land kam es in den vergangenen 50 Jahren zu einer solch starken Polarisierung. 

Die Erwerbsarbeit von Männern wie von Frauen unterlag einer Reihe von quanti-

tativen wie qualitativen Veränderungen, deren Treiber immer ökonomisch waren 

und die durch die politischen und sozialen Konflikte mit beeinflusst wurden. Die 

verfügbare Technik sowie die Technikentwicklung selbst waren dabei immer ein 

Faktor unter vielen. 

Insgesamt hat sich in den vergangenen 50 Jahren die Integration der Frauen in 

den Arbeitsmarkt sukzessive erhöht: gab es nach der Wiedervereinigung zunächst 

einen starken Abbau der Frauenerwerbstätigkeit in Ostdeutschland, sind die 

Erwerbstätigenzahlen 2019 auf einem Höchststand: 72,4% der Frauen zwischen 

15 und 64 Jahre in Westdeutschland und 74,7% in Ostdeutschland sind erwerbs-

tätig. Die stetig steigende Erwerbstätigkeit (verbunden mit gleichzeitig sinkender 



3 

 

registrierter Arbeitslosigkeit) ist ein stabiler Trend.  Mehrere ökonomische Kri-

senzyklen wie 2000/2001 die sogenannte Dot Com Krise oder die Finanzkrise von 

2007/2008 mit insgesamt zurückgehender Beschäftigung konnten den Anstieg der 

Frauenerwerbstätigkeit nicht bremsen.  Die Beschäftigungsentwicklung der letzten 

zehn Jahre war für Frauen wesentlich konstanter und weniger konjunkturreagibel 

als für Männer. So war die Männererwerbstätigkeit in deutlich größerem Ausmaß 

von der Wirtschaftskrise 2008/2009 betroffen als die der Frauen1. Ein zentraler 

Faktor, warum die Beschäftigung von Männern stärker dem Auf und Ab der Wirt-

schaft folgt, liegt in der unterschiedlichen Beschäftigung nach Branchen und Beru-

fen. Während Männer überproportional im konjunkturabhängigen Verarbeitenden 

Gewerbe tätig sind, arbeiten überdurchschnittlich viele Frauen in weniger konjunk-

turabhängigen Dienstleistungsbranchen wie dem Gesundheits-und Sozialwesen2.  

Hinter den scheinbar immer gleichen gesamtwirtschaftlich aggregierten Daten ver-

birgt sich sehr viel Dynamik auf den Arbeitsmärkten:  manche Branchen und 

Berufe schrumpften, andere expandierten, neue Tätigkeiten entstanden, alte ver-

schwanden, Tätigkeiten veränderten ihre Inhalte, die qualifikatorischen Anforde-

rungen, die Entlohnung. Das Niveau und die Struktur der Beschäftigung ist in 

einem dauernden Wandel begriffen. Die technische Entwicklung hat schon in der 

Vergangenheit diese Veränderungen beeinflusst und die zunehmende Digitalisie-

rung der Produktion, der Arbeit, der Arbeitsorganisation bei Gütern und Dienst-

leistungen wird kontinuierlich weiter zum Wandel des Arbeitsmarktes beitragen 

(vgl. dazu Gartner/Stüber 2019). 

Die augenfälligste Veränderung des Beschäftigungssystems in Deutschlands in den 

vergangenen Jahren ist der Anstieg der Frauenerwerbstätigenquote, die inzwi-

schen im internationalen Vergleich mit zu den höchsten zählt. Die Erwerbstätigen-

quote von Frauen im Alter von 15 bis unter 65 Jahren liegt in allen europäischen 

Ländern immer noch unter der von Männern. EU-weit betrug sie 2018 63,3%. 

                                                           
1 Die weit verbreitete Formulierung, dass Männer/Frauen mehr oder weniger betroffen sind, würde ich gerne 

immer ersetzen durch eine Formulierung die heißt Arbeitsplätze oder Beschäftigungsverhältnisse oder 

Tätigkeiten, in denen Männer oder Frauen beschäftigt sind. Wir analysieren hier Beschäftigungsverhältnisse, 

die mit unterschiedlichen Geschlechtern besetzt sind, nicht aber Männer oder Frauen als solche.  
2 Die Corona-bezogenen Beschäftigungseffekte sind allerdings vollständig anders als die „normaler“ 

ökonomischer Krisen: aktuell sind viele Arbeitsplätze in Branchen und Berufen betroffen, in denen 

überproportional Frauen beschäftigt sind. Darüber hinaus sind Arbeitsplätze mit hohen Anteilen geringfügiger 

Beschäftigung stark betroffen und werden auch durch Kurzarbeit nicht aufgefangen – auch dies verschlechtert 

die Arbeitsmarktsituation von Frauen (vgl. Wanger 2020). 
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Deutschland hat mit einer Quote von 72,1% inzwischen die vierthöchste Frauen-

erwerbstätigenquote in der EU und wird nur von Schweden (76%), den Niederlan-

den (72,8%) und Dänemark (72,6%) übertroffen (Bundesagentur für Arbeit 

2019). Der Gender Gap in den Erwerbstätigenquoten ist von 21,4 Prozentpunkten 

1991 kontinuierlich auf jetzt 7,5 Prozentpunkte 2018 gesunken. 

Abbildung 1: Erwerbstätigenquoten und Erwerbsquoten der 15- bis unter 65-jährigen Frauen und 
Männer in Deutschland 

 

Quelle: Hobler et al. 2020, S. 12 

 

Die Integration der Frauen in den Arbeitsmarkt ist allerdings nur mit einer partiel-

len Angleichung an die Situation der Männer verbunden: Frauenerwerbstätigkeit 

ist primär expandiert in Teilzeitbeschäftigungsverhältnissen, in ausgewählten 

Branchen und Berufen vor allem des Dienstleistungssektors. Sie ist nach wie vor 

verknüpft mit einer stabilen Ungleichheit der Entlohnung, d.h. einem auch im inter-

nationalen Vergleich hohen Gender Pay Gap und einer stabilen Ungleichheit bei der 

Aufteilung der unbezahlten Haus- und Sorgearbeit.  

Trotz steigender Erwerbstätigkeit der Frauen ist der Gender Gap in der Arbeitszeit 

zwischen den Geschlechtern durch die starke Zunahme der Teilbeschäftigung bei 

den Frauen in den vergangenen 30 Jahre gestiegen, wie die folgende Abbildung 

zeigt: lag die Abweichung der durchschnittlichen wöchentlichen Arbeitszeit bei 
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Männern und Frauen 1991 bei 6,9 Stunden, so stieg sie nun an und liegt 2019 bei 

8,2 Stunden pro Woche. 

Damit hat sich in Deutschland auf Haushaltsebene die Kombination des Haupter-

nährers mit einer zuverdienenden Partnerin als prägendes Modell fest etabliert. 

Abbildung 2: Durchschnittliche Arbeitszeiten erwerbtätiger Frauen und Männer (in Stunden) sowie 
Erwerbstätigenquoten (in Prozent) in Deutschland (1991- 2018) 

Quelle: Hobler et al. 2020, S. 26 

Trotz der steigenden Frauenanteile unter den Erwerbstätigen und dem dynami-

schen Strukturwandel der Beschäftigung nach Branchen und Berufen zeigt sich in 

Deutschland, wie auch in vielen anderen EU-Ländern, eine vergleichsweise stabile 

Segregation der Beschäftigung nach Geschlecht (vgl. Achatz 2018, Beblo et al. 

2008, Busch 2013). In Bezug auf die horizontale Segregation bedeutet dies, dass 

Männer und Frauen zu einem erheblichen Anteil in Berufen beschäftigt sind, in 

denen ein Geschlecht über 70% oder sogar 80% der Beschäftigten stellt. So gibt 

es zehn Berufshauptgruppen, in denen weniger als 20% der Beschäftigten Frauen 

sind, und nur drei Berufshauptgruppen, in denen weniger als 20% der 

Beschäftigten Männer sind. Tendenziell arbeiten in den schlechter bezahlten 

Berufshauptgruppen mehr Frauen als in den besser bezahlten Berufshauptgruppen 

(Dengler/Matthes 2019). Die Segregation und damit verbunden die Konzentration 
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der Frauen- bzw. Männerbeschäftigung ist ein an sich stabiles Phänomen, auch 

wenn im Verlauf der letzten 30 Jahre in einigen Berufen die starke 

Geschlechtertrennung etwas zurückgegangen ist.  

Abbildung 3: Beschäftigte nach Berufsfeldern (KldB2010) und Geschlecht sowie Frauenanteile 

 

Quelle: Wanger 2020, S. 36 

Ohne ins Detail zu gehen, liegt der Schwerpunkt der Männerbeschäftigung in 

Berufsfeldern der Produktion und Fertigung, d.h. auf technischen und handwerks- 

beziehungsweise industrienahen Berufen. Demgegenüber sind Frauen überwie-

gend in Verwaltungstätigkeiten sowie in Dienstleistungs- und Gesundheitsberufen 

vertreten. Die Frauenanteile weisen im Zeitverlauf leichte Schwankungen auf, 

haben sich in den letzten 30 Jahren – mit wenigen Ausnahmen – im Niveau aber 

nur unwesentlich verändert. Dabei sind Männer häufiger als Frauen in relativ 

gering besetzten und stark segregierten Berufen beschäftigt, während Frauen stär-

ker auf wenige große Berufsgruppen konzentriert sind (Busch 2013). Seit Beginn 

der 1990er Jahre hat die Segregation nur sehr geringfügig abgenommen (Busch 

2013, Beblo/Heinze/Wolf 2008). Diese Abnahme scheint nur zu einem geringen 

Teil auf eine zunehmende Mischung der Geschlechter innerhalb eines Berufs 

zurückzugehen. Zum größeren Teil ist dafür ein berufsstruktureller Wandel verant-

wortlich – also das Schrumpfen stark segregierter bzw. das Wachsen geschlecht-

lich gemischter Berufe. Im Zuge der Tertiarisierung verloren stark segregierte 

Berufe (im Produktionssektor) zahlenmäßig an Bedeutung, während weniger stark 

segregierte Berufe (im Dienstleistungssektor) an Bedeutung gewannen (Haus-

mann/Kleinert 2014). Bei insgesamt sehr stabiler Segregation waren in einigen 

hochqualifizierten Berufsbereichen deutlichere Veränderungen zu beobachten. So 

war in den 1990er und 2000er Jahren in hochqualifizierten Professions- und 
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Managementberufen ein leichter Rückgang der Segregation zu beobachten, 

dadurch, dass der Frauenanteil stieg, demgegenüber hat sich in hochqualifizierten 

mathematisch-technischen Berufen die Geschlechtersegregation weiter vertieft. 

(im Überblick Achatz 2018). Veränderungen weisen z.B. die Gruppe der Verkaufs- 

und Dienstleistungshilfskräfte auf, diese hat sich von einer frauentypischen 

Berufsgruppe im Jahr 2003 zu einer Mischberufsgruppe im Jahr 2017 entwickelt. 

Die Gruppe der Führungskräfte in einem weiteren Sinn wurde hingegen von einer 

männertypischen Berufsgruppe zu einer Mischberufsgruppe.  

Die größte Zunahme des Frauenanteils ist – gemessen in Prozentpunkten – bei 

„Sonstigen Wissenschaftlern und verwandten Berufen“ zu verzeichnen, denen 

beispielsweise auch Juristen, Sozialwissenschaftler und Unternehmensberater 

angehören (Schmidt 2020).  Dengler/Matthes (2020) weisen darauf hin, dass es 

nur wenige Änderungen gibt, allerdings gibt es einerseits Berufe, in denen der 

Anteil der Frauen und damit die geschlechtsspezifische berufliche Segregation 

gesunken ist, weil sich der Anteil der in diesen Berufen beschäftigten Männer 

relativ erhöht hat (z.B. Helfer-/Anlernberufe im Friseurgewerbe); aber auch 

Berufe, in denen die Frauenanteile gestiegen und damit die geschlechtsspezifische 

berufliche Segregation gesunken ist (z.B. Expertenberufe unter den Kaufleuten im 

Handel). Andererseits gibt es aber auch Berufe, in denen sich die 

geschlechtsspezifische berufliche Segregation verschärft hat, indem die 

Frauenquote gesunken ist (z.B. Fachkraftberufe in der Elektrotechnik) oder 

gestiegen ist (z.B. Expertenberufe in der Tiermedizin und -heilkunde) 

(Dengler/Matthes 2020; S. 53f). 
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Abbildung 4: Beschäftigte nach unterschiedlichen Hierachieebenen (Isco08) und Geschlecht sowie 
Frauenanteile 

 

Quelle: Wanger 2020, S.38 

Pimminger/Bergmann (2020, S. 14) weisen in ihrer Studie darauf hin, dass die 

horizontale Segregation des Arbeitsmarktes, das heißt die Aufteilung in frauen- 

oder männerdominierte Berufe und Branchen, aus Gleichstellungsperspektive vor 

allem in zweierlei Hinsicht problematisch ist: Zum einen werden damit Geschlech-

terstereotype reproduziert etwa, dass Fürsorgearbeit eine „weibliche“ Verantwor-

tung und Technik eine „Männersache“ sei. Zum anderen ist die geschlechtsbe-

zogene Trennung von Tätigkeits- und Berufsfeldern zumeist mit einer unterschied-

lichen Bewertung verbunden, die sich unter anderem in unterschiedlichen Einkom-

mensniveaus äußert.  

 

2.  Digitalisierung: Effekte für die Beschäftigung 
 

Die Segregation der Beschäftigung nach Geschlecht ist nicht nur eine Realität, son-

dern sie stellt auch den Bezugsrahmen für die Prognosen zu den Effekten der 

Digitalisierung für die Arbeitsplätze von Frauen und Männern dar. Alle im folgenden 

dargestellten Analysen zu den Beschäftigungseffekten der Digitalisierung beziehen 

sich empirisch in der Regel auf die bestehende Branchen- und Berufsstruktur und 

bauen ihre Modelle auf Basis des Status quo auf. Das bedeutet, dass alle diese 

Studien einen impliziten Bias aufweisen: sie verlängern den Status Quo in die 

Zukunft. Dies ist einerseits legitim, denn alle Studien zeigen, dass sich die 

Geschlechtermischung von Berufen und Tätigkeiten nur sehr langsam ändert, 

andererseits problematisch, da es Veränderungsprozesse, die gerade durch die 

Digitalisierung von Tätigkeiten hervorgerufen werden können, nicht zulässt. Bevor 
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die Ergebnisse im Detail dargestellt werden, muss einleitend festgestellt werden, 

dass die Existenz geschlechtersegregierter Arbeitsmärkte in keiner der bekannten 

und international diskutierten Studien bisher überhaupt eine Rolle gespielt hat3 – 

es ist der Arbeit der Expertinnen für den Dritten Gleichstellungsbericht (BMFSFJ 

2021) zu verdanken, dass es hierzu für Deutschland jetzt erstmals nach Geschlecht 

differenzierte Analysen gibt. 

In diesem Kapitel soll es nun darum gehen herauszuarbeiten, welchen Anteil die 

Digitalisierung an den Prozessen auf dem Arbeitsmarkt hat, welche Veränderungen 

sich heute schon absehen lassen und wie darauf hingewirkt werden kann, die 

Gleichstellung der Geschlechter positiv voranzubringen bzw. Retraditionalisierung 

zu verhindern.  

 

2.1  Zwischen Substitution, Komplementarität, Polarisierung und Ungleichheit 
 

Die Möglichkeiten und die Art und Weise, die Digitalisierung der Arbeit umzusetzen, 

unterscheiden sich von Volkswirtschaft zu Volkswirtschaft. Wesentliche Bestim-

mungsfaktoren hierfür sind neben anderen die Entwicklung der Technologie selbst, 

aber auch die Art und Weise, wie Arbeit und Ausbildung in der jeweiligen Volks-

wirtschaft organisiert sind, wie Interessen und potentielle Konflikte zwischen Un-

ternehmen und Beschäftigten ausgehandelt werden und wie sich Wirtschafts-und 

Beschäftigungsstruktur darstellen. 

Aktuell lassen sich als generellen Prognosen im Bereich Digitalisierung und 

Beschäftigung in der internationalen Diskussion folgende Szenarien feststellen:  

                                                           
3 Auch in anderen Ländern liegen bisher nur wenige empirische Analysen vor, die explizit die 

Geschlechterdifferenzen auf dem Arbeitsmarkt berücksichtigen. Für die USA haben Hegewisch et al. erstmals 

2019 einen solchen Bericht vorgelegt: “The goal of this report is to improve understanding of the potential impact 

of technological change on women and men’s employment, with an emphasis on the likely effects for women, 

given the jobs where women predominantly work and given the disproportionate share of home and family care 

done by women. Only a small number of studies to date have estimated the risk of automation separately for 

men and women, and none for the United States. In the coming years, technological changes are likely to have a 

substantial impact on the need for training and education, with workers likely to have to retrain and reskill 

repeatedly during their lifetimes. A better understanding of how women and men may be affected differentially 

by technological change can lead to more effective policies that share the benefits of technological change more 

equitably.” (Hegewisch et al. 2019, S. 2).  
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„those that estimate that in a large share of jobs — possibly half — technology can 

replace human labor; (…)  

those that find that automation/machines and labor are complementary or at least 

not incompatible, and will require a shift in skills used on the job, along with some 

job destruction; but that the increased productivity and innovation that come as a 

result of technological change will create many new jobs or allow for new demands 

to be met by newly available labor.” (Hegewisch et al. 2019, S. 3). 

Für Deutschland werden die folgenden Prognosen diskutiert: eine starke Tendenz 

der Substitution von Arbeitsplätzen durch Technikeinsatz bzw. eine starke Polari-

sierung der Tätigkeiten mit dem Verlust der mittleren Qualifikations- und Entloh-

nungsstufen einerseits und/oder der gleichzeitige Verlust und die Entstehung 

neuer Arbeitsplätze, begleitet von einem Upgrading und/oder einer Transformation 

der Arbeitsprozesse. Die folgende Übersicht wurde vom Bundesinstitut für Berufs-

bildung (BIBB) zusammengestellt und im Berufsbildungsbericht 2019 ausführlicher 

erläutert. 

Abbildung 5: Konzepte zu den Folgen der Digitalisierung für den Arbeitsmarkt und Berufe im 
Überblick 

Quelle: BIBB 2019, S. 505ff 

Die international umstrittenste Studie zu den Auswirkungen der Digitalisierung auf 

den Arbeitsmarkt ist die Studie von Benedikt Frey und Carl Osborne, die in ihrem 

vielzitierten Beitrag (Frey/Osborne 2013) eine Substitution beruflicher Tätigkeiten 

von knapp 50% veranschlagen. Die Annahmen einer Substituierbarkeit von Tätig-

keiten basiert in allen jüngeren ökonomischen Ansätzen auf dem sogenannten 

Task-Ansatz (Autor 2013). Um einen Eindruck der Auswirkung von technologischen 

Rationalisierungsprozessen auf Löhne und Arbeitsplätze zu gewinnen, bezieht sich 

die moderne Arbeitsmarktökonomie nicht auf (Ausbildungs-)Berufe, sondern auf 
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Erwerbsberufe oder einzelne Tätigkeiten am Arbeitsplatz. Bei den Erwerbsberufen 

wird differenziert zwischen solchen, die sich durch ein hohes Maß an Routine, und 

solchen, die sich durch sogenannte Nicht-Routinetätigkeiten auszeichnen. Zusätz-

lich werden Tätigkeiten nach dem kognitiven Anforderungsgehalt differenziert 

(kognitiv vs. manuell). Grundsätzlich gilt bei diesem Ansatz: Je geringer der kog-

nitive Anforderungsgrad und je höher der Routineanteil einer Tätigkeit, desto eher 

kann der jeweilige „Job“ durch Technologie ersetzt werden. Auf diesen Annahmen 

fußt letztlich auch der Ansatz von Frey und Osborne. Das spezifische an ihrer Stu-

die ist nun, dass die Möglichkeit der Substituierbarkeit von 702 Erwerbsberufen v. 

a. auf den Prognosen von Technologieexperten/-expertinnen über eine Auswahl 

von 70 beruflichen Tätigkeitsbündeln beruhte. Hieraus ist dann für alle 702 Berufe 

eine Substitutionswahrscheinlichkeit errechnet worden.  

Die Hauptkritik an der Studie ist, dass die befragten Experten/Expertinnen u.U. die 

technologischen Potenziale überschätzen und die Schlussfolgerungen, dass 

Substitutionspotenziale auch zu tatsächlichen Beschäftigungsverlusten führen, die 

vielfältigen Einflussfaktoren auf die tatsächliche Entwicklung des Beschäftigungs-

systems ignorieren. 

In verschiedenen Studien wurde der Ansatz von Frey/Osborne auf den deutschen 

Arbeitsmarkt übertragen. Dafür musste der Ansatz der Studie für die Strukturen 

auf dem deutschen Arbeitsmarkt modifiziert werden, berufliche Tätigkeiten werden 

hier anders erfasst und auch der Anteil an hoch, mittel und einfach Qualifizierten 

ist in Deutschland anders als in den USA. Im Prozess der Übertragung kommen 

die Forscher/-innen je nach Modifikationen im Grundansatz zu ganz unterschiedli-

chen Schlüssen und Prognosen. So kommen z.B. Bonin/Gregory/Zierahn (2015) in 

ihrer Adaption des Ansatzes zu einer Quote von stark durch Substituierung 

bedrohten Berufen auf 42%, d.h. ähnlich hoch wie bei Osborne/Frey. 

Zu deutlich niedrigeren Werten kommt ein anderes Modell: Das Substituierbar-

keitspotenzial nach Dengler und Matthes (Dengler/Matthes 2015) modelliert das 

Ausmaß, inwieweit Berufe durch ihre Routinehaftigkeit gegenwärtig potenziell 

durch den Einsatz von Computern oder computergesteuerten Maschinen ersetzt 

werden könnten. Für jeden Beruf wird dies durch den Anteil der Tätigkeiten defi-

niert (Datenbasis Expertendatenbank BERUFENET), der schon heute von Compu-

tern oder computergesteuerten Maschinen nach programmierbaren Regeln erledigt 

werden könnte (Dengler/ Matthes 2015, S. 2f.). Im Gegensatz zum „Berufsansatz“ 
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von Frey/Osborne wird allerdings davon ausgegangen, dass nicht ganze Berufe, 

sondern einzelne Arbeitsaufgaben durch Technologien automatisiert werden. In 

Bezug auf den Task-Ansatz haben daher weniger Arbeitsplätze entweder sehr hohe 

oder sehr niedrige Automatisierungspotenziale, wenn man die Variation der Tätig-

keitsstrukturen innerhalb der Berufe berücksichtigt (Arntz et al. 2016, S. 14).  

In Bezug auf empirische Arbeitsmarkteffekte der Digitalisierung auf dem deut-

schen Arbeitsmarkt haben besonders Dengler/Matthes (2015) Berechnungen zum 

Substituierbarkeitspotenzial von Berufen dargelegt. Die Analyse für das Jahr 2013 

verdeutlicht, dass sowohl Helfer- (46%) als auch Fachkrafttätigkeiten (45,4%) 

durchschnittlich ein höheres Substituierbarkeitspotenzial aufwiesen als Tätigkei-

ten, die eine höhere Qualifikation benötigen, wie z.B. in Spezialisten- (33,4%) oder 

Expertenberufen (18,8%) (Dengler/Matthes 2015, S. 1, 4). Vor allem in den 

Berufen der Industrieproduktion zeigte sich ein hohes Substitutionspotenzial, wäh-

rend es im Bereich „Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe“ am niedrigsten 

ausfiel (Dengler/Matthes 2015, S. 4f.). Die Auswertung der sozialversicherungs-

pflichtig Beschäftigten in Deutschland verdeutlicht (Dengler/Matthes 2015, S. 5f.), 

dass ca. 15% (4,4 Mio. im Jahr 2013) in einem Beruf tätig waren, in dem mehr als 

70% der Tätigkeiten bereits heute potenziell von Computern ersetzt werden könn-

ten. Darunter befanden sich „nur“ 0,1 Mio. bzw. 0,4% der Beschäftigten in Beru-

fen, die ein Substituierbarkeitspotenzial von 100% aufwiesen. Auf Basis der Aus-

gangsdaten von 2016 konnte in einer Neuberechnung gezeigt werden, dass sich 

das Digitalisierungsrisiko nach Berufssegmenten aufgrund der fortschreitenden 

technischen Möglichkeiten insgesamt deutlich erhöht hat (Dengler/Matthes 2018, 

S. 6f.; Dengler/Matthes/Wydra-Somaggio 2018, S. 1). In Bezug auf die Analyse 

der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten wird deutlich, dass sich der Anteil 

der Beschäftigten mit einem niedrigen Substitutionspotenzial von 40% (2013) auf 

28% (2016) verringert hat, während der Anteil mit einem mittleren (2013: 45% 

vs. 2016: 46%) und vor allem hohen Substituierbarkeitspotenzial (2013: 15% vs. 

2016: 25%) angestiegen ist (Dengler/Matthes 2018, S. 8). 

Umstritten ist allerdings, ob die Annahmen über Routinetätigkeiten und die Kate-

gorien kognitiv versus manuell tatsächlich die zentralen Bestimmungsfaktoren für 

den Einsatz digitaler Technologien und deren Folgen für die Beschäftigung erfas-

sen. Zumindest in der deutschen Forschungslandschaft, die Bezug nimmt auf das 
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spezifisch deutsche Berufs- und Arbeitsmarktsystem, mit einem hohen Anteil qua-

lifizierter Facharbeit sowohl in Industrie- wie Dienstleistungsbeschäftigung, wer-

den auch andere Ansätze vertreten: Auf der Basis einer langjährigen Reihe von 

Fallstudien über die Arbeit von Fachkräften im deutschen produzierenden Gewerbe 

kommen Sabine Pfeiffer und Anne Suphan (Pfeiffer/Suphan 2015) zu einer ande-

ren Interpretation, z.B. der Kategorie der Routinetätigkeiten, so wie sie zum Bei-

spiel in der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung untersucht werden. Routine sei 

in der Regel Ausdruck der Aneignung von betrieblichem Erfahrungswissen, das in 

vielen Fällen gerade nicht automatisierbar sei, sondern sich dadurch auszeichne, 

flexibel auf unvorhergesehene Probleme am Arbeitsplatz zu reagieren. Zur Mes-

sung dieser Ressource wurde ein Index entwickelt, mit dem es möglich ist, zum 

Beispiel das branchenspezifische Arbeitsvermögen abzubilden (Pfeiffer 2016). 

Routinetätigkeiten seien deswegen nicht per se substituierbar durch digitale Tech-

niken. 

Unklar bleibt darüber hinaus, ob ein zunächst arbeitssparender Technikeinsatz ins-

gesamt zu Beschäftigungsverlusten führt. So steigert die Substitution von Arbeit 

durch Maschinen möglicherweise auch die Nachfrage nach Arbeit in den Sektoren, 

die diese Maschinen produzieren. Sinkende Preise aufgrund einer gestiegenen Pro-

duktivität können zudem die Konsumnachfrage stimulieren und zum Wachstum 

anderer Branchen führen. Die Veränderung der Arbeitsprozesse einerseits und der 

möglicherweise sinkende Anteil der Lohnkosten andererseits können zur Rückver-

lagerung von Produktionsprozessen aus Niedriglohnländern führen, was der in der 

heimischen Produktion eingesetzten Arbeit zugutekommt. Ferner entstehen durch 

neue Technologien neue Märkte und Beschäftigungsmöglichkeiten. Die Analyse 

tatsächlicher Substitutionseffekte der bisherigen Digitalisierung zeigt auch, dass 

durch die Einführung neuer Technologien am Arbeitsmarkt neue Arbeitsplätze 

geschaffen werden. Häufig scheinen Komplementaritätseffekte digitaler Technolo-

gien das Verdrängen von Arbeitsplätzen nicht nur auszugleichen, sondern sogar 

noch zu einem Beschäftigungszuwachs zu führen. Ganz im Sinne der These von 

der Transformation von Arbeit und Beruf ist dabei eine wesentliche Erkenntnis, 

dass es nicht sehr wahrscheinlich ist, dass Berufe gänzlich verschwinden, sondern 

sich vielmehr bestehende Berufe mehr oder weniger stark verändern.  
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In einer komplexen und mehrere Szenarien einbeziehenden Analyse von Wolter et 

al. (2016) werden diese makroökonomischen Anpassungs- und Kompensations-

mechanismen mitberücksichtigt, die Autoren fassen ihre Ergebnisse wie folgt zu-

sammen: „Bei diesem Vergleich zeigt sich, dass die Auswirkungen der Digitalisie-

rung auf das Gesamtniveau der Arbeitsnachfrage mit minus 30.000 Arbeitsplätzen 

relativ gering ausfallen. Allerdings werden sich diese beiden Arbeitswelten 

(Basisprojektion und voll digitalisierte Wirtschaft 4.0, d.V.) hinsichtlich ihrer Bran-

chen-, Berufs- und Anforderungsstruktur deutlich unterscheiden. In der digitali-

sierten Welt wird es im Jahr 2025 einerseits 1,5 Mio. Arbeitsplätze, die nach der 

Basisprojektion noch vorhanden sein werden, nicht mehr geben. Andererseits wer-

den im Wirtschaft 4.0-Szenario ebenfalls 1,5 Mio. Arbeitsplätze entstanden sein, 

die in der Basisprojektion nicht existieren werden.“ (Wolter et al., S. 62). Weiter 

wird ausgeführt, dass die Digitalisierung zu einer Beschleunigung des Struktur-

wandels führen wird. So verliert das Produzierende Gewerbe bezogen auf die Zahl 

der Erwerbstätigen trotz hoher Wertschöpfungsanteile am Bruttoinlandsprodukt 

weiterhin an Bedeutung, während vor allem die Branchen „Information und Kom-

munikation“ und „Erziehung und Unterricht“ vom Übergang in eine Wirtschaft 4.0 

profitieren. Letztere gewinnt vor allem auf Grund der zentralen Rolle von Bildung 

und Weiterbildung: Bei sich ändernden und erhöhenden Anforderungen wird nach 

der Erstausbildung die Weiterbildung entscheidend werden, um Kompetenzen lau-

fend weiterzuentwickeln. Allerdings sind von der Digitalisierung zahlenmäßig 

weniger die Helfertätigkeiten betroffen. Hauptsächlich werden im Vergleich zur 

Basisprojektion weniger Fachkrafttätigkeiten und mehr hochkomplexe Tätigkeiten 

nachgefragt. 

Eine weitere Studie von Arntz et al. 2018 hat zur empirischen Schätzung eines 

strukturellen Modells der Gesamtwirtschaft die Reaktionen der Arbeitsnachfrage 

und des Arbeitsangebots berücksichtigt. Damit konnten die Auswirkungen des 

technologischen Wandels auf Beschäftigung, Löhne und Arbeitslosigkeit in der 

jüngsten Vergangenheit analysiert werden und die Gesamtwirkungen in verschie-

dene Wirkungskanäle zerlegt werden. Die Studie kommt zu dem Ergebnis (S. 

106ff), dass der technologische Wandel in der Vergangenheit mit schwach positi-

ven Beschäftigungseffekten einhergegangen ist. Für die Jahre 1995 bis 2011 

erhöhte die Computerisierung die Beschäftigung um 0,18% pro Jahr, weil sie ins-

gesamt mehr neue Jobs schuf als zerstörte. Die tatsächlichen betrieblichen Inves-



15 

 

titionen in neue Technologien der jüngeren Vergangenheit haben die Beschäfti-

gung um rund 1% zwischen 2011 und 2016 gesteigert. Zwar treten deutliche Sub-

stitutionseffekte auf – die Techniken haben in der Tat also Arbeitskräfte ersetzt. 

Gleichzeitig haben die Investitionen aber Produktnachfrageeffekte ausgelöst, die 

stark genug waren, um insgesamt zu positiven Beschäftigungseffekten zu führen. 

Ein Teil der positiven Effekte kam den Beschäftigten in Form höherer Löhne statt 

höherer Beschäftigung zugute. Im Vergleich zum tatsächlichen Beschäftigungs-

wachstum von ca. 8,5% zwischen 2011 und 2014, fällt der technologieinduzierte 

Beschäftigungszuwachs allerdings klein aus. Für die nächsten fünf Jahre zeigen die 

Simulationen im Basisszenario, dass die geplanten betrieblichen Technologieinves-

titionen die Gesamtbeschäftigung zwischen 2016 und 2021 um 1,8% steigern. Das 

entspricht einem jährlichen Beschäftigungszuwachs von etwas weniger als 0,4% 

pro Jahr. Die insgesamt positiven Beschäftigungseffekte gehen mit insgesamt stei-

genden Löhnen einher. Entsprechend sinkt auch die Arbeitslosenquote. In den letz-

ten fünf Jahren betrug der technologieinduzierte Rückgang der Arbeitslosenquote 

0,9 Prozentpunkte. In den nächsten fünf Jahren würden die geplanten Technolo-

gieinvestitionen zu einem weiteren Rückgang der Arbeitslosigkeit um 1,7 Prozent-

punkte führen. Die aktuellen Technologieinvestitionen haben Arbeit vor allem in 

manuellen und kognitiven Routine-Berufen sowie in manuellen Nicht-Routine-

Berufen ersetzt. Im Gegenzug haben sie einen vermehrten Einsatz an analytischen 

und interaktiven Berufen erfordert. Dieses Muster zeigt sich sowohl in der Analyse 

auf Betriebsebene als auch auf der Branchenebene. Die Simulationen für den Zeit-

raum 2016 bis 2021 zeigen, dass auch in den nächsten fünf Jahren die Effekte 

technologischer Investitionen auf die Berufsstruktur voraussichtlich deutlich 

größer ausfallen als die Nettobeschäftigungseffekte. Vor allem kognitive Routine-

Berufe verlieren an Bedeutung, während analytische und interaktive Berufe 

deutliche Zuwächse verzeichnen können. Manuelle Routine- und Nicht-Routine-

Berufe dagegen stagnieren. Die betrieblichen Investitionen in neue Technologien 

haben in den letzten fünf Jahren zudem die Ungleichheit befördert, indem sie 

Beschäftigung und Löhne in Hochlohnberufen und -sektoren deutlich stärker 

erhöht haben als in mittel- und niedrig-entlohnten Berufen und Sektoren. Zudem 

nahmen Beschäftigung und Löhne im mittleren Lohnsegment langsamer zu, als in 

niedrigen Lohnsegmenten. Dadurch kam es sowohl zu einer Beschäftigungs-, als 

auch zu einer Lohnpolarisierung. Die Polarisierungstendenzen, d.h. das Schwinden 

der mittleren Segmente, waren aber klein, sie werden deutlich von der 
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zunehmenden Ungleichheit dominiert zwischen den Lohnsegmenten. Dieser Trend 

setzt sich - den simulierten Wirkungen der geplanten betrieblichen Investitionen 

nach - auch in den nächsten fünf Jahren fort. Vor allem Hochlohnberufe und -

sektoren können deutliche Beschäftigungs- und Lohnzuwächse verzeichnen, 

während Löhne und Beschäftigung in niedrig- und mittel-entlohnten Berufen eher 

stagnieren. Polarisierungstendenzen gibt es in den Simulationen für die nächsten 

fünf Jahre hingegen kaum. 

Ein erstes Fazit zum Forschungsstand kann also wie folgt lauten: 

Die gesamtwirtschaftlichen Beschäftigungseffekte der Digitalisierung selbst wer-

den im Saldo als gering eingeschätzt, entweder gering positiv oder gering negativ. 

Die Angst vor technologisch bedingtem Beschäftigungsabbau oder steigender 

Arbeitslosigkeit erscheint weitgehend unbegründet. 

Hinter den geringen Nettoeffekten auf die Beschäftigung insgesamt verbergen sich 

allerdings starke Veränderungs- und Anpassungsprozesse, die viele Branchen, 

Berufe und Tätigkeiten betreffen. Diese Prozesse werden berufliche und fachliche 

Änderungen mit sich bringen, bei denen Friktionen durchaus zu erwarten sind: so 

passen vielleicht bisherige und zukünftige Qualifikationen nicht zusammen, das 

Aus -und Weiterbildungssystem ist vielleicht nicht darauf vorbereitet, diesen Wan-

del quantitativ und qualitativ zu gestalten. Mismatches, d.h. Diskrepanzen zwi-

schen dem beruflichen Profil der Arbeitnehmer*innen und der Nachfrage durch die 

Unternehmen, werden vermutlich auftreten. 

Diese Prozesse finden kontinuierlich statt und sind in der Regel eher langsam – es 

können allerdings, wie in der aktuellen Krise ausgelöst durch die Maßnahmen zur 

Corona-Pandemie – exogene Schocks die Einführung und Umsetzung neuer Tech-

nologien beschleunigen. Die Effekte dieser Schocks werden wir in den kommenden 

Jahren beobachten 

Der Strukturwandel des Arbeitsmarktes wird vermutlich die Beschäftigungssitua-

tion verschiedener Gruppen unterschiedlich betreffen: je nach Qualifikation, Alter, 

Region und Beruf einerseits, sowie – das soll im Folgenden untersucht werden – 

nach Geschlecht. 
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2.2  Beschäftigungschancen nach Geschlecht 
 

Die bislang zitieren Studien zu den Beschäftigungseffekten kommen ohne einen 

Bezug zum Geschlecht der Arbeitskräfte aus – obwohl die Arbeitsmärkte nach 

Geschlecht segregiert sind und es naheliegt, dass der Wandel einfacher Routine-

tätigkeit z.B. in der Industrie eher männliche Arbeitskräfte betrifft, während die 

technologischen Veränderungen in den Assistenzberufen in der Verwaltung, im 

Handel und in den Arztpraxen eher Frauen betreffen werden. Der Gesamteffekt 

auf die Beschäftigung von Frauen und Männern sowie die Notwendigkeit einer 

geschlechtergerechten politischen Steuerung des Strukturwandels und des Trans-

formationsprozesses von Berufen und Tätigkeiten sind bisher eher wenig beachtete 

Aspekte in Wissenschaft und Politik. Empirische Analysen mit einem nach 

Geschlecht differenzierenden Ansatz sind bisher eher rar. 

Es ist daher den Arbeiten zum Dritten Gleichstellungsbericht (BMFSFJ 2021) der 

Bundesregierung zu verdanken, dass der Substitutionsansatz von Dengler und 

Matthes von diesen nun nach Geschlecht differenziert vorliegt (Dengler/Matthes 

2020). Nach dem vorne beschriebenen Konzept der Substitutionspotentiale von 

Tätigkeiten haben die Wissenschaftlerinnen diese auf Basis der aktuellen 

Beschäftigungsstrukturen nach Männern und Frauen differenziert analysiert.  

 

2.2.1 Substitutionspotenziale 

Allgemein lässt sich feststellen, dass das Substituierbarkeitspotenzial für Männer-

arbeitsplätze höher ist als für Frauenarbeitsplätze. Das heißt, Frauen arbeiten im 

Durchschnitt eher in weniger substituierbaren Tätigkeiten. Das gilt auch über alle 

Anforderungsniveaus hinweg. Insbesondere in den Helfer-/Anlernberufen liegt das 

Substituierbarkeitspotenzial für Arbeitsplätze, auf denen Männer beschäftigt sind 

deutlich über dem der Frauen. Dabei ist es bei den Frauenarbeitsplätzen in den 

Helfer-/Anlernberufen genauso hoch wie in Fachkraftberufen und sinkt dann mit 

steigendem Anforderungsniveau. Bei den Männerarbeitsplätzen sinkt das Substi-

tutionspotenzial generell mit steigendem Anforderungsniveau, liegt aber in jeder 

Qualifikationsstufe über dem der Frauenarbeitsplätze (siehe Abbildung 6).  
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Abbildung 6: Substituierbarkeitspotenzial für Männer und Frauen nach Anforderungsniveau für das 
Jahr 2016 (in Prozent) 

Quelle: Dengler/ Matthes 2020, S.24 

Vor allem in Fertigungs- und fertigungstechnischen Berufen – Berufe, die vorwie-

gend von Männern ausgeübt werden – sind die Substituierbarkeitspotenziale hoch 

(siehe Abbildung 6). Dagegen sind sie in sozialen und kulturellen Dienstleistungs-

berufen – Berufe, in denen vorwiegend Frauen beschäftigt sind – niedrig. Das Sub-

stituierbarkeitspotenzial für Männer und Frauen variiert allerdings sehr stark. Die 

deutlichsten Unterschiede treten im Berufssegment Unternehmensführung und -

organisation auf. Frauenarbeitsplätze weisen hier ein Substituierbarkeitspotenzial 

von fast 63% auf, das heißt Frauen arbeiten in diesem Berufssegment in Berufen, 

in denen im Durchschnitt 63% der zu erledigenden Tätigkeiten substituiert werden 

könnten. Bei den in diesem Berufssegment beschäftigten Männern beträgt das 

Substituierbarkeitspotenzial dagegen nur 47%. Verantwortlich dafür ist, dass 

Frauen überproportional häufig als Sekretärin oder Kauffrau für Bürokommunika-

tion in Berufen mit einem mittleren bis hohen Substituierbarkeitspotenzial tätig 

sind, während Männer häufiger als Manager, Geschäftsführer, Betriebs-, Team-, 

Projekt- oder Gruppenleiter in Berufen mit einem eher niedrigen Substituierbar-

keitspotenzial beschäftigt sind. Ähnlich starke Differenzen, aber in umgekehrter 

Richtung, lassen sich für das Berufssegment Land-, Forst- und Gartenbauberufe 

feststellen: Hier könnten durchschnittlich 48% der Tätigkeiten, die von Männern 

erledigt werden, potenziell substituiert werden, während dies bei den Frauen nur 

35% der Tätigkeiten sind. Zurückführen kann man das vor allem darauf, dass 
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Männer beispielsweise als Gärtner oder Landwirt arbeiten, die ein mittleres Sub-

stituierbarkeitspotenzial aufweisen, während Frauen als Pferdewirtin, Zootierpfle-

gerin oder Floristin arbeiten, Tätigkeiten bei denen das Substituierbarkeitspoten-

zial niedrig ist. Auch im Berufssegment Fertigungsberufe, könnten durchschnittlich 

fast 85% der Tätigkeiten von Männern in diesem Berufssegment substituiert wer-

den, dagegen sind es bei den von Frauen erledigten Tätigkeiten „nur“ etwa 75%. 

Das liegt insbesondere daran, dass Männer etwas häufiger als Drucker, Metall-

bauer, Verfahrens-, Zerspanungs- oder Gießereimechaniker, die ein hohes Substi-

tuierbarkeitspotenzial aufweisen, beschäftigt sind. Ähnlich sieht es im Berufsseg-

ment Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe aus. Hier sind die Männerarbeitsplätze 

von einem höheren Substituierbarkeitspotenzial im Vergleich zu Frauen betroffen 

(45% versus 36 %). Männer sind in diesem Berufssegment häufiger als Müller, 

Bäcker oder Fleischer – Berufe mit hohem Substituierbarkeitspotenzial – beschäf-

tigt, während Frauen häufiger als Hotelfachfrauen oder Kellnerinnen in Berufen mit 

niedrigen Substituierbarkeitspotenzialen arbeiten. 
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Abbildung 7: Substituierbarkeitspotenzial für Männer und Frauen nach Berufssegmenten für das 
Jahr 2016 (in Prozent, sortiert nach Größe der Differenzen) und Frauenquote 2016 

Quelle: Dengler/ Matthes 2020, S.26 

Dengler und Matthes weisen in ihrer Studie nachdrücklich darauf hin, dass die 

Aussage, Frauen seien gegenüber Männern weniger von der Digitalisierung betrof-

fen, zu pauschal ist. So haben im Berufssegment Unternehmensführung und -

organisation Frauen ein höheres Substituierbarkeitspotenzial als Männer und der 

Anteil der in diesem Berufssegment beschäftigten Frauen ist mit 64% hoch. Es gibt 

demnach Berufe (und Berufsbereiche), die zu einem hohen Teil substituierbar sind 

und in denen überproportional viele Frauen arbeiten; wie es auch hoch substitu-

ierbare Berufe gibt, in denen überproportional viele Männer arbeiten. Man muss 

die einzelnen Berufe nach Anforderungsniveau und Tätigkeitsprofil sehr genau 

analysieren, um konkrete Aussagen darüber treffen zu können, wie stark die 
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Berufe (und die in diesen Berufen beschäftigten Männer und Frauen) von der 

Digitalisierung betroffen sind (Dengler/Matthes 2020, S.27). 

Etwa 25% der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten sind in einem Beruf mit 

einem hohen Substituierbarkeitspotenzial tätig, also in Berufen, in denen mehr als 

70% der Tätigkeiten durch Computer oder computergesteuerte Maschinen ersetz-

bar sind. Dabei sind Männer häufiger als Frauen in Berufen mit hohem Substitu-

ierbarkeitspotenzial beschäftigt (34% versus 15%). 

Abbildung 8:Betroffenheit der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten Männer und Frauen vom 
Substituierbarkeitspotenzial der Berufe 2016 

 

Quelle: Dengler/Matthes 2020, S.27 

Vor allem sozialversicherungspflichtig Beschäftigte in Vollzeit arbeiten häufiger in 

Berufen, in denen mehr als 70% der Tätigkeiten durch Computer oder computer-

gesteuerte Maschinen erledigt werden könnten. Teilzeitbeschäftigung findet insbe-

sondere bei den Männern häufiger in Berufen mit mittlerem und niedrigem Substi-

tuierbarkeitspotenzial statt. So ist die insgesamt geringe Zahl teilzeitbeschäftigter 

Männer viel seltener in den gut substituierbaren Fertigungs- und fertigungstechni-

schen Berufen und viel häufiger in den schlecht substituierbaren Berufen, wie den 

sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen sowie Lebensmittel- und Gastge-

werbeberufen, tätig als vollzeitbeschäftigte Männer. Ähnlich die Situation bei den 

Frauen: ihre Teilzeitbeschäftigung konzentriert sich in Berufen mit geringerem 

Substitutionspotential. 
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Die Substitutionspotenziale bei der geringfügigen Beschäftigung fallen deutlich 

niedriger aus die aller sozialversicherungspflichtig Beschäftigten. Dabei ist die 

Betroffenheit bei den geringfügig beschäftigten Männern etwas höher als bei den 

Frauen. Während es bei den Frauen kaum Unterschiede zwischen den Substituier-

barkeitspotenzialen der sozialversicherungspflichtig und der geringfügig Beschäf-

tigten gibt, ist der Anteil der sozialversicherungspflichtig beschäftigten Männer in 

Berufen mit hohem Substituierbarkeitspotenzial deutlich höher als bei den gering-

fügig beschäftigten Männern. Geringfügig beschäftigte Männer arbeiten viel selte-

ner in den gut substituierbaren Fertigungs- und fertigungstechnischen Berufen und 

viel häufiger in den schlecht substituierbaren Berufen wie den Reinigungs-, 

Lebensmittel- und Gastgewerbeberufen. 

Wie vorne ausgeführt, kann die Analyse der Substitutionspotenziale Hinweise 

geben und sensibilisieren für genauere Forschung. Dengler/Matthes weisen auf die 

Grenzen der eigenen Analyse hin: „Wenn in einem Beruf hohe Substituierbarkeits-

potenziale vorhanden sind, bedeutet das aber nicht unbedingt, dass dort mit star-

ken Arbeitsplatzverlusten zu rechnen ist, denn vorhandene Substituierbarkeitspo-

tenziale werden nicht immer und nicht sofort ausgeschöpft. Deshalb haben wir den 

Zusammenhang zwischen den Substitutionspotenzialen der Berufe für die techno-

logischen Möglichkeiten im Jahr 2013 und den Beschäftigungsveränderungen zwi-

schen 2013 und 2016 analysiert. Dabei zeigt sich, dass die Beschäftigung in Beru-

fen mit höheren Substituierbarkeitspotenzialen weniger schnell wächst. Die für 

Männer und Frauen getrennten Analysen zeigen, dass dieser Zusammenhang 

deskriptiv betrachtet, bei den Frauen stärker ist als bei den Männern. Werden in 

der multivariaten Analyse jedoch verschiedene Kontrollvariablen berücksichtigt, 

verschwinden die Unterschiede. 

Um die geschlechtsspezifischen Folgen der Digitalisierung eindeutig zu quantifizie-

ren, besteht also weiterer Forschungsbedarf, denn es könnte nicht nur sein, dass 

Tätigkeiten, die von Frauen erledigt werden, eher substituiert werden als Tätigkei-

ten, die von Männern erledigt werden. Vielmehr könnten auch Frauen verstärkt 

Tätigkeiten übernehmen, die Männer nicht mehr ausüben, weil diese auf zukunfts-

trächtigere Arbeitsplätze wechseln, oder Arbeiten erledigen, die bei einer Automa-

tisierung noch nicht automatisiert werden können“ (Dengler/Matthes 2020, S.8). 

Eine nach Geschlecht differenzierte Analyse, die auch makroökonomische Effekte 

mit einbezieht wie die von Wolter et al. 2016 oder Arntz et al. 2018 liegt leider 
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nicht vor, so dass die Frage nach dem Einfluss der Digitalisierung auf das Niveau 

der Beschäftigung von Frauen und Männern empirisch nicht zu beantworten ist – 

die Entwicklungen des Arbeitsmarktes in den letzten Jahren zeigen allerdings, dass 

die Technikentwicklung nur ein Faktor unter vielen ist, der die Erwerbstätigkeit von 

Frauen beeinflusst, und vermutlich nicht einmal der wichtigste. 

 

2.2.2  Segregation der Beschäftigung 
 

Inwieweit sich die geschlechtsspezifische horizontale Segregation des Arbeits-

marktes in Folge der Digitalisierung verändert, lässt sich ebenso schlecht vorher-

sagen. Dengler und Matthes (2020) betonen, dass sich ihren Analysen zufolge bis-

her wenig an der geschlechtsbezogenen beruflichen Segregation geändert hat. 

Ohlert und Boos (2019) zeigen, dass Frauen seltener in Betrieben mit hohem 

Digitalisierungsgrad beschäftigt sind, und dass diese Segregation in den letzten 

Jahren zunahm. Sie weisen darauf hin, dass der sektorale Strukturwandel nicht 

„geschlechtsneutral“ verläuft. Bei den Arbeitsplätzen von Männern gingen insbe-

sondere die Anteile des verarbeitenden Gewerbes und des öffentlichen Dienstes an 

der Gesamtbeschäftigung zurück, während der Anteil der freiberuflichen und tech-

nischen Dienstleistungen sowie des Handels bedeutsamer wurde. Bei den Arbeits-

plätzen von Frauen ist ebenfalls ein deutlicher Rückgang des Beschäftigungsanteils 

im verarbeitenden Gewerbe, aber allerdings auch im Handel und im Bereich Infor-

mation und Kommunikation festzustellen. Bei Frauen nahmen die Beschäftigungs-

anteile demgegenüber maßgeblich in den Bereichen Erziehung und Unterricht 

sowie im Gesundheitswesen zu (Ohlert/Boos 2019). 

In einer für den Dritten Gleichstellungsbericht (BMFSFJ 2021) der Bundesregierung 

erstellten Expertise werden Studienergebnisse auf Basis empirischer Fallstudien 

zusammengefasst präsentiert (Pimminger/Bergmann 2020). Dabei kommen die 

Autorinnen zu dem Ergebnis, dass umfassende Einschätzungen, ob und wie eine 

Zunahme digitaler Anforderungen Segregationsprozesse beeinflussen, kaum 

vorliegen und Fallstudien in unterschiedliche Richtungen weisen. Vertiefende 

Analysen zu Auf- und Abwertungsprozessen innerhalb von Branchen und 

Berufsfeldern wurden bislang vor allem zu männerdominierten 

Produktionsbereichen durchgeführt, mittlerweile aber ergänzt um Studien zu 

(eher) frauendominierten Berufsfeldern, etwa im Bereich Handel oder 
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Pflegeberufe. Fallstudien zum Gesundheits- und Pflegebereich kommen dabei zu 

der Einschätzung, dass in diesen Tätigkeitsfeldern eher eine Aufwertung durch die 

Digitalisierung zu erwarten ist.  

Ein Bereich, der im Zuge der Digitalisierung stärker in das Zentrum der Aufmerk-

samkeit gerückt ist, sind Berufsfelder, die als so genannte Treiber der Digitalisie-

rung bezeichnet werden; allen voran Informatik- und andere IKT-Berufe, aber 

auch klassische Ingenieursberufe. Unumstritten ist in der Literatur, dass diese 

Berufsfelder weiterwachsen werden und gute Beschäftigungschancen bieten, 

jedoch nach wie vor sehr männerdominiert sind. So hat sich zwischen 2012 und 

2018 die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in den Informatik-, 

Informations- und Kommunikationstechnologieberufen um ca. 200.000 auf etwa 

800.000 erhöht; der Frauenanteil blieb dabei auf relativ geringem Niveau stabil bei 

rund 16% (Dengler/Matthes 2020).   

Abbildung 9: Sozialversicherungspflichtige Beschäftigte insgesamt und in IT-Berufen im Jahr 2018 

Quelle: Seyda/Flake 2019, S.12 

Überdurchschnittlich viele IT-Fachleute findet man nur im IKT-Sektor, in dem gut 

jeder dritte Beschäftigte in einem IT-Beruf arbeitet (35,9%). Gefolgt wird der IKT 

Sektor von den wissensintensiven Dienstleistern, in denen 4,2% der Beschäftigten 

in IT-Berufen arbeiten. Der niedrigste Anteil von IT-Beschäftigten findet sich mit 

0,3% im Gesundheitswesen (Tabelle 3). Frauen sind in den IT-Berufen stark 
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unterrepräsentiert. Insgesamt sind 45% aller Beschäftigten in den elf Branchen im 

Wirtschaftsindex DIGITAL Frauen, aber unter den IT Fachkräften machen sie 

gerade einmal 16,1% aus. Die meisten weiblichen IT-Fachkräfte finden sich in den 

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen sowie im Bereich Chemie und Pharma, 

wo etwa jede fünfte IT-Fachkraft eine Frau ist. 

In den neu eingeführten IT-Ausbildungsberufen stagnieren die Frauenanteile bei 

steigenden Ausbildungszahlen oder haben sich sogar verringert. Junge Frauen 

werden zudem eher in IT-Berufen mit größerem kaufmännischem Schwerpunkt 

ausgebildet, während sich ihre Anteile an stärker technikorientierten Berufen auch 

im IT-Bereich im einstelligen Prozentbereich bewegen. Bei einer stark steigenden 

Anzahl an Auszubildenden ist der Frauenanteil in den IT-Ausbildungsberufen ins-

gesamt von etwa einem Viertel in den 1990er-Jahren auf 8,6% im Jahr 2017 

gesunken (BIBB 2019). Auch in der tertiären Hochschulbildung ist ein 

stagnierender Frauenanteil im Informatikstudium zu konstatieren.  

Angesichts der zunehmenden Bedeutung von IKT-Berufen wird es noch essentiel-

ler, Geschlechterstereotype abzubauen und die Ausbildungs- und Beschäftigungs-

situation in diesem Bereich dergestalt zu gestalten, dass junge Frauen und Männer 

gleichermaßen Zugang zu diesen Berufsfeldern finden und dann auch dauerhaft in 

diesem Berufsbereich beschäftigt bleiben. Hier geht es nicht nur darum, dass 

Frauen von den dort steigenden Beschäftigungs- und Einkommenschancen profi-

tieren können, aber auch um die Frage, wer die digitale Welt gestaltet. 

Andererseits ist darauf zu achten, dass im Zuge der zunehmenden Bedeutung von 

technischen Berufen und des bisher starken Fokus des Digitalisierungsdiskurses 

auf männerdominierte Berufsfelder die personenbezogenen Beschäftigungsbe-

reiche nicht weiter aus dem Blickfeld der Politik geraten. Die Aufwertung von per-

sonenbezogenen Beschäftigungsbereichen im Sozial- und Gesundheitsbereich – 

etwa Pflegeberufe – ist demgegenüber nicht nur, aber auch im Kontext der Digi-

talisierung eine wichtige gleichstellungspolitische Forderung – auch unter Nutzung 

von Technologien, die körperlich anstrengende Arbeit erleichtern, von administra-

tiven Anforderungen entlasten und vielfältige Aufgaben schaffen können. 

Die wenigen Studien, die die Frage der horizontalen Segregation im Kontext der 

Digitalisierung der Arbeitswelt behandeln, kommen zu der Einschätzung, dass sich 

kaum Veränderungen von Segregationslinien abzeichnen, und es in den – weiter 

wichtiger werdenden – Berufsfeldern der Digitalisierung (IKT) sogar eher zu einer 
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Verstärkung kommt. Vor diesem Hintergrund sind die Bemühungen zum Abbau 

der horizontalen Segregation, die nicht zuletzt aufgrund der damit verbundenen 

geschlechtsbezogenen Einkommensungleichheiten problematisch ist, weiterhin 

aktuell.  

Auch die vertikale Segregation des Beschäftigungssystems kann von der Digitali-

sierung beeinflusst werden: der Arbeitsmarkt in Deutschland ist durch eine ausge-

prägte vertikale Segregation gekennzeichnet, und zwar in Form einer deutlichen 

Unterrepräsentanz von Frauen in höheren und Leitungspositionen. Der Frauenan-

teil in Leitungsfunktionen auf oberster Ebene ist umso geringer, je größer ein 

Unternehmen ist. 

Die Auswertung der vorliegenden Studien zum Thema vertikale Segregation durch 

Pimminger/Bergmann (2020) ergab wenig Eindeutiges: widersprüchliche Befunde, 

wie sich Karrierewege und Hierarchien in einer digitalen Arbeitswelt entwickeln, 

liegen vor allem für den Produktionssektor vor. Ob und wie sich Karriere- und 

Exklusionsmechanismen in einer digitalen Arbeitswelt verändern, ist insgesamt 

noch nicht eindeutig zu beantworten. So könnte die Zunahme höherer Beschäfti-

gungspositionen verbunden mit einem demographisch bedingten Mangel an Fach-

kräften dazu führen, dass die Chancen der Frauen steigen, andererseits kon-

zentriert sich aktuell die Frauenbeschäftigung auf das mittlere Fachkräfteniveau, 

das quantitativ durchaus zurückgehen könnte.  Beispielsweise könnten die stei-

genden Möglichkeiten, flexibel und mobil zu arbeiten, aufgrund der nach wie vor 

bestehenden Präsenzkultur zu einem weiteren Ausschluss von Frauen, die dies 

eher aus Vereinbarkeitsgründen nutzen, führen. Andererseits könnten durch die 

Möglichkeit zu „digitaler Präsenz“, flacheren Hierarchien und einem neuen Füh-

rungsverständnis bessere Chancen für Frauen entstehen. Insgesamt fehlen aber 

bislang Befunde und vertiefende Untersuchungen, um konkretere Aussagen zu 

Veränderungen der vertikalen Segregation im Zuge der Digitalisierung treffen zu 

können. Eine grundlegende Analyse von Karrieremechanismen aus einer Gleich-

stellungsperspektive und Evaluierung von bestehenden Maßnahmenansätzen vor 

dem Hintergrund einer sich ändernden Arbeitswelt im Zuge der Digitalisierung 

steht noch aus. 

Ob die zunehmende Digitalisierung von Arbeitsprozessen die Vereinbarkeit von 

Erwerbsarbeit und Sorgearbeit im privaten Haushalt erleichtert oder vielleicht 



27 

 

sogar noch erschwert, ist in der empirischen Forschung weiterhin umstritten (Pim-

minger/Bergmann 2020). Übereinstimmend wird aber in allen Studien darauf hin-

gewiesen, dass für die Frage der Vereinbarkeit von Beruf und Familie immer die 

innerfamiliäre Arbeitsteilung, die Verfügbarkeit und Qualität von Betreuungs- und 

Pflegeinfrastruktur sowie die betriebliche Organisation von Vereinbarkeit entschei-

dend sind. Im Kontext der Digitalisierung der Arbeitswelt wird in der Fachliteratur 

in erster Linie die Frage der betrieblichen Vereinbarkeit (und zwar hauptsächlich 

das Homeoffice) thematisiert. Empirische Befunde legen nahe, dass Homeoffice 

eher einen positiven Effekt auf die Vereinbarkeit hat, wenn die Beschäftigten den 

Einsatz digitaler Mittel und flexibler Arbeitszeiten nach ihren Bedarfen mitgestalten 

können. Die mit der Nutzung von Flexibilisierung und Homeoffice möglicherweise 

verbundenen negativen Konsequenzen (bspw. Arbeitsverdichtung, Mehrarbeit, 

Karrierenachteile) müssen bei der Diskussion und Bewertung von Gestaltungsop-

tionen jedoch auch in Betracht gezogen werden. Hervorgehoben wird in der Lite-

ratur dabei die Notwendigkeit einer gezielten Gestaltung der betrieblichen Bedin-

gungen von Homeoffice sowie die Bedeutung einer aktiven Gestaltung der sich 

unter dem Vorzeichen der Digitalisierung ändernden Arbeitsbedingungen insge-

samt (z.B. Arbeitsverdichtung, Entgrenzung).  

Gerade in (oft frauendominierten) Interaktionsberufen wird Präsenz weiterhin 

unumgänglich sein. Die Vereinbarkeitsproblematik kann damit für bestimmte 

Beschäftigtengruppen erleichtert werden, aber ein generelles Lösungsmodell 

zeichnet sich damit keineswegs ab. Bessere Vereinbarkeit durch mehr zeitliche und 

räumliche Flexibilität alleine scheint zudem nicht dazu zu führen, dass Väter mehr 

Betreuungsarbeit übernehmen. Nicht zuletzt birgt eine Konzentration auf singuläre 

Maßnahmen wie das Homeoffice das Risiko, dass es zu einer weiteren Individuali-

sierung eines gesellschaftlichen Problems und zu einer Ausblendung der notwen-

digen strukturellen Reformen kommt. 
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2.2.3  Entlohnung 
 

Geschlechtsbezogene Einkommensunterschiede werden im Rahmen der ausgewer-

teten Literatur wenig thematisiert, so die zusammenfassende Schlussfolgerung in 

der Expertise von Pimminger und Bergmann (2020). Einkommensentwicklungen 

werden vor allem mit Blick auf männlich dominierte Beschäftigungsfelder thema-

tisiert. Untersuchungen gehen zwar darauf ein, wie sich die Einkommensentwick-

lung in bestimmten Branchen oder Berufsbereichen gestaltet, branchen- oder 

berufsspezifische Befunde werden dabei aber nicht im Hinblick auf möglicherweise 

unterschiedliche Entwicklungspfade dort beschäftigter Frauen und Männer diffe-

renziert. 

Die umfangreichste branchenübergreifende Studie ist jene von Arntz u.a. (2018), 

die unterschiedliche Struktureffekte der bisherigen technologischen Entwicklungen 

beobachten und Extrapolationen für verschiedene Berufs- und Beschäftigungska-

tegorien vornehmen. Unter anderem wird die bislang beobachtbare und in naher 

Zukunft erwartbare Entwicklung von Löhnen berechnet. Da kein Fokus auf 

geschlechtsbezogene Muster gelegt wurde, ist es schwierig, daraus explizite Hin-

weise abzuleiten, wie sich die Situation in den unterschiedlichen Berufs- und 

Beschäftigungsfeldern entwickeln könnte. So wird ein zentrales Studienergebnis – 

der (weitere) Zuwachs an Beschäftigungs- und Lohnungleichheiten – vor allem mit 

Beispielen aus männerdominierten Beschäftigungsbereichen verdeutlicht.  

Ohlert und Boos (2019) stellen einen Vergleich von Verdiensten in Branchen mit 

intensiverer Nutzung digitaler Technologien mit jenen in Branchen an, in denen 

digitale Technologien weniger genutzt werden. Dabei kommen sie zu dem Ergeb-

nis, dass „die festgestellte Unterrepräsentation von Frauen in Branchen mit starker 

Nutzung digitaler Technologien somit mit Nachteilen bei den Verdiensten ein-

her(geht)“ (Ohlert/Boos 2019, S. 14). Zudem zeigen ihre Berechnungen branchen-

spezifischer Gender Pay Gaps, dass der geschlechtsbezogene Verdienstunterschied 

in Branchen mit intensiver Nutzung digitaler Technologien tendenziell größer ist 

und über die Zeit weniger zurückging als in Branchen, in denen digitale Technolo-

gien weniger genutzt werden (Ohlert/Boos 2019). 

Escher (2019) wiederum vergleicht das Einkommensniveau von vollzeitbeschäf-

tigten Frauen prozentual zum Bruttomonatseinkommen der Männer in jeweils 

unterschiedlichen Berufen, wobei sie zwischen Berufen, die von Substitution durch 
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digitale Technologien gefährdet sind, und ungefährdeten Berufen unterscheidet. 

Im Ergebnis besteht bei den gefährdeten Berufen im Schnitt ein Gender Pay Gap 

von 20%, bei den ungefährdeten demgegenüber von 30%. Demnach sind, so 

Escher, „Lohnunterschiede genau in den Berufen besonders gravierend, die 

zukünftig eine Rolle spielen“ (2019, S. 201). 

Nimmt man die Analyse ernst, dass die Digitalisierung der Arbeit erhebliche Ver-

änderungen in den Tätigkeiten, Arbeitsinhalten und Qualifikationen nach sich zie-

hen wird, sind vertiefte Analysen zu den geänderten Arbeitsanforderungen und 

damit zusammenhängend der Eingruppierung und Arbeitsbewertung erforderlich. 

Die Lohnentwicklung ist nicht nur von gesamtwirtschaftlichen Zusammenhängen 

wie Angebot und Nachfrage auf Arbeitsmarktsegmenten abhängig, sondern auch 

von institutionellen Regeln zur Bewertung von Arbeit, auf betrieblicher wie tarif-

vertraglicher Ebene, sowie von Regeln wie dem Mindestlohn, der Allgemeinver-

bindlichkeitserklärung von Tarifverträgen in Branchen ohne starke Tarifbindung 

etc. Schon heute kann ein Teil des Gender Pay Gap durch Faktoren wie Betriebs-

größe, Vorhandensein eines Tarifvertrages oder einer Personalvertretung erklärt 

werden.  

Eine systematische Analyse solcher Veränderungen im Zuge der Digitalisierung 

liegt bisher nicht vor, die Evidenz ist eher anekdotisch: Kutzner berichtet aus Fall-

studien, in denen Frauenarbeitsplätze in industrieller Einfacharbeit durch die Digi-

talisierung höher eingruppiert wurden: „Ein konkretes Beispiel soll zeigen, wie in 

einer Lebensmittelfabrik Digitalisierung positive Wirkungen für Frauen haben kann. 

Im Lebensmittel produzierenden Betrieb B11 profitieren Frauen von der Digitali-

sierung. Wer in der Produktion EDV-gestützt arbeitet, wurde tariflich hochgrup-

piert. Früher wurde die Qualität des Produktes geprüft und das Ergebnis in eine 

Kladde an der Maschine eingetragen. Per Hand haben die Beschäftigten eingetra-

gen, ob die Zutaten des Produkts gleichmäßig auf der Oberfläche verteilt sind, ob 

das Gewicht der Becher allen Vorgaben entspricht. Heute wird dafür ein Tablet an 

der Anlage genutzt. Hier geben Frauen umfassende Prüfparameter ein, die auto-

matisch weitergeleitet und bei der Steuerung der Maschinen berücksichtigt wer-

den. Die Digitalisierung hat nicht nur die Abläufe in der Produktion optimiert. Fast 

80% der Produktionsarbeiterinnen sind dadurch von Lohnstufe 2 in Lohnstufe 4 

aufgestiegen. Ein weiteres Beispiel aus der Süßwarenherstellung geht in die glei-  
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che Richtung. Hier wurden ähnliche Arbeitsplätze von Frauen und Männern vergli-

chen. Konkret ging es um den Vergleich der Anlagenleitung (‚Frauenarbeitsplatz‘) 

mit der Ofenführung (‚Männerarbeitsplatz‘). In beiden Tätigkeiten fielen u.a. 

Maschinenführung und Überwachung an. Es stellte sich heraus, dass diese Tätig-

keiten durchaus vergleichbar sind, allerdings unterschiedlich entlohnt wurden, die 

Männer erhielten zwei Lohngruppen mehr. Durch die Digitalisierung glich sich die 

Arbeit noch weiter an, es kam insbesondere die Dokumentation hinzu. In Verhand-

lungen der Gewerkschaft mit dem Arbeitgeber über die Bewertung der Arbeiten 

und der Unterstützung der Frauen fand schließlich eine Höhergruppierung der 

Frauen um zwei Lohngruppen statt. Das Beispiel zeigt: In den Digitalisierungspro-

zessen ‚liegen große Chancen, aus den alten Rollenmustern und den klassischen 

Arbeitsbewertungen herauszukommen, die Frauenarbeit stets geringer bewertet 

hat‘, so die Gewerkschaftsvertreterin (G5).“ (Kutzner et al. 2019, S. 79f). Aller-

dings zeigt die empirische Studie auch Beispiele der Abwertung und der Stagnation 

von Tätigkeiten und macht deutlich, dass es keine automatischen Verbesserungen 

der Eingruppierungen und Entlohnungen bei der Digitalisierung der Arbeitspro-

zesse gibt. 

Veränderte Arbeitsanforderungen, gleiche Chancen in der Aus- und Weiterbildung 

sowie die Bewertung und Eingruppierung von Tätigkeiten werden in den kommen-

den Jahren eine größere Rolle spielen, wenn die vorne skizzierten Entwicklungen 

des Strukturwandels der Arbeit Realität werden. 

 

3.  Herausforderungen für eine geschlechtergerechte Arbeitsmarktstrategie 
 

Als Fazit der bisherigen Ausführungen bleibt festzuhalten, dass die Digitalisierung 

die allgemein akzeptierten gleichstellungspolitischen Ziele weder in Frage stellt 

noch lösen wird. Alle gleichstellungspolitischen Herausforderungen aus der „ana-

logen“ Welt gelten auch in der digitalen Transformation, jedoch kommen noch 

einige spezifische Herausforderungen hinzu.  

In einer unlängst publizierten Studie (Bonin et al. 2021) findet sich folgende 

Zusammenfassung zum Forschungsstand: „Weitestgehend Konsens in volkswirt-

schaftlichen Schätzungen zu den Arbeitsmarkteffekten des digitalen Strukturwan-

dels ist, dass dieser in der Summe mehr neue Beschäftigungsmöglichkeiten 

schafft, als alte Beschäftigungsmöglichkeiten vernichtet werden. Allerdings fehlen 
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bisher geschlechterspezifische Bilanzen der zu erwartenden digitalisierungsbe-

dingten Nettozuwächse an Beschäftigung. Die Bewältigung der mit der Digitalisie-

rung verbundenen Restrukturierung der Beschäftigungsverhältnisse ist gesell-

schaftlich und arbeitsmarktpolitisch eine große Herausforderung. Es ist davon aus-

zugehen, dass die Beschäftigten, die bisher die obsolet werdenden Arbeitsplätze 

besetzt haben, die neu entstehenden Arbeitsplätze nicht ohne Weiteres einnehmen 

können, da diese etwa an anderen Orten entstehen oder andere Qualifikationen 

erfordern. Hierbei sind Frauen höheren Risiken ausgesetzt als Männer. Dies folgt 

nicht nur aus ihren geringeren Weiterbildungsraten, sondern auch aus ihrer schwä-

cher ausgeprägten Arbeitsplatzmobilität. Bei einer digitalisierungsbedingten Ver-

schlechterung der Einkommens- und Beschäftigungsaussichten in ihrem vorhan-

denen Beschäftigungsverhältnis könnten Frauen demnach relativ seltener fähig 

und bereit sein, in zukunftsträchtigere Segmente des Arbeitsmarkts zu wechseln“ 

(Bonin et al. 2020, S. 50). 

In einem Bericht für die G20 Staaten kommt die OECD zu folgendem Fazit: 

„Addressing the digital gender divide requires awareness and strong co-operation 

across stakeholders, and tackling gender stereotypes is fundamental. Girls and 

women are accumulating disadvantages and face increased barriers to their full 

participation in the digital world. Girls tend to participate less in disciplines that 

would allow them to perform well in a digital world (e.g. STEM and ICTs); use 

digital tools and participate in platforms to a lesser extent, also when it comes to 

advancing their businesses (in addition to receiving relatively less financing). This 

comes on top of the traditional obstacles and discrimination they face in the ana-

logue world. Countries need to act promptly to intervene and redress this situation” 

(OECD 2018, S. 113). 

Das bedeutet, dass alle Erkenntnisse über die notwendigen Maßnahmen zur Erhö-

hung des Frauenanteils in der Erwerbsarbeit weiter Bestand haben: sicher zu stel-

len ist gleichberechtigter Zugang von Männern und Frauen zu allen Ausbildungs- 

und Arbeitsplätzen, gleiche Chance auf berufliche Weiterbildung und offene Auf-

stiegschance für Frauen und Männer. Zu verbessern ist die Infrastruktur zur Ver-

einbarkeit von Beruf und Familie, d.h. der Zugang zu Kinderbetreuung, die Förde-

rung von Ganztagsschulen etc., die Weiterentwicklung der Elternzeit hin zu einer 

partnerschaftlichen Teilung der Kinderbetreuung. Alle arbeitsmarktpolitischen 

Regulierungen sind daraufhin zu überprüfen, inwieweit sie einer Schlechterstellung 
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von Frauen in der Erwerbstätigkeit oder in der späteren Rente Vorschub leisten, 

d.h. der gesamte Sektor der Niedriglohnbeschäftigung, inklusive der Minijobs und 

der prekären Selbständigkeit, der Werkvertragspolitik etc. gehört auf den Prüf-

stand.  

Die Analysen zu den Beschäftigungseffekten der Digitalisierung haben gezeigt, 

dass ohne Interventionen mit der Zunahme von Lohnungleichheiten zu rechnen 

ist, und es ist zu vermuten, dass es dabei zu keiner Angleichung der Löhne zwi-

schen Männern und Frauen kommen wird.  

Zu überprüfen ist dabei insbesondere die Bewertung und Entlohnung der perso-

nenbezogenen Dienstleistungsarbeit in allen Bereichen der Pflege, der Erziehung, 

des Handels und in anderen Dienstleistungstätigkeiten, die im Niedriglohnsektor 

angesiedelt sind. Eine Überprüfung der Entlohnung in diesen Bereichen wird u.a. 

auch von Bonin et al 2021 angeregt: „…die Entlohnung in den Bereichen des deut-

schen Arbeitsmarkts zu verbessern, in denen einerseits der Frauenanteil hoch und 

andererseits die technologischen Substituierbarkeitspotenziale unterdurchschnitt-

lich sind, wie etwa bei den personenbezogenen Dienstleistungen des Gesundheits- 

und Erziehungswesens. (…) Staatlicherseits könnten solche Lohnzuwächse bei-

spielsweise dergestalt befördert werden, dass die Bundesländer, soweit sie als 

öffentliche Arbeitgeber unmittelbaren Einfluss auf das Lohnniveau in Erziehungs-

berufen haben, diese Einflussmöglichkeiten nutzen. Die Einkommensperspektiven 

der Frauen, die beruflich pflegerisch tätig sind, könnten etwa durch die Allgemein-

verbindlicherklärung eines Branchentarifvertrags im Bereich Pflege verbessert 

werden.“ (Bonin et al. 2021, S. 51)  

Spezifische Herausforderungen stellen die Digitalisierungsprozesse vor allem auch 

deswegen da, weil alle Prognosen von sich verändernden Tätigkeiten und Anfor-

derungen ausgehen. Auf der Seite der Arbeitskräfte, insbesondere der Frauen, 

bedeutet dies, dass Aus- und Weiterbildung und der diskriminierungsfreie Zugang 

dazu eine zentrale Bedeutung haben werden. Die Weiterbildung im Zuge der Digi-

talisierung der Tätigkeiten und Arbeitsaufgaben muss den Frauen gleichermaßen 

offenstehen. Ohne nun postulieren zu wollen, dass ein vollständiger Abbau der 

beruflichen Segregationslinien eine arbeitsmarktpolitische Option per se ist, wird 

es dennoch unumgänglich sein, den Zugang der Frauen zu IKT-relevanten Qualifi-

zierungsmöglichkeiten über alle Berufe, Tätigkeiten und Qualifikationsstufen hin-

weg zu erhöhen (World Economic Forum 2018). 
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Im Bericht der OECD wird darauf mit Dringlichkeit hingewiesen:  „The novel evi-

dence proposed suggests that, in the future, working women will have to adapt to 

important changes triggered by the digital transformation, which points to the im-

portance of life-long learning and capacity building approaches. At the same time, 

new generations of women entering the labour market will need to try and benefit 

to the highest extent – and as much as men – from the new job opportunities that 

the digital era is creating. At the age of 15, the gender gap in terms of skills for 

the digital area is not clear-cut: girls underperform boys in specific digital-related 

skills, but they outperform boys in collaborative problem solving skills, which are 

increasingly valued by employers. At a later age, women face bigger hurdles, which 

are due to a wide array of factors, including those related to their family status, 

and the broader societal, economic and technological environment in which they 

are embedded. When a mix of skills is considered working women seem less likely 

to be high performers than men. Moreover, women often face extra barriers to 

participation in adult education. This calls for a comprehensive approach to 

addressing gender gaps in skills, career choices and employment outcomes.” 

(OECD 2018, S. 57). 

Neben einer geschlechtergerechten IKT bezogenen Aus- und Weiterbildung spielen 

die generellen Rahmenbedingungen für die Erwerbstätigkeit der Frauen auch 

zukünftig eine entscheidende Rolle. Dabei ist die Verteilung der unbezahlten Care-

Arbeit auf Männer und Frauen, die sich bisher kaum verändert hat ein kritischer 

Faktor ebenso wie das Vorhandensein von institutionellen Regelungen zur Eltern-

zeit, zur Kinderbetreuung und Pflege von Angehörigen. 

Die us-amerikanische Studie kommt zu dem Schluss: „After each major techno-

logical wave in the past, women have increased their paid work; and even though 

there is still a small gap in women’s and men’s share of the paid workforce, 

differences between women’s and men’s economic contributions to their families 

and to the economy have fallen substantially. Changes in the division of unpaid 

work between women and men have been less substantial. Even though men are 

doing more care work, the large majority of care work is still performed by women, 

and care work, whether paid or unpaid, remains largely a female domain. Women’s 

continued roles as primary caregivers within families mean that expanding work 

and family supports to promote equity as employment opportunities and the work-

family interface change with technology is particularly important to women. These 
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supports will be critical both to improving the quality of the rapidly growing number 

of paid jobs in caregiving and to promoting equal access to digitized and technical 

jobs requiring intensive training” (Hegewisch et al. 2019, S. 72). 

Auch in den Analysen des World Economic Forums werden ähnliche Schlussfol-

gerungen gezogen: „Government-mandated maternity, paternity and parental 

leave and benefits, as well as a robust childcare and eldercare infrastructure, have 

proven to be effective investments in most countries for promoting gender parity 

in the workforce as well as broader societal cohesion. As labour markets undergo 

a technology-enabled transformation and as governments consider new social 

safety nets, it will be imperative that these new measures take gender differences 

into account and leverage this moment of change for ensuring that retraining pro-

motes gender equality rather than segregation. In addition, given that women are 

consistently underpaid compared to men in most economies for the same work, 

putting in place regulatory incentives to make rapid progress towards wage parity 

is crucial for recognizing the contribution of women in the workplace and not 

skewing incentives for one gender to take on a greater share of unpaid care work 

than the other. ” (World Economic Forum 2017, S.6). 

Vor zwanzig Jahren haben MacKenzie und Wajcman (1999) formuliert, dass jede 

neue Technologie Anlass sein kann, Geschlechterverhältnisse neu zu verhandeln, 

Machtverhältnisse, Rollenzuschreibungen und Arbeitsteilung zu hinterfragen. Der 

Prozess der Digitalisierung der Arbeit, der tiefgreifende Veränderungen mit sich 

bringen wird, muss ein solcher Anlass sein.  
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