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(Koordinatorin Netzwerk Arbeitsforschung NRW/FGW)

Der Hashtag zur Dortmunder Tagung ,Wandel der Arbeit durch
Digitalisierung = Wandel der Geschlechterverhaltnisse?" im
Mai 2019 scheint zunachst lang und etwas sperrig — fasst aber
zugleich das Anliegen der Veranstaltung zusammen. In Zeiten,
in denen die voranschreitende Digitalisierung der Arbeitswelt
kontrovers diskutiert wird, riickte diese Tagung explizit die
Geschlechterverhaltnisse in den Fokus: Welche Potenziale
bietet die digitale Transformation fiir eine Verdnderung der
Geschlechterverhaltnisse in Arbeitskontexten? Wo liegen die
Gefahren fiir eine Verfestigung und Festschreibung beste-
hender Ungleichheiten? Wie lasst sich Digitalisierung fiir eine
geschlechtergerechte Arbeitswelt nutzen? Bei der Erérterung
dieser Fragen warfen die Referentinnen den Blick zuriick auf
Erkenntnisse aus friiheren Verdanderungsprozessen der Ar-
beitswelt, blickten in die Black Box der vermeintlich neutralen
Programmierung und stellten Bezlige zur Geschlechtervertei-
lung bei Tatigkeiten, Arbeitsbewertung und der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie her.

Die Tagung wurde vom Netzwerk Arbeitsforschung NRW als
Kooperationsveranstaltung zwischen dem Forschungsinstitut
flr gesellschaftliche Weiterentwicklung (FGW) und der Sozial-
forschung der TU Dortmund (sfs) ausgerichtet. Unter Beteili-
gung der nordrhein-westfalischen Landesregierung wurde das
Netzwerk Arbeitsforschung NRW 2017 von der sfs aus Dort-
mund, dem Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ) aus Duisburg,
dem Institut Arbeit und Technik (IAT) aus Gelsenkirchen und
dem FGW aus Diisseldorf gegriindet. Die Koordinationsstelle
und die Aktivitaten des Netzwerks werden durch Mittel von den
flr Arbeit bzw. fiir Wissenschaft zustandigen Landesministe-
rien finanziert, in denen auch Mittel des Europaischen Sozial-
fonds enthalten sind.

Das Netzwerk Arbeitsforschung NRW will die Expertise der
beteiligten Einrichtungen zu aktuellen Entwicklungen in der
Arbeitswelt kondensieren und fiir eine breite Offentlichkeit zu-
ganglich machen. So sollen qualifizierte Beitrage zu aktuellen
Diskussionen geleistet und neue Debatten angestoen werden
- z. B. durch offentliche Veranstaltungen wie die Tagung in
Dortmund.

Das Interesse an der Tagung war enorm hoch und machte eine
kurzfristige Verlegung an einen groBeren Veranstaltungsort
notwendig. Die fachliche Breite der Referentinnen und die un-

VORWORT

terschiedlichen Bereiche, aus denen die Teilnehmerinnen der
Podiumsdiskussion kamen, veranschaulichen, dass Digitalisie-
rung in vielen unterschiedlichen Kontexten Fragen zu Stand
und Entwicklung der Geschlechterverhltnisse aufwirft. Auch
die Zusammensetzung des Publikums, mit Interessierten aus
Betrieben, Kommunalverwaltungen, Wissenschaft, Politik und
der Zivilgesellschaft, zeigt, dass das Thema der geschlechter-
gerechten Arbeit in breiten Teilen der Gesellschaft aktuell (wie-
der) als relevant und diskussionswiirdig erachtet wird. Diese
Tagungsdokumentation fasst die Vortrage der Referentinnen
und die Ergebnisse der Podiumsdiskussion zusammen und
unterstiitzt so die Fortsetzung dieser wichtigen gesellschaft-
lichen Debatte.

Als Koordinatorin fiir das Netzwerk Arbeitsforschung NRW be-
danke ich mich an dieser Stelle herzlich bei allen, die an der
Planung, Organisation und Umsetzung der Tagung beteiligt wa-
ren und damit zu einer gelungenen Veranstaltung beigetragen
haben. Mein Dank gilt auch all denjenigen, die im Nachgang
an der Erstellung dieser Tagungsdokumentation mitgearbeitet
haben.

Allen Leserinnen und Lesern wiinsche ich eine anregende und
inspirierende Lektiire.






(Technische Universitét Dortmund Sozialforschungsstelle)

(Technische Universitdt Dortmund Sozialforschungsstelle)

Digitale Technologien verdndern die Arbeitswelt. Offen ist,
welche Folgen diese Transformation fiir die Geschlechterver-
haltnisse in Betrieben und Verwaltungen haben wird. Erdffnen
sich neue Chancen fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit? Wie
konnte eine geschlechtergerechte Arbeit 4.0 aussehen?

Nach Einschatzung von Fachleuten wird sich die Arbeitswelt
infolge der fortschreitenden Digitalisierung in den kommen-
den ein bis zwei Jahrzehnten fundamental verandern. Einige
Beobachter_innen prognostizieren, dass sich dieser Wandel
auch auf die Geschlechterverhaltnisse in Betrieb und Verwal-
tung auswirken wird. Ziel der Tagung war es, den Blick auf die
zukiinftigen Entwicklungen zu schéarfen. Diese Dokumentation
halt die Ergebnisse der Tagung fest, deren hohe Resonanz ver-
deutlicht, wie wichtig ein geschlechterdifferenzierender Blick
auf die Digitalisierung der Arbeitswelt ist.

Die Tagung war eine gemeinsame Veranstaltung der Sozial-
forschungsstelle der TU Dortmund, des Netzwerks Arbeitsfor-
schung NRW und des Forschungsinstituts fiir gesellschaftli-
che Weiterentwicklung (FGW), finanziell unterstiitzt durch das
Land Nordrhein-Westfalen und den Europdischen Sozialfonds.

Rund 120 Teilnehmer_innen der Tagung Wandel der Arbeit
durch Digitalisierung = Wandel der Geschlechterverhltnisse?
diskutierten am 17. Mai 2019 im Erich-Brost-Haus in Dort-
mund {iber das Wechselspiel zwischen Arbeit, Technik und Ge-
schlecht. Einigkeit bestand darin, dass diese Zusammenhange
im Zuge der Digitalisierung eine neue Relevanz erhalten. Sie
beeinflussen gewollt oder ungewollt Umsetzung und Gestal-
tungsmaoglichkeiten der digitalen Technologien in den Unter-
nehmen.

Die Aussagen {iber erwartete Arbeitsmarkteffekte, die Gestalt-
barkeit von Arbeit bis hin zu den Grenzen der Digitalisierung
sind hislang widerspriichlich und teilweise stark an der tech-
nischen Realisierbarkeit orientiert. Moglichkeiten fiir Veran-
derungen im Geschlechterverhaltnis werden im allgemeinen
Digitalisierungsdiskurs eher marginal beriihrt. Es gibt dazu
zwar einige Einschatzungen, aber kaum gesicherte empirische
Ergebnisse.

EINLEITUNG

Die einschlagige Forschung zu Arbeit, Technik und Geschlecht
verweist auf deren enge Verwobenheit: Veranderungen in
Arbeit und Technik kdnnen Geschlechterverhaltnisse in den
Unternehmen verandern. Diese Erkenntnis fiihrt zu der Frage,
ob auch die Digitalisierung der Arbeit zu mehr Geschlechterge-
rechtigkeit oder zu neuen Benachteiligungen fiihren wird, ob
herkommliche Muster der Geschlechterdifferenzierung auf-
rechterhalten oder Geschlechtergrenzen verfliissigt werden.

Auf der Tagung wurden Ergebnisse aus der Arbeitsmarkt- so-
wie der Arbeits- und Geschlechterforschung zur Bedeutung der
Digitalisierung fiir die Arbeit vorgestellt. Auf Grundlage empiri-
scher Erkenntnisse wurden die aktuellen und zukiinftigen Ent-
wicklungen kritisch diskutiert. Die Substituierbarkeit einzelner
Tatigkeitsbereiche und ein steigendes Prekarisierungsrisiko
wurden dabei ebenso beriicksichtigt wie Moglichkeiten einer
verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Diskutiert
wurde, wie der digitale Wandel das Geschlechterverhaltnis be-
rilhrt und verandern kann. Ein besonderes Augenmerk lag auf
der Frage, wie Erkenntnisse der Geschlechterforschung in die
Unternehmen, in die Arbeits- und Technikgestaltung sowie in
die Informatik einflieBen konnen. Welche Bedeutung kommt
dabei beispielsweise den Informatikfachleuten als Gestaltende
der Digitalisierung zu? Ob und wie sind die neuen Technologien
selbst vergeschlechtlicht?

Ein zentrales Anliegen der Tagung war es, mit Vortragenden
und Teilnehmenden aus Wissenschaft, Politik, Unternehmen
und Gewerkschaften die Bedingungen fiir eine geschlechterge-
rechte Arbeit 4.0 in den Blick zu nehmen.

Durchgangig alle Vortrage zeigten auf, dass eine geschlechter-
differenzierende Betrachtung und Analyse der aktuellen Ent-
wicklungen notwendig ist. Sei es in Bezug auf arbeitsmarktpo-
litische Effekte, u. a. beziiglich der Substituierbarkeit einzelner
Tatigkeiten, sei es in Bezug auf berufliche Entwicklungsmadg-
lichkeiten oder auch in Bezug auf neue Arbeitsgestaltungen,
Arbeitsteilungen und Arbeitsbewertungen. Digitalisierung ver-
andert nicht nur die Arbeit, sondern hat auch Auswirkungen
auf die Geschlechterverhaltnisse in den Unternehmen.

Einig waren sich alle eingeladenen Expert_innen darin, dass
es ohne eine bewusste Beriicksichtigung von Fragen der Ge-
schlechtergerechtigkeit und ohne eine aktive Beteiligung von
Frauen an der Gestaltung der Digitalisierungsprozesse von
Arbeit keine emanzipatorischen Wirkungen geben kann. Zum
jetzigen Zeitpunkt kann festgehalten werden, dass Digitalisie-
rung die Arbeitswelt verandert, aber nicht automatisch die Ge-
schlechterverhaltnisse.



DR. EDELGARD KUTZNER, DR. MELANIE ROSKI

Bei der Konzeption der Tagung standen u. a. folgende Fragen

im Vordergrund:

+ Liegen in den aktuellen Digitalisierungsprozessen von Ar-
beit Chancen zu mehr Geschlechtergerechtigkeit?
Welche geschlechterstereotypen Vorstellungen beeinflus-
sen Digitalisierungsprozesse sowie das tagliche Arbeits-
handeln?
Wie kdnnen sich in Prozessen der Arbeits- und Technikge-
staltung auch emanzipatorische Potenziale ergeben?

+ Wie miisste ein Konzept von guter geschlechtergerechter
digitalisierter Arbeit aussehen?

Dr. Saskia Freye

Selbstverstandlich konnen diese Fragen nicht an einem Tag
umfassend beantwortet werden, aber mit der Auswahl der
Referentinnen und der Podiumsteilnehmerinnen haben wir
einschlagige Expertinnen eingeladen. Die Vortrage und Diskus-
sionen belegen eindrucksvoll, dass wir den Antworten einen
groB8en Schritt nahergekommen sind.

Die Beitrage in dieser Tagungsdokumentation geben denen, die
da waren, und denen, die nicht teilnehmen konnten, einen Ein-
druck davon. In den Beitragen ist der Vortragsstil weitgehend
erhalten geblieben.

(Netzwerk Arbeitsforschung NRW/FGW) und
Ellen Hilf (Technische Universitat Dortmund, Sozialforschungs-
stelle) begriiRten die Teilnehmenden. Dabei betonte
in ihren einleitenden Worten, dass in den letzten 100 Jahren
zwar etliche Wandlungen im Geschlechterverhaltnis zu beob-
achten seien, zugleich aber ein groRes Beharrungsvermogen
in der gesellschaftlichen Arbeitsteilung zwischen Frauen und
Mannern erkennbar bleibe. Sie verwies dazu exemplarisch auf
die symbolische Reprasentation gesellschaftlicher Verhéltnis-
se in Werken der Kulturproduktion vom Filmklassiker Metropo-
lis bis zu zeitgendssischen Bestsellerromanen.

In ihrem Er6ffnungsvortrag Frauen - Arbeit = 4.0? Ein Blick
zurlick nach vorn auf Verdnderungen weiblicher Erwerbsarbeit
zeichnete (Universitat Gottingen
und Soziologisches Forschungsinstitut) den Digitalisierungs-
diskurs in den Medien nach. Bereits seit den 1970er-Jahren
werde dort systematisch die Panik vor Robotern geschiirt, ver-
bunden mit Annahmen von menschenleeren Fabriken und Bi-
ros. In der Realitat sei diese Entwicklung bis heute nicht einge-
treten. Warum, das belegte sie anhand verschiedener Punkte.
Unter anderem setzte sie sich kritisch mit dem Begriff der In-
dustrie 4.0 auseinander und beschrieb, was aus ihrer Sicht mit
Digitalisierung eigentlich verbunden ist. Sie stellte fest, es gebe
nicht die Digitalisierung und nicht die digitale Arbeit. Anhand
von einigen Forschungsergebnissen ging sie auf den Wandel
der Arbeit und die Bedeutung fiir das Geschlechterverhaltnis
ein und sah in den Wechselwirkungen zwischen Produktion
und Reproduktion einen guten Startpunkt flir die weitere For-
schung und fir unsere Tagung.

(Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung) setzte sich mit den Folgen der Digitalisierung fiir die
Beschaftigungsentwicklung aus einer geschlechtsspezifischen
Perspektive auseinander. Ein wesentliches Ergebnis dabei war:
Digitalisierung konnte das Potenzial haben, Geschlechterun-
gleichheiten auf dem Arbeitsmarkt zu verringern. Sie konnte
aber auch zu ihrer Verscharfung flihren. Prognosen zeigen,
abhangig von den Berufen, deutliche Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern. So konnten die Beschéaftigungsverluste
bei den Mannern gréRer sein, je nach betrieblicher Entschei-
dung konnte es allerdings auch ganz anders sein. Denn nicht
alles, was technologisch mdglich sei, werde auch gemacht. Zu-
dem spielten die Investitionskosten eine entscheidende Rolle.

(Technische Universitdt Dortmund, So-
zialforschungsstelle) tauchte anschliefend mit ihrem Beitrag
Geschlechterverhéltnisse und Digitalisierung von Arbeit auf
Basis empirischer Ergebnisse ein in die Tiefen qualitativer For-
schung. Ein vorlaufiges Ergebnis lautete dabei, es gebe viele
verschiedene Entwicklungsmuster in den untersuchten Be-
trieben. Festgestellt werden kdnne eine Parallelitét in der Ent-
wicklung. Neben der Aufwertung der Arbeit von Frauen, z. B.
durch neue Tatigkeiten, gebe es Abwertungstendenzen, wenn
Frauen beispielsweise auf schlecht bezahlten Restarbeitsplat-
zen eingesetzt wirden, weil sie unter Rentabilitdtsgesichts-
punkten billiger seien als neue Techniken. Das dritte Muster
bezeichnete sie als Stabilisierung bestehender Verhaltnisse.
Es sei eng verbunden mit der Abwertung, weise aber auf ande-
re Begriindungen hin. Hier werde mit geschlechterstereotypen



EINLEITUNG

Dr. Melanie Roski (1), Prof. Dr. Corinna Bath (r)

Vorstellungen die Beibehaltung der geschlechterbezogenen
Arbeitsteilung begriindet. Die Ergebnisse wiesen auf die Offen-
heit und damit Gestaltbarkeit der Entwicklungen hin. Soll die
Entwicklung geschlechtergerecht verlaufen, seien partizipative
Vorgehensweisen, an denen Frauen sich beteiligen und ihre In-
teressen einbringen, ein Weg.

(Ludwig-Maximilians-Universitat Miin-
chen) kniipfte mit ihrem Beitrag an. Auch sie berichtete {iber
vorlaufige Ergebnisse aus einem empirischen Projekt. Anhand
einiger Ausschnitte aus ihren qualitativen Interviews beleuch-
tete sie die Frage, ob sich durch digitalisierte und mobile Arbeit
Geschlechterungleichheiten verfestigen oder ob es zu positi-
ven Effekten beziiglich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
sowie der Anwesenheitskulturen und der Bewertung von Tatig-
keiten kommen kénne. Das vorlaufige Fazit ihrer Studie lautet,
dass es keine groBen Umbriiche gebe fiir eine geschlechterge-
rechtere Verteilung der bezahlten und unbezahlten Arbeit. Klei-
ne Erleichterungen in der Vereinbarkeit lieBen sich beobachten,
diese wiirden aber durch unsichtbare Mehrarbeit konterkariert.
Dennoch konne die Technik eine Ermdglichung oder auch ein
Anlass sein, iber neue Geschlechterarrangements nachzuden-
ken.

(TU Braunschweig, Ostfalia Hoch-
schule fiir angewandte Wissenschaften) rundete den Inputteil
ab, indem sie sich mit Fragen der Technikgestaltung ausein-
andersetzte. Verantwortliche Digitalisierung - Geschlechter-
forschung fiir bessere Technikgestaltung war der Titel ihres
Beitrags. Sie berichtete von Verfahren des Participatory Design
(PD), die geeignet seien, Nutzer_innen an der Gestaltung der
Technik zu beteiligen. PD ist eine Technikgestaltungsmetho-
dik, die von feministisch inspirierten Technikgestalter_innen in

sogenannten Frauenberufen entwickelt wurde. Im Mittelpunkt
steht neben der Beteiligung an den Entwicklungsprozessen
von Anbeginn an auch der Test von Software durch Nutzende.
Gegenseitiges Lernen bei Gestaltenden und Nutzenden stehe
hier im Vordergrund. Mitspracherecht, geteilte Macht zwischen
Nutzenden und Entwickler_innen seien einige Kernprinzipien.
AnschlieBend schaute sie auf die Rolle dieses Verfahrens bei
der Entwicklung von kiinstlicher Intelligenz und fragte, wie
Algorithmen zu Diskriminierungen beitriigen und wie dies ver-
hindert werden kénne. Die vorgestellte Methode ist ihrer Mei-
nung nach hier deutlich schwieriger anzuwenden. Neben den
genannten Akteur_innen seien hier weitere zu beteiligen, wie
in den Betrieben der Betriebsrat und die Gewerkschaften. Als
,verantwortliche Digitalisierung" bezeichnete sie Transparenz
im Vorgehen und bei den algorithmischen Systemen. Vor allem
aber sei zu kldren, was gewollt ist, was das Ziel sein soll.

Im Anschluss an die Vortrdge und Diskussionen folgte die
Podiumsdiskussion zum Thema Geschlechtergerechte Arbeit
4.0 - Perspektiven, Gestaltungsansatze und Akteur_innen.
Gestaltung und Beteiligung sind wichtigste Anforderungen
an gute und geschlechtergerechte Arbeit. Aus verschiedenen
Blickwinkeln (Wissenschaft, Politik, Unternehmen und Gewerk-
schaften) wurde diskutiert, wie Arbeit 4.0 geschlechtergerecht
gestaltet werden kann: Welche Erfahrungen haben die unter-
schiedlichen Akteur_innen? Welche Optionen erkennen sie im
Prozess der Digitalisierung von Arbeit? Welche Rahmenbedin-
gungen miissen betrieblich geschaffen werden fiir eine gute
und geschlechtergerechte Arbeit? Gibt es verallgemeinerbare
Ziele oder verhindert dies die Heterogenitat des Feldes? Wel-
che Einflussmdglichkeiten existieren zum jetzigen Zeitpunkt?



Teilgenommen haben:

(Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststatten)

(Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit)

(Universitét Duisburg-Essen, Institut Arbeit und Qualifikation)

(Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales NRW)

(TU Dortmund, Sozialforschungsstelle)

Die Podiumsteilnehmerinnen setzten sich vor ihrem jeweiligen
Erfahrungshintergrund mit dem Thema Digitalisierung und Ge-
schlecht auseinander. Diskutiert wurden u. a. Fragen der Qua-
lifizierung, der Beteiligung der Beschéftigten, der Sichtbarkeit
der Forderungen im 6ffentlichen Raum. Einigkeit herrschte in
einem Punkt: Digitalisierung eroffne Gestaltungsfenster, aller-
dings nur fiir eine begrenzte Zeit. Sie zu nutzen, sei die Heraus-
forderung in den unterschiedlichen Handlungsbereichen.

Abschliefend kann festgehalten werden: Die Tagung war ein
Schritt vorwarts in der gemeinsamen Suche nach Antworten
auf die Frage, wie und unter welchen Bedingungen durch die
Digitalisierung der Arbeitswelt neue Chancen flir Frauen und
Manner sowie fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit entstehen.
Die Beitrdge der Referentinnen und die Podiumsdiskussion
weisen auf einige Ansatzpunkte hin, wie diese Chancen ge-
nutzt werden konnten.

Wir bedanken uns bei allen, die zum Gelingen der Tagung bei-
getragen haben, insbesondere Ramona Kleeschulte, Enrico
Fleiter und Cedric Mosters, die vor Ort zum reibungslosen Ab-
lauf der Tagung beigetragen haben.

Ines Entgelmeier

Insbesondere bedanken wir uns bei von der
Universitdt Duisburg-Essen fiir die Tagungsmoderation und
das Protokoll der Podiumsdiskussion.

Nun wiinschen wir allen Leser_innen aus Wissenschaft, Poli-
tik, Unternehmen und Gewerkschaften eine spannende und
erkenntnisreiche Lektire.



(Sozialforschungsstelle Dortmund, ZWE der TU Dortmund)

Ich begriife Sie herzlich im Namen der Sozialforschungsstel-
le (sfs) der TU Dortmund zu unserer Tagung Wandel der Arbeit
durch Digitalisierung = Wandel der Geschlechterverhaltnisse?

Wir freuen uns iber die groBe Resonanz auf diese Tagung: Ein
groBerer Raum als urspriinglich geplant war n6tig und trotzdem
gibt es noch eine Warteliste von Interessierten. An dieser Stel-
le schon einmal herzlichen Dank an Herrn Bartholomé als An-
sprechpartner hier im Erich-Brost-Haus. Das Erich-Brost-Institut
fir internationalen Journalismus ist nicht nur ein schoner Ort, es
steht auch fiir die hervorragende Journalistik-Aushildung, die die
TU Dortmund leistet.

Die Sozialforschungsstelle ist als Zentrale Wissenschaftliche Ein-
richtung Teil der TU Dortmund — seit 2007 — aber wir wohnen'
nicht hier. Wir hatten Sie auch gern bei uns begriiftt, in der sfs in
Dortmund-Eving — einem Standort, der fiir den Strukturwandel
der Arbeit im Ruhrgebiet steht: Wir sind in den ehemaligen Ver-
waltungsrdumen und auf dem Gelande der Zeche Minister Stein,
die 1987 geschlossen wurde. Aber wir freuen uns natirlich sehr,
dass die Tagung so groBen Anklang findet, dass es in unseren
Raumen zu eng geworden ware.

Digitalisierung von Arbeit ist ein wichtiges Forschungsthema an
der sfs. Wir haben dazu gegenwartig mehrere Projekte. Der Blick
auf das Verhaltnis von Gender, Arbeit, Organisation ist seit den
friihen 1980ern ein Forschungsthema. Dabei ging es immer auch
um die Chancen, die technisch-organisatorische Veranderungen
flir die Erwerbsarbeit und die beruflichen Entwicklungsmadglich-
keiten von Frauen bieten. Aktuell untersuchen wir das in zwei Pro-
jektstrangen: industrielle Einfacharbeit und Digitalisierung sowie
Digitalisierung in der Sachbearbeitung. Meine Kolleginnen Edel-
gard Kutzner und Melanie Roski arbeiten dazu, Edelgard Kutzer
wird in ihrem Vortrag dazu spater berichten.

Sie kennen vielleicht den Film Metropolis von Fritz Lang: friihe
Science Fiction, in der in einer offensichtlich kapitalistischen
Gesellschaftsform Arbeiter in einer von riesigen Maschinen
dominierten Produktion unterjocht werden. Kinstlerisch und
technisch ein klassisches Meisterwerk des filmischen Expressio-
nismus, bemerkenswert auch darin, dass Arbeit und Zweiklassen-
gesellschaft dramatisch inszeniert werden. Das Filmplakat zeigt
ikonografisch eine lebendige Frau, die durch elektrische Energie
maschinell mit einem weiblich gestalteten Roboter verschmolzen
wird. Im Prinzip eine friihe Darstellung kiinstlicher Intelligenz.

BEGRUSSUNG

Arbeiterinnen kommen in Metropolis nicht vor, von der Ausbeu-
terschicht sieht man auch nur die Herren und Sthne. Frauen
erscheinen als Arbeiterfrauen, als Huren fir das Amiisement
der Oberschicht, als Verfiihrerin und Heilige, die Kinder rettet.
Interessant ist aber an dem Film neben der Dystopie, der ex-
pressionistischen Bildsprache, den romantisch-mythisch-re-
ligiosen Beziigen, der pessimistischen Konzeption von Mas-
senpsychologie, der ideologischen Versohnungsideologie vor
allem die Visualisierung der Idee von kiinstlicher Intelligenz, der
ein weibliches Gesicht gegeben wird, um sie verfiihrerisch fiir
die Massen zu machen. Reale Frauen tauchen, wie gesagt, im
Film — obwohl damals als Industriearbeiterinnen, aber auch als
Angestellte erwerbstatig — nur als private Care-Arbeiterinnen,
wie man heute sagen wiirde, auf, als Sexarbeiterinnen und al-
legorisch quasi als Heilige Jungfrau. Aufgefallen ist das in der
Rezeptionsgeschichte anscheinend nicht.

Forschungsinstitut
fiir gesellschaftliche
Weiterentwicklung

Ellen Hilf

Warum dieser Einstieg? Ein Blick fast hundert Jahre zuriick.
Hundert Jahre sind historisch eine kurze Zeit. In dieser Zeit ist
enorm viel geschehen. Bezogen auf unser Thema heute: Die
technische Entwicklung ist heute so fortgeschritten, wie sie da-
mals nicht gedacht werden konnte — Stichwort Digitalisierung.
Das Geschlechterverhiltnis hat sich in einem Male gewandelt,
wie es offenbar noch weniger vorstellbar war. Zugleich ist ein
groRes Beharrungsvermdgen in der gesellschaftlichen Arbeits-
teilung zwischen Frauen und Mannern erkennbar.

Wenn man heute auf kulturelle Produkte guckt, die Digitalisie-
rung zum Thema haben, da kennen Sie vielleicht The Circle
von Dave Eggers: Die Protagonistin ist eine Frau, die in einer
,schonen neuen Angestelltenarbeit’ in einer digitalisierten Welt
Karriere machen mochte. Gezeigt wird, wie in einer umfassend
vereinnahmenden GroRorganisation, wo die Grenzen zwischen
Privatleben und Berufsleben massiv verschwimmen, die Person
aufgesaugt wird. Eine Dystopie, die sehr amisant geschildert



wird. Aber wie gesagt, die Hauptfigur ist eine Frau. Und dann
gibt es die Dystopie von Frank Schétzing: Die Tyrannei des
Schmetterlings, ein Reiler, wie andere Romane des Autors es
auch sind, aber mit der — wie ich finde - interessant ausge-
arbeiteten Idee, welche Auswirkungen die Verschmelzung von
avancierter Biotechnologie und kiinstlicher Intelligenz haben
kénnten. Die Entwicklungen im Geschlechterverhaltnis sind in-
sofern aufgegriffen, als in diesem Roman Frauen auch als qua-
lifizierte Erwerbstatige vorkommen und - es ist ja ein Thriller
— starke weibliche Charaktere sowohl bei den Guten als auch
bei den Bdsen agieren (Protagonist ist ein Mann). Die Kultur-
produktion zeigt also auch: Wir haben innerhalb von hundert
Jahren eine immense Entwicklung gehabt.

Digitalisierung pragt heute unser aller Leben im Alltag. Der all-
gegenwartige Digitalisierungshype hat aber auch etwas damit
zu tun, dass Digitalisierung im Zentrum der Industriepolitik
steht, mit dem Ziel, Deutschland im Weltmarkt technisch und
okonomisch einen vorteilhaften Platz zu erhalten. Die Frage,
wie sich die Arbeitswelt in den kommenden ein bis zwei Jahr-
zehnten noch verandern wird, wie fundamental und mit welchen
Wirkungen fiir das Geschlechterverhaltnis in der Arbeitswelt, in
Betrieben und Verwaltungen, steht heute im Mittelpunkt dieser
Tagung. Wir haben das schon in der Einladung geschrieben, es
gibt dazu Vermutungen, Prognosen, erste empirische Erkennt-
nisse. Aber zwischen dem Hype und der Empirie ist eine groRe
dunkle Flache. Und wir tasten uns ein bisschen an die Realitat
heran.

Die Tagung will einen Beitrag dazu leisten, den Blick auf die
zukiinftigen Entwicklungen zu scharfen: Es werden empiri-
sche Erkenntnisse aus der Arbeitsmarkt- und der Arbeits- und
Geschlechterforschung zur Bedeutung der Digitalisierung fir
die Arbeit vorgestellt, erste Hinweise darauf gegeben, wie das
Geschlechterverhaltnis davon beriihrt werden konnte, und die
Rolle der Informatiker_innen als gestaltende Akteurinnen und
Akteure der Digitalisierung bei der Entwicklung der Algorithmen
und der Konfiguration von digitalen Systemen problematisiert.
Gefragt wird auch, ob und wie Technologie vergeschlechtlicht
sein kann und wie wissenschaftliches Geschlechterwissen in
die Unternehmen, in die Arbeits- und Technikgestaltung sowie
Informatik einflieft.

Wenn es um gute und geschlechtergerechte Arbeit geht, sind
Gestaltung und Beteiligung wichtigste Anforderungen. Aus ver-
schiedenen Blickwinkeln (Wissenschaft, Politik, Unternehmen
und Gewerkschaften) soll dariiber diskutiert werden, wie Ar-
beit 4.0 geschlechtergerecht gestaltet werden konnte. Welche
Erfahrungen machen Beschiftigte, welche Optionen erkennen

sie im Prozess der Digitalisierung von Arbeit? Welche Rahmen-
bedingungen miissen betrieblich geschaffen werden, damit Be-
schiftigte in geschlechtergerechten Verhaltnissen gut arbeiten
konnen? Wie kann eine geschlechtergerechte digitalisierte Ar-
beit aussehen? Gibt es verallgemeinerbare Ziele oder verhindert
dies die Heterogenitat des Feldes? Welche Einflussmoglichkei-
ten existieren zum jetzigen Zeitpunkt? Zusammengefasst: Wie
und unter welchen Bedingungen entstehen durch die Digitali-
sierung der Arbeitswelt neue Chancen fiir Frauen und Manner
sowie flir mehr Geschlechtergerechtigkeit?

Wir haben Referentinnen aus den Bereichen Wissenschaft, Ge-
werkschaften und Politik angesprochen, um diese Fragen aus
verschiedenen Blickwinkeln zu beleuchten. Herzlichen Dank fiir
die Bereitschaft der Referentinnen und Teilnehmerinnen der
Podiumsdiskussion, die es mit ihren Beitragen ermoglichen, die
Tagungsfragen informierter zu diskutieren. Vorgestellt werden
lhnen die Referentinnen von Ines Entgelmeier, die die Moderati-
on heute Gibernimmt. Auch an sie herzlichen Dank.

Saskia Freye, Cedric Mosters und dem ganzen Team des FGW
mdchte ich danken fiir die gute Zusammenarbeit bei der Orga-
nisation dieser Tagung.

GroBen Dank auch an meine Kolleginnen Edelgard Kutzner und
Melanie Roski und unsere studentischen Hilfskrafte Enrico Flei-
ter und Ramona Kleeschulte fir ihre Unterstiitzung vor, wah-
rend und nach der Tagung. Edelgard Kutzner hat diese Tagung
wesentlich konzipiert und war der Motor, herzlichen Dank dafir!

Jetzt wiinsche ich uns allen eine spannende Tagung, anregende
Diskussionen und viel Vergniigen! Danke.
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(Universitat Gattingen und Soziologisches Forschungsinstitut SOFI)

Ja, liebe Kolleginnen, liebe Kollegen, schonen guten Morgen
auch von meiner Seite. Der Titel wurde gerade genannt, Frau-
en - Arbeit — 4.0. Was ich tun mochte, ist, uns auf das Thema
der Tagung einzustellen: Wandel der Arbeit durch Digitalisie-
rung = Wandel der Geschlechterverhaltnisse? Ich wiirde mich
dem Thema, was natiirlich ein Riesenthema ist fiir so einen
Tag, gerne in drei Schritten annahern. Erstens, was heift ei-
gentlich Digitalisierung? Zweitens, gibt es einen Wandel der
Arbeit durch Digitalisierung? Vor allem interessiert mich hier
die Frage der Arbeitsplatzverluste, der Prekarisierung von Ar-
beit, der Entgrenzung und der Polarisierung von Qualifikation.
Und bei jedem dieser Punkte werde ich mich der Frage zu-
wenden, welche Hinweise es denn nun eigentlich darauf gibt,
dass wir es mit einem Wandel der Geschlechterverhéltnisse
zu tun haben. Da kommt dann mein Untertitel ins Spiel: Blick
zuriick nach vorn soll heifen: Welche Entwicklungen konnen
wir fiir die Zukunft erwarten, wenn wir uns noch mal kurz in
Erinnerung rufen, was wir {iber die bisherige Entwicklung von
weiblicher Erwerbsarbeit wissen? Das Ziel des Ganzen ist, ein
paar Uberlegungen in den Raum zu stellen, ein paar Thesen zu
formulieren, an denen wir uns dann hoffentlich im Laufe des
Tages abarbeiten kdnnen.

Ich beginne mit der Frage: Was heif3t eigentlich Digitalisierung?
Die Medien sind mit dieser Frage einigermafen schnell fertig.
Ich habe hier zwei Cover der Zeitschrift Der Spiegel mitge-
bracht. Auf dem einen heilt es: Die Computerrevolution. Fort-
schritt macht arbeitslos. Auf dem anderen: Sie sind entlassen.
Wie uns die Computer und Roboter die Arbeit wegnehmen.
Und so weiter. Ich finde das ganz interessant, weil wir uns hier
zunachst mal fragen miissen, was solche Bilder uns sagen wol-
len. Was die Bilder sagen, ist: Uns steht eine Katastrophe bevor.
Die Digitalisierung kommt {iber die Menschheit wie eine Natur-
gewalt und macht menschliche Arbeit iiberfliissig. Also egal,
ob der Mensch Blaumann tragt oder einen Anzug, auf jeden
Fall kommt der Roboter, schnappt ihn am Schlafittchen und
setzt ihn vor die Tiir. Wichtig dabei ist, dass Digitalisierung als
der einzige, oder zumindest als der wichtigste Veranderungs-
impuls erscheint. Was die Bilder nicht sagen, sollten wir aller-
dings auch mitdiskutieren. Die Bilder sagen zum Beispiel nicht

unbedingt, dass die Panik vor Robotern seit Langem geschiirt
wird. Das erste Cover war von 1978. Das zweite ist von 2016.
Und offensichtlich hat sich dazwischen nicht allzu viel veran-
dert, was die Diskussion angeht. Was wir allerdings wissen, ist,
dass die menschenleere Fabrik, das menschenleere Biiro, die
1978 schon angekiindigt worden sind, bisher nicht Realitat ge-
worden sind. Der zweite Punkt, den man diskutieren muss, ist,
dass die Arbeitswelt, wie wir sie heute kennen, das Ergebnis
von komplexen 6konomischen, sozialen, politischen Prozessen
und Strukturen ist und dass dabei Technik nur ein Einfluss-
faktor unter vielen ist. Die Existenz von Technik ist natiirlich
wichtig, aber die Entwicklung wird dadurch nicht determiniert.
Interessant ist allerdings zu fragen, inwiefern neue Technologi-
en, also aktuell: digitale Technologien, Veranderungstendenzen
verstarken. Und das werde ich im Folgenden an verschiedenen
Punkten zu belegen versuchen.

Wenn man sich nun mit der Frage ,Was heift eigentlich Di-
gitalisierung?" beschaftigt, dann, glaube ich, kommt man an
diesem Begriff Industrie 4.0 nicht vorbei, obwohl das ein sehr
umstrittener Begriff ist. Umstritten ist er unter anderem des-
halb, weil er fiir die meines Erachtens erfolgreichste Image-
kampagne seit vielen Jahrzehnten steht. Er wurde namlich
bei der Hannover-Messe 2011 von Unternehmerverbanden
aus dem Hut gezogen. Und seitdem diskutiert die Welt {iber
Industrie 4.0, Arbeit 4.0 und so weiter. Der Begriff ist zum Fo-
kus von politischen Programmen, von staatlicher Forderung,
von unternehmerischer Strategiebildung geworden. Ich finde
den Begriff aber auch deshalb interessant, weil er ein histori-
sches Argument transportiert. Industrie 4.0 steht namlich fiir
die industrielle Revolution 4.0, die vierte industrielle Revolu-
tion. Und wenn wir diesen Begriff benutzen, dann kaufen wir
damit ein Argument ein. Das Argument lautet: Technik macht
Geschichte. Wie kommt es zu der vierten industriellen Revo-
lution? Schauen wir uns zunachst die friiheren Beispiele tech-
nologischer Innovation an: Die erste industrielle Revolution
beginnt mit der Dampfmaschine um 1800. Die zweite mit Elek-
trifizierung und FlieBband, Stichwort Massenproduktion unter
Bedingungen von Fordismus bzw. Taylorismus, um 1900. Die
dritte dann mit der Mikroelektronik ab den Siebzigerjahren des
20. Jahrhunderts: IT betritt das Feld. Und nun geht es also um
die vierte industrielle Revolution, um kiinstliche Intelligenz, Ro-
botik, Augmented Reality und so weiter. Teilweise wird dariiber
diskutiert, ob das jetzt wirklich die vierte industrielle Revolution
ist oder die Fortsetzung der dritten, weil wir es ja immer noch
mit Computern und Mikroelektronik zu tun haben.
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Aber die interessantere Diskussion wird meines Erachtens nicht
gefiihrt. Namlich dariiber, ob dieser Begriff der industriellen Re-
volution {berhaupt Sinn macht — ob wirklich die Ankunft einer
bestimmten Technologie die Initialziindung ist (das wird ndm-
lich behauptet), die in Wirtschaft, Politik, Gesellschaft keinen
Stein mehr auf dem anderen lasst. Ich wiirde sagen, da muss
man etwas vorsichtiger argumentieren und genauer schauen,
was tatsachlich passiert. Tut man das, fragt man also, was
heiRt Digitalisierung eigentlich konkret, dann stellt man fest,
dass Digitalisierung fiir eine ganze Fiille von unterschiedlichen
Erscheinungen steht. Mein Kollege Martin Kuhlmann, der am
SOFI in Gottingen eine ganze Reihe von Projekten in dem The-
menfeld bearbeitet, hat das mal wie folgt formuliert: Er sagt,
erstens geht es bei Digitalisierung um Vernetzung in der Pro-
duktion: um die Vernetzung von Maschinen (Stichwort: Internet
der Dinge) und um die Vernetzung zwischen Maschinen und
Menschen (Stichwort: cyberphysische Systeme). Die Vernet-
zung von Maschinen wird dann gerne mit Cartoons bebildert,
auf denen man die berlihmte menschenleere Fabrik sieht, wo
Maschinen miteinander reden, sich gegenseitig die Information
geben, dass sie beladen oder gewartet werden miissen und so
weiter. Das ist allerdings nicht alles. Wir reden auerdem unter

dem Stichwort Digitalisierung {iber Maschinen, die menschli-
che Arbeit ersetzen: Leichtbau-Roboter und so weiter. Wir re-
den Uber digitale Assistenzsysteme, die manuelle und kognitive
Fahigkeiten unterstiitzen: Ein Beispiel ware die Datenbrille, also
Brillen, wo quasi von innen bestimmte Arbeitsanweisungen an
das Glas geworfen werden. Es geht um Steuerungssysteme
im Servicebereich: digitales Workflow-Management, Kranken-
hausinformationssysteme, Warenwirtschaftssysteme und so
weiter. Wir reden {iber das Internet als Basis von neuen Dienst-
leistungen. Hier kommen dann etwa der Onlinehandel oder der
Fahrdienstleister Uber in den Blick, wobei die Plattform quasi
die digitale Komponente ist und ansonsten nach wie vor mate-
riell Waren oder Menschen hin- und hergefahren werden. Und
wir reden diber Informations- und Kommunikationstechnologie
als Grundlage von neuen Geschaftsmodellen, eine neue Stufe
von Outsourcing, Offshoring und so weiter. Ein Phdnomen, was
viele von uns in der Soziologie jetzt anfangen zu diskutieren, ist
etwa Crowdsourcing. Dabei bieten Unternehmen auf bestimm-
ten Plattformen Arbeitspakete an, auf die man sich dann von
auBerhalb bewerben kann. Womit die Fragmentierung von Un-
ternehmensstrukturen, die wir seit Jahrzehnten ja beobachten,
auf eine neue Ebene gehoben wird.

Wenn man sich nun diese Liste vergegenwartigt, dann kann
man schon mal zwei Punkte festhalten. Erstens, die Digitali-
sierung gibt es nicht, sondern Digitalisierung tritt in sehr un-
terschiedlichen Formen auf. Und zweitens, die digitale Arbeit
gibt es auch nicht, weil die Folgen digitaler Technologien fiir ar-
beitende Menschen ziemlich unterschiedlich sind und einiger-
mafen schwer abzusehen. Ellen Hilf hat gerade schon gesagt,
viele Kollegen und Kolleginnen erarbeiten derzeit erste empiri-
sche Erkenntnisse, besonders weit sind wir damit noch nicht
gekommen. Was wir aber wissen, und das wissen wir auch aus
Forschung zu friiheren Schiiben von technischer und organi-
satorischer Rationalisierung, ist, dass Technologien sehr un-
terschiedlich genutzt werden kdnnen. Sie kénnen menschliche
Arbeitskraft ersetzen. Sie kdnnen menschliche Arbeit erleich-
tern. Sie konnen Spielrdume und Entscheidungsmaglichkeiten
vergroRern. Und sie kénnen dazu fiihren, dass Arbeitsprozesse
starker unterteilt und engmaschiger kontrolliert werden. Was
dann am Ende jeweils geschieht, erklart sich nicht aus der Exis-
tenz einer bestimmten Technologie, sondern es hangt ab von
der konkreten Gestaltung im Unternehmen. Zum Beispiel stel-
len momentan viele, die empirische Untersuchungen durchfiih-
ren, fest, dass die Einfiihrung digitaler Technologie in vielen
Unternehmen ein weniger tiefgreifender Einschnitt ist als die
damit verbundene Einfiihrung von neuen Organisationskon-
zepten, zum Beispiel von Lean-Production-Standards. Welche
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Folgen digitale Technologien fiir die Arbeitenden haben, hangt
aber auch von politischer Regulierung ab — und natiirlich von
den Machtressourcen von abhangig Beschaftigten und ihren
Vertretungen.

Ich komme zu meinem nachsten Punkt: Wandel der Arbeit
durch Digitalisierung. Wie gesagt, mochte ich ganz kurz auf
vier Aspekte eingehen.

Der erste dieser Aspekte ist die Frage: Was passiert mit den
Jobs? Gibt es massive Arbeitsplatzverluste, wie die beiden
Spiegel-Cover nahelegen, die ich vorhin an die Wand gewor-
fen habe. Tatsachlich gehen viele Beobachter_innen davon
aus, dass Digitalisierung neuen Schwung fiir Rationalisierung
und flr Arbeitsplatzabbau bringt. Besonders breit diskutiert
worden ist eine Studie von Frey und Osborne von 2013. Sie ar-
gumentieren, dass jeder zweite Arbeitsplatz (bezogen auf die
USA) durch neue Technologien, Computerisierung, Digitalisie-
rung bedroht ist. Diese Studie ist sehr stark kritisiert worden,
vor allen Dingen deshalb, weil ausschlieBlich die technische
Machbarkeit im Mittelpunkt steht. Also man nimmt eine Auf-
listung der existierenden Berufe zur Hand und iberlegt, in wel-
chem Beruf welche Art von digitaler Technologie anwendbar
ware, und kategorisiert sie dann: Diese Berufe bleiben wahr-
scheinlich, diese fallen wahrscheinlich weg. Ob die im Prinzip
zur Verfiigung stehenden Technologien aber tatsachlich einge-
setzt werden, wird nicht diskutiert. Das ist ein Problem, denn
zum Beispiel der Kollege Hirsch-Kreinsen ist auf viele Unter-
nehmen gestoBen, die zwar wissen, dass neue Technologien
existieren, diese aber bewusst nicht im Betrieb einsetzen, etwa
weil eine neue digitale Technologie mit dem existierenden Ma-
schinenpark oder Softwaresystem nicht zusammenpasst, weil
bestimmte eingespielte Routinen unterbrochen werden und
so weiter. Offenbar halten Fragen von Wirtschaftlichkeit und
Machbarkeit im Moment relativ viele Unternehmen davon ab,
digitale Technologien anzuwenden.

Zweitens gibt es bei der Schatzung (die Halfte der Arbeitsplat-
ze fallen weg) das Problem, dass Gegenstrategien unberiick-
sichtigt bleiben. Also zum Beispiel politische Steuerungsmag-
lichkeiten, von Umschulungs- und Weiterbildungsangeboten
bis hin zu einer Maschinensteuer. Auch die Frage, ob Betriebs-
rate oder Gewerkschaften eingreifen, um Arbeitsplatzverluste
im Gefolge technologischer Rationalisierung zu verhindern und
andere Wege einzuschlagen, wird nicht diskutiert.

Drittens spielen Unterschiede zwischen Nationalstaaten keine
besonders groRe Rolle. Dabei wissen wir spatestens seit der
Diskussion dariiber, warum die Fliefbander des Taylorismus

in den USA so viel weiter verbreitet waren als in Deutschland
zum Beispiel, dass man Arbeit auf sehr unterschiedliche Wei-
se organisieren kann: In Deutschland, wo industrielle Fachar-
beit besonders stark ausgepragt war, hatte das Flieband nie
eine vergleichbare Bedeutung wie in den USA, wo man grofe
Gruppen von Einwanderern, die sich sprachlich nicht mitein-
ander verstandigen konnten, irgendwie in einem Produktions-
prozess zusammenbringen musste. Kurz: Berechnungen zum
US-amerikanischen Arbeitsmarkt lassen sich nicht einfach auf
Deutschland {bertragen. Inzwischen gibt es allerdings auch
ein paar Studien, die mdgliche Arbeitsplatzverluste im Gefolge
des Einsatzes digitaler Technologien zu beziffern versuchen.
Diejenigen, die ich kenne, gehen davon aus, es werde wahr-
scheinlich ein Patt geben, weil durch Digitalisierung manche
Arbeitsplatze wegfallen, aber auch neue entstehen.

Vor allem glaube ich, dass die Diskussion gewinnt, wenn man
nicht so sehr {iber Jobs redet, sondern {iber Tatigkeiten. Neh-
men wir als Beispiel den Beruf einer Sekretérin. Hier konnte
man argumentieren, klar, da konnen digitale Technologien zum
Einsatz kommen, diese Jobs konnen wegfallen. Was wir aber
praktisch sehen seit Jahrzehnten, ist, dass sich durch neue
Technologien Tatigkeiten verandern. Die meisten Sekretarin-
nen an der Uni zum Beispiel werden keine Briefe mehr diktiert
bekommen, weil Wissenschaftler_innen ihre Mails und Briefe
direkt selbst am Computer schreiben. Aber zugleich sind neue
Tatigkeiten dazugekommen, zum Beispiel die Arbeit mit Platt-
formen fir Drittmittelverwaltung oder Reisekostenabrech-
nung. Wir haben es also mit einem verdnderten Tatigkeitsprofil
bei Fortbestehen des Berufes zu tun. Insgesamt denke ich,
dass es eine gewisse Wahrscheinlichkeit dafiir gibt, dass der
verstarkte Einsatz digitaler Technologien eine Verschiebung zu
Nichtroutinetatigkeiten fordert, also zu Tatigkeiten, die weniger
leicht automatisiert werden konnen. Ob jetzt aber mehr Jobs
durch Automatisierung wegfallen oder ob mehr Jobs durch
neue Produktionslinien oder Geschaftsmodelle entstehen, ist
derzeit schwer abzuschatzen.

Welche Auswirkungen konnte nun ein solcher Strukturwandel
des Arbeitsmarktes durch Digitalisierung fiir Geschlechterver-
haltnisse haben? Auch dazu kann man keine verlasslichen Aus-
sagen machen, aber ich wage die These: In Fallen, in denen ,Ro-
boter uns die Arbeit wegnehmen’, diirfte der Druck auf Frauen
wachsen. Ein Blick in die Geschichte der Frauenerwerbsarbeit
zeigt, dass weibliche Erwerbsarbeit immer sehr gern gesehen
ist in Zeiten von Arbeitskraftmangel. Das konnte man in den
Weltkriegen beobachten und auch in der Phase der Vollbe-
schaftigung nach dem Zweiten Weltkrieg, als man versucht
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hat, Frauen etwa in ,Hausfrauenschichten' in die Industrie
zu holen. Sobald aber die Arbeitslosenzahlen unter Mannern
steigen, werden (blicherweise Kampagnen gegen sogenannte
\Doppelverdiener' lanciert und Frauen aus dem Erwerbsleben
verdrangt. Das war nach 1918 und 1945 so und im Zuge der
Weltwirtschaftskrise ab 1929 ebenfalls. Auch in den Achtziger-
jahren des 20. Jahrhunderts wurde plétzlich dariiber diskutiert,
ob Frauenerwerbsarbeit wirklich mit dem Kindeswohl verein-
bar ist und so weiter. Ich personlich wiirde nicht ausschlieBen,
dass wir das auch wieder erleben kénnen.

Es gibt allerdings noch einen weiteren interessanten Gedanken
der Frauenforschung, tiber den wir miteinander diskutieren soll-
ten. Miller, Willms und Handl haben in den 1980ern in Hinblick
auf den Strukturwandel von Frauenerwerbsarbeit festgestellt,
dass Frauen zum einen immer dort gute Chancen auf Einsatz
haben, wo Branchen absterben, wo bestimmte Standards nicht
mehr eingehalten und Jobs abgebaut werden, und zum ande-
ren in neuen Branchen, in denen noch wenig Standards eta-
bliert sind. Ich vermute, wir sollten sorgfaltig beobachten, ob
zum Beispiel Frauen verstarkt in digitalen Wachstumsbrachen
(etwa im Bereich von Crowdwork) zum Einsatz kommen, wo es
noch keine verlasslichen Arbeitsrechtsnormen und sozialen Si-
cherungsmechanismen gibt und Arbeitsbedingungen entspre-
chend problematisch sind, und ob eventuell die Frauenanteile
auch in Bereichen steigen, wo Arbeitsplatze und Standards be-
droht sind. Wenn industrielle Fertigung automatisiert wird: Ist
das der Zeitpunkt, zu dem Manner verschwinden und Frauen
kommen? Das waren meines Erachtens Fragen, die in nachster
Zeit auf der Tagesordnung stehen.

Zweiter Punkt: Wandel der Arbeit durch Digitalisierung konn-
te bedeuten: neuer Schwung fiir Prekarisierung. Die Preka-
risierung von Arbeit ist ein Phanomen, das schon seit den
1980er-Jahren festzustellen ist. Einerseits steigt der Anteil der
Erwerbstatigen ziemlich kontinuierlich; momentan haben wir
einen vorlaufigen Hohepunkt erreicht, gerade weil immer mehr
Frauen (und sogar Frauen mit kleinen Kindern) erwerbstatig
geworden sind. Andererseits findet Prekarisierung statt: Inner-
halb dieser Erwerbsbevolkerung sinkt der Anteil der unbefristet
Vollzeitbeschaftigten, wahrend der Anteil von Teilzeitbeschéf-
tigten, Befristeten, Leiharbeitskraften, in Minijobs Beschaftig-
ten oder Alleinselbststandigen steigt. Die Hintergriinde dieser
Entwicklung liegen zum einen in Unternehmensstrategien,
etwa weil sich viele Unternehmen starker auf ihr Kerngeschaft
konzentrieren und Teile von Produktion oder Dienstleistungser-
bringung an Subunternehmen verlagern, wo Arbeitsbedingun-
gen schlechter, Lohne geringer, Gewerkschaften oft schwacher

sind, und ihre Stammbelegschaften durch flexible Rénder er-
gdnzen. Auch politische Regulierung hat prekare Arbeit gefor-
dert, etwa indem Uber die letzten Jahrzehnte eine schrittweise
Erweiterung der rechtlichen Spielrdume fiir befristete Beschaf-
tigung oder Leiharbeit vorgenommen worden ist. Auch die (mit
dem Namen Hartz verbundenen) Arbeitsmarktreformen haben
dazu beigetragen, dass mehr Menschen bereit sind, prekare
Jobs anzunehmen, die nicht ihren fritheren Einkommens- oder
Qualifikationsstandards entsprechen.

Inwiefern kdnnte jetzt Digitalisierung neuen Schwung bringen
fiir die Zunahme prekérer Arbeit? Ich will auf ein paar Phano-
mene hinweisen, bei denen digitale Technologie genutzt wird,
um prekare Beschaftigung auszuweiten. Dies gilt etwa fiir Ser-
viceplattformen, die Alleinselbststandigkeit fordern. Denken
wir zum Beispiel an das Crowdsourcing: IT-Firmen schreiben
bestimmte Arbeitspakete auf Plattformen aus, darauf bewer-
ben sich Leute aus verschiedenen Landern iiber die ganze Welt
verteilt, und in den besonders fiesen Varianten wird am Ende
nur die Person bezahlt, die den Zuschlag fiir die von ihr ent-
wickelte Losung bekommt. Aber auch wenn Uber statt eines
Taxiunternehmens zum Einsatz kommt oder Airbnb statt eines
Hotels, nimmt die Zahl der Alleinselbststandigen zu. Der Fall
Amazon hat gezeigt, wie Onlinehandel die Unterschreitung von
materiellen Standards fordern kann: Ein neues Geschaftsfeld
entsteht, keiner weil, wie es zu tarifieren ist, und so streitet man
jahrelang dariiber, ob es sich jetzt um Einzelhandel oder Logis-
tik handelt, was in Bezug auf Lohne einen groBen Unterschied
macht. Auch in der Logistik boomt die Alleinselbststandigkeit,
vor allem durch Outsourcing, denn viele Logistikunternehmen,
die etwa Pakete ausliefern, funktionieren so, dass Hauptunter-
nehmen Auftrdge an alleinselbststandige Fahrer_innen verge-
ben. SchlieRlich ware Uber das zu sprechen, was manche von
unseren Kolleginnen und Kollegen digitalen Taylorismus nen-
nen, also Uiber die Umstellung von Produktionsprozessen zum
Beispiel in der Industrie, die darauf hinauslaufen, dass man
weniger qualifizierte Arbeitskraft braucht, Leute schneller ins
Unternehmen holen und wieder abstoRen kann und so weiter —
auch dadurch entstehen prekare Beschaftigungsverhaltnisse.
Wichtig ist es nun, sich in all diesen Féllen klarzumachen, dass
die Arbeit in der Paketzustellung, im Logistikzentrum und so
weiter tiefgreifend durch neue digitale Technologien (Smart-
phone, Internet, Warenwirtschaftssysteme) gepragt ist — aber
es ist keine notwendige Folge der Existenz dieser Technologi-
en, dass solche Jobs entstehen. Ihre konkrete Ausgestaltung
ist eben immer eine Frage von gesellschaftlichen Kraftever-
haltnissen.
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Was bedeuten diese Entwicklungen nun mit Blick auf Ge-
schlechterverhaltnisse? Schauen wir uns die Ergebnisse des
Mikrozensus zu Erwerbstatigen nach Erwerbsform und Ge-
schlecht an, so hat ,atypische Beschaftigung" (also Teilzeit,
Minijob, Befristung, Leiharbeit) seit Anfang der 1990er-Jahre
insgesamt massiv zugenommen: unter Mannern von 6 (1991)
auf 12 Prozent (2016), unter Frauen von 23 auf 31 Prozent.
Frauen sind also deutlich starker betroffen als Manner. Man
kann sogar sagen, dass Frauen schon seit den 1970er- und
1980er-Jahren als ,Pionierinnen der Prekarisierung' fungieren.
Selbst in der Bliitezeit des ,Normalarbeitsverhaltnisses’ (NAV)
wurden namlich die Reproduktionspflichten von Frauen immer
gerne als Begriindung dafiir herangezogen, dass die Schaffung
von Jobs, die in materieller, rechtlicher und betrieblicher Hin-
sicht die Integrationsstandards des NAV unterschreiten, recht
eigentlich doch im Interesse von Arbeitenden ist. In diesem
Sinne wurde Teilzeitarbeit fiir Miitter eingerichtet, Minijobs fiir
Zuverdienerinnen’ und Leichtlohngruppen in der Industrie fiir
,abgesicherte’ Ehefrauen, die ja eigentlich keine Ernahrerlch-
ne brauchten. Sind diese Jobs erst einmal etabliert, geschieht
das, was Ulrich Beck als prekare Feminisierung der Arbeits-
welt bezeichnet hat. Prekare Jobs werden unter Verweis auf
Familienfrauen’ geschaffen, aber dort werden im Laufe der
Zeit immer mehr Manner und selbstverstandlich auch Frauen
tatig, die eigentlich Normalarbeit' wiinschen, keine Kinder ha-
ben oder wollen etc. Wenn wir jetzt {iber die Zusammenhange
zwischen Digitalisierung und Prekarisierung nachdenken, dann
sind derzeit vor allem Manner im Blick: Logistikarbeiter, Fah-
rer, Industriearbeiter, Crowdworker und so weiter. Aber falls der
Einsatz bestimmter digitaler Technologien die Prekarisierung
von Arbeit fordern sollte — und davon gehe ich aus - sind das
jedenfalls keine guten Nachrichten fiir Frauen.

Bringt Digitalisierung neuen Schwung fiir die Entgrenzung von
Arbeit, speziell: von Arbeitszeiten und Arbeitsorten? Auch das
ist keine neue Debatte. Wir diskutieren seit den 1990ern darii-
ber, wie die Grenzen zwischen Arbeitsort und privatem Umfeld
an Bedeutung verlieren (Stichwort: Telearbeit, Homeoffice)
und wie die Destandardisierung und Dynamisierung von Dauer,
Lage und Verteilung der Arbeitszeiten dazu beitragt, dass im-
mer weniger klar zwischen Arbeitszeit und erwerbsarbeitsfreier
Zeit zu unterscheiden ist (Stichwort: Arbeit auf Abruf, Gleitzeit,
Vertrauensarbeitszeit). Was sind die Hintergriinde? Oft wird
hier auf den Wunsch vieler Beschaftigter nach einer besseren
Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Privatleben verwiesen, doch
wichtiger scheinen mir Unternehmensstrategien zu sein, die
einen flexiblen Zugriff auf Arbeitskraft sicherstellen sollen, in-
dem man etwa zu Formen indirekter Steuerung Ubergeht. In

dem Moment, wo ich Beschéftigte nicht mehr direkt kontrollie-
re, sondern ihnen quasi nur einen Rahmen vorgebe fiir das, was
sie tun sollen (,Dieses Ziel musst du bis zu dieser Deadline mit
diesen Ressourcen erreichen”), wird es plotzlich irrelevant, an
welchem Ort und zu welchen Arbeitszeiten man arbeitet - es
zahlt allein das Ergebnis. Die Kollegen Peters und Glissmann
haben darauf hingewiesen, dass das von Beschaftigten als
Zugewinn an Freiheit empfunden werden kann, doch letztlich
entstehe ,mehr Druck durch mehr Freiheit, weil man selbst-
verantwortlich Arbeitsziele einhalten muss, ohne Einfluss auf
deren konkrete Formulierung oder die zur Verfiigung stehen-
den Ressourcen zu haben, und oft in der Verlegenheit ist, Kolle-
ginnen und Kollegen zu Leistung anzuhalten. Zu guter Letzt ist
die Entgrenzung von Arbeit eine Folge politischer Regulierung,
wie man in Bezug auf Arbeitszeiten etwa anhand der Reformen
von Arbeitszeitgesetzen, Ladendffnungszeiten und so weiter
studieren kann. Auch aktuell ist hier vieles in Bewegung; in Os-
terreich wurde letztes Jahr die Riickkehr zum 12-Stunden-Tag
von der Regierung durchgesetzt; umgekehrt hat vor ein paar
Tagen der Europaische Gerichtshof entschieden, dass Arbeits-
zeit immer dokumentiert und vergiitet werden muss, was den
schlimmsten Auswiichsen unbezahlter Mehrarbeit den Boden
entziehen soll usw.

Welchen Einfluss hat nun Digitalisierung auf die Entgrenzung
von Arbeit? Unstrittig ist, dass Smartphone, Tablet und Laptop
die Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort erleichtern
und allzeitige Erreichbarkeit fordern. Zugleich findet im Zei-
chen indirekter Steuerung der Kampf um den Arbeitstag (als
ein uraltes gewerkschaftliches Thema) pl6tzlich zwischen
Teamkolleginnen und -kollegen statt und richtet sich nicht
mehr unbedingt gegen Vorgesetzte und Unternehmen. Weil
man gemeinsam fiir die Zielerreichung zustandig ist, entziin-
den sich Auseinandersetzung zwischen Kolleginnen und Kolle-
gen, wenn jemand krank wird oder zu langsam arbeitet — und
auch das fordert die Ausweitung von Arbeitszeiten. Wiederum
sind solche Phanomene keine notwendige Folge von Technik,
von Digitalisierung, sondern hier geht es um arbeitspolitische
Festlegungen.

Was heifit das jetzt fiir den Wandel von Geschlechterverhalt-
nissen? Die empirischen Befunde, die wir haben, sprechen
schon heute fiir ,gespaltene Zeiten'. Die durchschnittliche ver-
tragliche Arbeitszeit geht zuriick (wobei Mehrarbeit in groem
Stil undokumentiert bleibt). Bei Vollzeitbeschéftigten stagniert
sie seit Mitte der 1990er. Gleichzeitig boomt Teilzeitbeschafti-
gung, und zwar vor allem kleine Teilzeit, Minijobs und so weiter.
Schauen wir uns die tatsdchlichen Arbeitszeiten an, dann stel-
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len wir fest, dass das, was wir als ,Normalarbeitszeit' diskutie-
ren, also Vertrage mit 30 bis 40 Stunden pro Woche, riicklaufig
ist. Zugleich ist auf der einen Seite eine Zunahme {iberlanger
Arbeitszeiten, deutlich iber 40 Stunden, festzustellen (vor al-
lem unter Mannern), auf der anderen Seite eine Zunahme von
Minijobs und kleiner Teilzeit (vor allem unter Frauen).

Mindestens drei Effekte von Digitalisierung sind denkbar:

Falls Digitalisierung erstens, wie manche argumentieren, Ar-
beitszeitverkiirzung erleichtern sollte, weil durch Automatisie-
rung, Roboter und so weiter weniger Arbeitskraft gebraucht
wird, dann ware das, Stand heute, gut fiir Manner mit {iberlan-
gen Arbeitszeiten, aber eher keine Hilfe flr Frauen in erzwun-
gener Teilzeit. Erzwungen ist Teilzeit in vielen Fallen {brigens
nicht nur durch das Unternehmen, sondern auch durch den
stummen Zwang der Verhaltnisse — weil es etwa an Kinderbe-
treuung fehlt. Grundsatzlich geht es aber wiederum nicht um
notwendige Folgen von (digitaler) Technologie, sondern um
arbeitspolitische Festlegungen, etwa in Tarifvertragen. Es ist
vor diesem Hintergrund zum Beispiel interessant zu beobach-
ten, ob der jiingste Tarifvertrag der IG Metall, der (grob gesagt)
Wahlmdglichkeiten zwischen Geld und Zeit erdffnet, zu einer
Reduzierung oder zu einer Vertiefung von Geschlechterdiffe-
renz beitrdgt. Letzteres wurde durchaus befiirchtet (was ist,
wenn die Manner mehr Geld wahlen und die Frauen mehr Zeit
und damit noch stérker auf Teilzeitjobs festgelegt sind?), doch
soweit ich weif, scheinen sich diese Befiirchtungen nicht zu
bewahrheiten.

Falls Digitalisierung zweitens mehr Arbeit von zu Hause, mehr
Homeoffice mdglich macht, dann kdnnte dies aus meiner Sicht
gerade flir Frauen zum Problem werden. Aktuelle Studien zei-
gen, dass die typische weibliche Homeoffice-Angestellte (etwa

als Sachbearbeiterin) die Arbeit von zu Hause aus mit Haus-
halt und Kindererziehung verbindet, aber dadurch seltener im
Biro ist, aus Netzwerken herausfallt und bei Beférderungen
geflissentlich ibersehen wird. Der typische mannliche Homeof-
fice-Angestellte hingegen ist zum Beispiel IT- oder Unterneh-
mensberater und nutzt die Arbeit im hauslichen Umfeld, um
nachts und am Wochenende virtuelle Prasenz und Leistungs-
bereitschaft zu signalisieren.

Falls Digitalisierung drittens mehr indirekte Steuerung ermaog-
licht, dann wird der Befund wichtig, dass Geschlechterdifferen-
zen dort am wenigsten durchschlagen, wo zum Beispiel bei Be-
forderungen formelle Strukturen und Erfolgskriterien relevanter
sind als subjektive Bewertungen. Indirekte Steuerung heilt
aber, dass die subjektive Bewertung ungeheuer wichtig wird,
denn neben dem Ergebnis zahlen Motivation, Einsatzbereit-
schaft und so weiter. Auch das konnte gegen Frauen ausgehen.

Ich komme zum letzten Punkt, den ich gerne kurz ansprechen
wiirde. Bringt Digitalisierung neuen Schwung fiir die Polarisie-
rung von Qualifikation? Auch diese Debatte fiihren wir seit den
1980ern, als Kern und Schumann die Frage aufgeworfen haben,
ob die (damals) neuen Technologien ein Ende der Arbeitsteilung
nahelegen wiirden. Seitdem herrscht Einigkeit dariiber, dass
die Wirkung von Technologien nie fiir alle Arbeitenden gleich
ist. In jedem Prozess technologischer Rationalisierung gibt es
Rationalisierungsgewinner_innen, deren Arbeit interessanter,
anspruchsvoller wird. Es gibt Rationalisierungsdulder_innen,
das sind oft altere Beschaftigte, die die Veranderungen im
Wesentlichen irgendwie aussitzen. Und es gibt Verlierer_innen,
also diejenigen, die starker kontrolliert werden, kleinteiligere Ar-
beitspakte zugeteilt bekommen und so weiter. In den 1980ern
hatten meine Kolleginnen und Kollegen die Hoffnung, dass die
Tendenz zur Requalifizierung von Arbeit {iberwiegen wiirde,
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dass also die FlieRbander verschwinden und stattdessen neue
Formen von Gruppenarbeit die Arbeit humaner und demokrati-
scher machen wiirden.

Wenn wir aktuell Gber digitale Technologien reden, dann spielt
die Sorge, dass sie speziell geringqualifizierte und leicht zu au-
tomatisierende Arbeitsplatze kosten kdnnten, (wie vorhin ange-
sprochen) eine groRe Rolle. Aber wie verdndern sich Qualifika-
tionsanforderungen bei den Tatigkeiten, die erhalten bleiben?
Konkret: Wer sind die Digitalisierungsgewinner_innen und -ver-
lierer_innen von morgen? Interessant ist in diesem Zusammen-
hang der Umstand, dass Digitalisierung auf eine Arbeitswelt
trifft, in der sich der Zugang zu Qualifikation ohnehin ziemlich
stark ausdifferenziert hat. Das zeigt sich etwa an Veranderun-
gen des beruflichen Bildungssystems. Die duale Ausbildung hat
an Bedeutung verloren, wahrend ein immer groBerer Teil der
Schulabganger_innen ein Hochschulstudium aufnimmt. Gleich-
zeitig gibt es eine Gruppe von jungen Leuten, die ohne Schul-
abschluss oder ,nur' mit Hauptschulabschluss {iberhaupt nicht
mehr die Mdglichkeit haben, in das berufliche Bildungssystem
einzusteigen. Es ist meines Erachtens keineswegs undenkbar,
dass wir in Zukunft eine weitere Fragmentierung von Qualifika-
tionsprofilen sehen werden. Die Abgehangten’ im Ubergangs-
system, also diejenigen, die erst gar keinen Aushildungsplatz
mehr bekommen, konnten durchaus die Paketbotinnen und
-boten, die Picker_innen, die smart-kontrollierten Regalbefiller_
innen und Hilfsarbeiter_innen von morgen sein. Hochschulab-
solvent_innen waren in diesem Szenario dann die Planer_innen,
Gewahrleister_innen und Kontrolleur_innen von morgen. Offen
ist meines Erachtens, was in einem solchen Setting die Rolle
der dualen Berufsaushildung ware, die ja gemeinhin als Pfeiler
des deutschen Modells von Arbeit und Produktion gehandelt
wird. Welche Auswirkungen der Einsatz (unterschiedlicher)
digitaler Technologien konkret vor Ort hat, missen kiinftige
Studien zeigen. Klar ist: Die Qualifikationsanforderungen von
Unternehmen variieren je nach Branche, je nach Art der Pro-
duktion oder Dienstleistung — und auch je nachdem, ob man
in neue Technologie investiert, um Prozesse zu automatisieren
oder doch lieber auf billige Arbeitskraft setzt, entweder zu Hau-
se oder in anderen Weltregionen. Wiederum sind keine ,natiirli-
chen' Entwicklungen in Sicht, die sich aus Technologie ableiten
lieBen, sondern es geht um Interessen und Macht.

Technische Innovation, das ist mein Hauptargument, bietet ei-
nen Mdglichkeitsraum fiir alles und fiir sein Gegenteil. Martin
Kuhlmann argumentiert etwa, dass derzeit ganz unterschiedli-
che arbeitspolitische Konzepte verfolgt werden. Das erste setzt
darauf, durch Technisierung Kontrolle auszuweiten. Mensch-

liche Arbeitskraft ersetzen, Arbeitende technisch unterwerfen
(etwa durch FuBfesseln, smarte Armbander, wie sie gerade bei
der Supermarktkette Tesco in GroRbritannien erprobt werden,
durch Scanneriiberwachung von Arbeitsleistung in Logistikzen-
tren und so weiter). Fiir die Arbeitenden bedeutet dies hohe Be-
lastung, geringe Einkommen, prekare Vertrage. Erwerbsbiogra-
fisch und in Hinblick auf Qualifikation und Arbeitsfahigkeit sind
die damit verbundenen Jobs meist eine Sackgasse. Zweites
arbeitspolitisches Konzept: qualifizierte teamformige Produkti-
onsintelligenz férdern, wobei neue Technologien als Assistenz
fur qualifizierte selbstorganisierte Arbeit dienen, Freirdume fiir
arbeitsbezogene Lernprozesse erweitert werden, vielleicht so-
gar verbunden mit dem Abbau von betrieblicher Hierarchie. Die
alte Hoffnung auf teilautonome Gruppenarbeit lebt hier fort.
Drittes arbeitspolitisches Konzept, meines Erachtens das wahr-
scheinlichste: polarisierte Arbeit. Hochqualifizierte Beschafti-
gung mit weitreichenden arbeitsbezogenen Gestaltungsspiel-
rdumen nimmt in manchen Bereichen zu, daneben gewinnen
aber auch geringqualifizierte, stark restriktive Tatigkeiten an
Bedeutung.

Was konnten derlei Veranderungen im Bereich der Qualifikati-
onsentwicklung flr die Geschlechterverhaltnisse bedeuten? Ich
glaube, es ist kein Zufall, dass die Ausweitung technikbasierter
Kontrolle momentan besonders fiir die Frauenbranche Einzel-
handel diskutiert wird, wahren die gezielte Férderung von Pro-
duktionsintelligenz vor allem in Bezug auf mannerdominierte In-
dustriebereiche zur Sprache kommt. Allerdings ist zu bedenken,
dass ,Mannerarbeit' und ,Frauenarbeit’ gesellschaftliche Set-
zungen sind, die sich historisch immer wieder verandert haben.
Auch digitale Arbeit kennt selbstverstandlich Geschlechter. Im
IT-Bereich etwa werden Jobs, die vor allem von Mannern ausge-
iibt werden, oft als Technicians oder Programmers bezeichnet,
was vor allem auf technische Kompetenz verweist. Operators
hingegen sind wahlweise fingerfertig oder kommunikationss-
tark, und sie finden sich zum Beispiel in weiblich dominierten
Callcentern. Falls nun neue digitale Technologien Tatigkeiten
korperlich leichter, weniger komplex und Arbeitskraft billiger
machen: Werden (wie einst etwa in der Elektronikindustrie)
Frauen Einzug halten - ist das die Zukunft von Versandhandel
und Logistik? Falls Tatigkeiten durch den Einsatz neuer Techno-
logien komplexer und besser vergiitet werden: Werden Frauen
dort auch kiinftig verdrangt werden? Wird das Pflegen oder das
Putzen in dem Moment, wo Pflege- und Reinigungsroboter in
bestimmten Betrieben zum Einsatz kommen, als Mannerarbeit
definiert und (endlich) aufgewertet? Worauf wir uns selbst im
Bereich personenbezogener Dienstleistungsarbeit, wo ja vor
allem Frauen arbeiten, jedenfalls nicht mehr verlassen sollten,



ist deren angebliche Rationalisierungssperrigkeit'. Ein Blick auf
die Arbeit in Krankenhdusern und Altenheimen hat bewiesen,
dass man hier rationalisierungsmafig bis an die Grenzen des-
sen gehen kann, was Beschéftigte und Patientinnen und Pati-
enten zu ertragen fahig sind — und oft dariiber hinaus.

Ich komme zum Schluss. Hoffentlich ist meine These klar ge-
worden, dass die Vorstellung von einer vierten industriellen
Revolution irrefiihrend ist. Digitalisierung ist ein evolutionarer
Prozess, sie umfasst sehr unterschiedliche Technologien, und
deren bloRe Existenz sagt wenig aus {iber Veranderungen der
Arbeitswelt, denn hier kommen verschiedenste Logiken von
Produktion und Dienstleistung sowie konkurrierende Manage-
mentkonzepte zum Tragen, die mehr oder weniger arbeitspo-
litische Spielraume ertffnen. Gute Nachrichten also flr die
Arbeitsforschung: Es gibt viel zu tun. Interessant ist zudem,
dass aktuelle technologische Innovationen alte Trdume zu neu-
em Leben erwecken, sei es der Traum von einer Befreiung von
Lohnarbeit oder der Traum von einer Humanisierung der Arbeit
durch Technologie. Ohne eine Abkehr von der seit Jahrzehnten
praktizierten Politik der Prekarisierung, von der Entgrenzung
von Arbeit und von polarisierender Bildungs- und Ausbildungs-
politik allerdings wird Digitalisierung, so meine Uberzeugung,
keinen Beitrag zu einer Humanisierung der Arbeitswelt leisten.
Wie der Einsatz digitaler Technologien die Arbeitswelt veran-
dern wird, ist letztlich eine Frage von Interessen- und Krafte-
verhaltnissen. Ich fiirchte allerdings, auch das ist eher keine
gute Nachricht fiir Frauen. Denn Frauen sind, wie wir leider
wissen, seltener gewerkschaftlich organisiert, Betriebe ohne
Betriebsrat (die etwa meine Kollegin Artus erforscht) finden
sich haufig in Frauenbranchen. Deswegen ist es nicht auszu-
schlieBen, dass Frauen schlechtere Chancen als Manner haben,
restriktiven Anwendungen von digitaler Technologie entgegen-
zutreten. Grundsatzlich stellen sich einige drangende Fragen
flir Wissenschaft, Politik und gewerkschaftliche Arbeitspolitik:
Was andert sich tatsachlich durch Digitalisierung und fiir wen?
Wer entscheidet, wie digitale Technologie eingesetzt wird — und
nach welchen Kriterien? Es geht dabei um Demokratie, in und
jenseits von Unternehmen. Zu guter Letzt brauchen wir ein biss-
chen Mut zur Utopie: Wie wollen wir arbeiten? Wie wollen wir
leben? Und welchen Beitrag konnen neue Technologien dazu
leisten? Die alte feministische Uberzeugung von Wechselwir-
kungen zwischen Produktion und Reproduktion sind hier, so
denke ich, ein ziemlich guter Startpunkt. Technologieeinsatz,
das ware mein Hauptargument, ist keine Naturgewalt, sondern
ein Konfliktfeld — weil am Ende doch der Mensch das Sagen
hat. Weil es den Menschen bekanntlich auch nicht gibt, bleibt
Geschlecht eine hochrelevante Kategorie. Danke schon.
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Digitalisierung wird in der Offentlichkeit haufig als ein Bedro-
hungsszenario wahrgenommen. Dabei bietet die Digitalisierung
so viele Moglichkeiten, die Zukunft, insbesondere die zukiinftige
Arbeitswelt, zu gestalten. Nicht die Technologien bestimmen,
wie unsere Zukunft aussieht, wir sind es! Es ist wichtig, dass wir
jetzt — bevor die neuen Technologien eingesetzt werden — die
Gestaltungsspielrdaume nutzen; auch um bestehende Benachtei-
ligungen von Frauen auf dem Arbeitsmarkt zu beseitigen. Dafiir
muss untersucht werden, was in der Vergangenheit passiert ist;
muss analysiert werden, worauf zuriickzufiihren ist, dass Frau-
en — trotz inzwischen besserer Bildungsabschliisse — nach wie
vor schlechter bezahlt werden (vgl. z. B. Baumann et al. 2019;
Frodermann et al. 2018) oder bei der Besetzung von Fiihrungs-
positionen benachteiligt sind (vgl. z. B. Ellguth et al. 2017). Aller-
dings verstellt der Blick zuriick haufig auch die Sicht auf die ge-
genwartig vorhandenen Maglichkeiten, proaktiv zu gestalten. So

schreiben Projektionen die Veranderungen in der Vergangenheit
fir die Zukunft fort. Das ist wichtig, weil wir damit einen empi-
rischen Anhaltspunkt — ein Basisszenario — haben. Aber dieses
Szenario impliziert auch, dass sich an den gegenwartigen gesell-
schaftlichen Verhaltnissen nichts (oder nur sehr wenig) veran-
dert. Deswegen haben wir einen Indikator zur technologischen
Machbarkeit entwickelt, die sog. Substituierbarkeitspotenziale,
um Gestaltungsalternativen besser diskutieren zu kénnen.

Doch zunachst kurz ein paar Worte dazu, was Digitalisierung
tberhaupt meint. Abbildung 1 zeigt, wie Historiker_innen an-
hand von Technologien zwischen den verschiedenen Indust-
riezeitaltern unterscheiden. Der Beginn der ersten industriellen
Revolution wird Ende des 18. Jahrhunderts anhand der Einfiih-
rung mechanischer Produktionsanlagen mithilfe von Wasser-
und Dampfkraft markiert. Die Einfiihrung arbeitsteiliger Mas-
senproduktion mithilfe von elektrischer Energie Anfang des 20.
Jahrhunderts kennzeichnet den Beginn der zweiten industriel-
len Revolution. Der Einsatz von Elektronik und IT-Technologien
in den 70er Jahren des 20. Jahrhunderts wird als Markstein fiir
den Beginn der dritten industriellen Revolution gesehen. Und
seit Ende des 20. Jahrhunderts, mit Beginn der industriellen
Nutzung moderner Funknetzwerke, spricht man von der vierten
industriellen Revolution.

Von Industrie 1.0 bis Industrie 4.0
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Quelle: angelehnt an Kagermann et al. (2013), S. 17
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Sicherlich lasst sich darlber streiten, ob die so definierte vierte
industrielle Revolution tatsachlich eine Revolution ist. Diese
Einschatzung kann man jedoch nur im Riickblick vornehmen
und sollte letztlich den Historiker_innen {berlassen bleiben.
Aber klar ist, dass es inzwischen Technologien gibt, die auf
grundlegend neuen Prinzipien aufbauen. Bis in die 1990er-Jah-
re mussten Roboter in Kafigen eingesperrt werden, weil sie
unsensibel gegeniiber ihrer Umwelt waren und damit eine Ge-
fahr fiir die mit ihnen arbeitenden Menschen darstellten. Mitt-
lerweile werden Maschinen mit Sensoren ausgestattet, sodass
eine gefahrlose Zusammenarbeit mit dem Menschen mdglich
wird; Maschinen werden vernetzt, sodass sie — ohne das Zu-
tun von Menschen — untereinander kommunizieren konnen;
Maschinen werden mit selbstlernenden Algorithmen versehen,
sodass sie die Produktion selbststandig auf der Basis groRer
Datenmengen optimieren kdnnen (z. B. Echtzeitprognose);
Computeralgorithmen werden von uns trainiert, Dinge zu tun,
die fiir uns monoton sind (wie zum Beispiel das Priifen von Be-
scheinigungen). Sie machen uns aber auch Angst, weil sie uns
die Arbeitsplatze wegnehmen konnten. Oder weil sie manch-
mal zu Ergebnissen kommen, die wir auf den ersten Blick nicht
verstehen, wie zum Beispiel, wenn bei der Personalrekrutierung
Systeme eingesetzt werden (z. B. Precire), die auf Basis der
Stimmlage der Bewerber_innen die fiir die ausgeschriebenen
Stellen am besten geeigneten Kandidatinnen und Kandidaten
vorschlagen.

Angst ist aber ein schlechter Ratgeber, vielmehr sollten wir
uns die Frage stellen, wie wir mit diesen Systemen umgehen.
Dabei steht die Frage im Raum, ob diese Systeme wirklich zu
besseren Ergebnissen kommen, denn nicht der Algorithmus,
sondern wir miissen entscheiden, was besser ist. Wir trainie-
ren die Systeme. Selbst wenn wir nicht verstehen, was sie
genau tun, kdnnen wir anhand der Ergebnisse kontrollieren,
ob sie in unserem Sinne zu besseren Ergebnissen flihren; und
wenn nicht, kdnnen wir die Algorithmen so trainieren, dass sie
die — aus unserer Sicht — besseren Ergebnisse erzielen. Die
Frage ist also eher, zu verhandeln, was wir wollen. Wenn wir
etwas gegen die Ungleichbehandlung von Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt tun wollen, kénnen wir dies auch mit Unterstiitzung
digitaler Technologien tun. Dabei besteht die Gefahr, dass die
gegenwartig existierenden Mechanismen der Diskriminierung
in Algorithmen reproduziert werden, denn sie sind haufig so
gestaltet, dass sie die fiir eine bestimmte Position am besten
geeigneten Kandidatinnen und Kandidaten auf der Basis der
bisher getroffenen Entscheidungen identifizieren. Man kann
die Algorithmen aber auch so trainieren, dass Geschlecht fiir
diese Entscheidung keine Rolle mehr spielt, zum Beispiel in-

dem man die Trainingsdaten dieser Praferenz entsprechend
manipuliert oder sie so gewichtet, dass sie zu einem von uns
gewiinschten Ergebnis kommen. Digitale Systeme sind somit
nicht nur aus einer Bedrohungsperspektive anzuschauen, son-
dern auch in der Hinsicht, was sie an Humanisierungspotenzi-
alen in sich tragen.

Nur zwei kleine Beispiele, wie durch die Nutzung digitaler
Technologien unser Leben erleichtert wird: Friiher hat man
sich zur Vorbereitung auf eine solche Tagung wie diese hier
unter anderem vorab mit der Frage beschaftigen missen, wie
man die Tagungsstétte vor Ort findet. Man besorgte sich einen
Stadtplan oder telefonierte mit der/dem Veranstalter_in, der ei-
nem eine ausfiihrliche Wegbeschreibung zukommen lieB. Das
funktionierte haufig mehr schlecht als recht, auch weil die Aus-
schilderung vor Ort haufig zu wiinschen {brig lasst. Heute ver-
traut man darauf, dass man mit Adresse, GPS und einer App im
Smartphone zur Tagungsstatte gefiihrt wird. Man wird geortet,
und in Echtzeit wird der kiirzeste Weg zum Ziel ermittelt — egal
ob man zu Fuf, mit Auto oder offentlichem Nahverkehr unter-
wegs ist. Und die Erfahrung lehrt, dass das — zumindest, wenn
man eine gute Funkverbindung hat — auch sehr gut klappt.

Ein anderes Beispiel: Wenn man sich etwas schwerer am Fin-
ger verletzt hat und nicht mehr mit dem Computer schreiben
kann, war man frilher auf die Hilfe einer Schreibkraft ange-
wiesen. Heute kann man ein Spracherkennungsprogramm
benutzen. Es bedarf zwar immer noch einigen Trainings, dass
diese Programme nahezu reibungslos funktionieren, aber man
ist — trotz Verletzung — unabhéngig; und haufig benutzt man
das Programm dann auch weiter, weil man die Vorziige eines
solchen digitalen Assistenten kennengelernt hat.

Beide Beispiele zeigen, dass wir uns auch aus arbeitswissen-
schaftlicher Perspektive viel proaktiver mit den digitalen Tech-
nologien auseinandersetzen miissen. Kurz zusammengefasst
liegen die Humanisierungspotenziale der Digitalisierung in der
Reduktion kérperlich schwerer, gesundheitsgefahrdender und
monotoner Arbeit, in der Inklusion von kérperlich und geistig
Beeintrachtigten durch digitale Assistenzsysteme (z. B. Prothe-
tik, spezifische Eingabe- und Steuergerate oder Sprach- oder
Bilderkennung), in der Ermdglichung orts- und zeitungebun-
denen Arbeitens und im vereinfachten Zugang zu Bildung und
Qualifikation durch Onlinebildungsangebote oder Sprach- und
Textdiensten in Echtzeit. Im Fokus sollte einerseits die Frage
stehen, wie wir die vorhandenen technologischen Mdglichkei-
ten nutzen konnen, um es den Menschen zu erleichtern, ihre
Arbeit zu erledigen. Andererseits sollte weiterhin gewahrleistet
werden, dass wir nicht véllig abhangig von den Algorithmen
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werden, also weiterhin unsere Fahigkeiten, Kenntnisse und
Fertigkeiten behalten, unsere Ziele auch ohne Zuhilfenahme
von Algorithmen zu erreichen.

Fragt man danach, welche Folgen die Digitalisierung fiir die
Beschéftigung hat, stoBt man immer wieder auf die promi-
nente Studie von Frey und Osborne (2017), in der festgestellt
wird, dass etwa 47 Prozent der Arbeitsplatze in den USA in den
nachsten 10 bis 20 Jahren durch Computer oder computerge-
steuerte Maschinen ersetzt werden konnten. Werden diese Er-
gebnisse auf Deutschland {ibertragen, so sind mehr als 50 Pro-
zent der Jobs in Deutschland von der Automatisierung bedroht
(vgl. Bonin et al.,, 2015; Brzeski/Burk, 2015; Arntz et al., 2016).

Allerdings gehen diese Studien davon aus, dass ganze Beru-
fe automatisiert werden konnen. Das ist vor allem deswegen
problematisch, weil digitale Technologien nur bestimmte Ta-
tigkeiten erledigen und nur sehr selten ganze Berufe ersetzen
konnen. So sind beispielsweise nach Frey und Osborne (2017)
Callcenteragentinnen und -agenten zu 99 Prozent automa-
tisierbar. Dagegen beurteilen wir das Substituierbarkeitspo-
tenzial in diesem Beruf deutlich niedriger, weil menschliche
Interaktionspartner_innen am anderen Ende der Telefonleitung
derzeit noch flexibler antworten, auch auf sehr komplexe Fra-
gen Antworten geben konnen und fiir Kundenbindung oder
Neukundengewinnung zentral sind. Solange es also keinen
Algorithmus gibt, der so etwas wie komplexe Kommunikation
beherrscht, wird es weiterhin Callcenteragentinnen und -agen-
ten geben.

Allerdings fanden wir die Idee, beim technisch Machbaren an-
zusetzen, zielflihrend; nur sollten nicht ganze Berufe, sondern
die durch vorhandene Technologien ersetzbaren Tatigkeiten
in den Fokus geriickt werden; und nicht auf Technologien, die
derzeit noch entwickelt werden, sondern auf Technologien, die
am Markt verflighar sind, Bezug genommen werden. So haben
wir sogenannte Substituierbarkeitspotenziale von Berufen be-
rechnet, indem wir den Anteil der Tatigkeiten in einem Beruf
ermittelt haben, der derzeit durch digitale Technologien selbst-
standig automatisch erledigt werden konnte (vgl. Dengler/
Matthes 2015, 2018a). Dazu haben drei Codierer unabhangig
voneinander jede der ca. 8.000 fiir die Ausiibung eines Beru-

Dr. Britta Matthes

fes wesentlichen Tatigkeiten, die im BERUFENET! gelistet sind,
daraufhin beurteilt, ob sie von einer computergesteuerten Ma-
schine oder einem Computeralgorithmus vollumfanglich auto-
matisch erledigt werden kdnnte. Bei dieser Einschatzung geht
es ausschlieflich um die technische Machbarkeit. Wenn eine
Tatigkeit als ersetzbar eingestuft wurde, heiBt das nicht unbe-
dingt, dass sie tatsachlich auch durch Computer oder compu-
tergesteuerte Maschinen ersetzt wird. Sofern die menschliche
Arbeit wirtschaftlicher, flexibler oder von besserer Qualitat ist
oder rechtliche oder ethische Hiirden einem Einsatz solcher
Technologien entgegenstehen, werden auch ersetzbare Tatig-
keiten nicht ersetzt. Auch wenn dem handwerklich hergestell-
ten Produkt eine groere Wertschatzung als dem industriell
produzierten Produkt entgegengebracht wird, wird eher nicht
automatisiert.

Um das Vorgehen ganz kurz an einem Beispiel zu erldutern, be-
trachte ich im Folgenden die Beamtinnen und Beamten in der
Steuerverwaltung im mittleren Dienst: Im BERUFENET werden
als Kerntétigkeiten in diesem Beruf folgende benannt: Abga-
benordnung, AuBenpriifung, Steueraufsicht, Bewertungsrecht,
Bilanzanalyse, Biiro- und Verwaltungsarbeiten, Sachbearbei-
tung, Steuerbescheide priifen, Steuerrecht, Steuerrechtsdurch-
setzung — wovon wir AuBenpriifung, Bilanzanalyse und Steu-
errechtsdurchsetzung als nicht substituierbar beurteilt haben.
Alle anderen Tatigkeiten sind durch Robotic-Process-Automa-
tion sowie damit kombiniertem Einsatz selbstlernender Com-
puteralgorithmen (kiinstliche Intelligenz) substituierbar. Dabei
iibernehmen Software-Roboter (Bots) solche gleichférmigen
und regelhaften Sachbearbeitungsaufgaben wie z. B. Scannen,

"Das BERUFENET ist die Berufsorientierungsplattform der Bundesagentur fiir Arbeit (http:/berufenet.arbeitsagentur.de).

Dort gibt es eine ausfiihrliche Beschreibung von nahezu allen in Deutschland existierenden Berufen.
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Kopieren, Speichern und Verschieben von Dateien oder Bear-
beiten von Informationen in Dokumenten und E-Mail-Anhan-
gen. Solche Bots werden beispielsweise bereits eingesetzt, um
Reisekostenabrechnungen zu verwalten, Rechnungen mittels
zuvor definierter Vorgaben auf Vollstandigkeit und Plausibilitat
zu priifen, Uberweisungen zu tatigen oder Mahnungen zu ver-
schicken. Mithilfe von selbstlernenden Computeralgorithmen
kénnen Dokumente automatisch ausgelesen, interpretiert und
weiterverarbeitet werden (z. B. kdnnen Rechnungsnummer,
Rechnungsbetrag erkannt und der fallige Steuerbetrag auto-
matisch ermittelt werden). Insgesamt kdnnten somit 6 von 9
Tatigkeiten der Beamtinnen und Beamten in der Steuerverwal-
tung im mittleren Dienst von Computern oder computergesteu-
erten Maschinen erledigt werden, was ein Substituierbarkeits-
potenzial von 67 Prozent ergibt.

Um der Offentlichkeit Information tiber die Substituierbarkeits-
potenziale in allen Berufen zur Verfligung zu stellen, haben
wir den Job-Futuromat entwickelt (http:/job-futuromat.iab.
de/). Dort kann man sich erkundigen, wie hoch das Substitu-
ierbarkeitspotenzial in den in Deutschland bekannten Berufen
ist. Damit kann man aber auch sein personliches Substituier-
barkeitspotenzial ermitteln, denn in der Regel erledigt man ja
an einem konkreten Arbeitsplatz nicht alle typischerweise in
einem Beruf zu erledigenden Tétigkeiten im gleichen Umfang.
Deshalb kann man mit den Schiebereglern im Job-Futuromat
einstellen, welche Tatigkeiten man wie haufig erledigt, und

kann dadurch ermitteln, wie sich das Substituierbarkeitspoten-
zial verandert. AuRerdem wollen wir im Job-Futuromat zeigen,
dass die Substituierbarkeitspotenziale nur ein Aspekt sind, der
das Beschaftigungswachstum beeinflusst, denn in manchen
Berufen wéachst trotz eines hohen Substituierbarkeitspotenzi-
als die Beschaftigung (wie bei den Lager- und Transportarbei-
terinnen und -arbeitern).

Die Substituierbarkeitspotenziale haben wir erstmals fiir das
Jahr 2013 berechnet (vgl. Dengler/Matthes 2015). Da sich die
Technologien aber weiterentwickeln, haben wir fiir die techno-
logischen Mdglichkeiten im Jahr 2016 eine Neueinschatzung
der Substituierbarkeit vorgenommen. Dazu im Folgenden kurz
die entsprechenden Ergebnisse: 2016 weisen vor allem Ferti-
gungsberufe und fertigungstechnische Berufe — und damit
hauptsachlich von Mannern erledigte Arbeit — ein hohes Subs-
tituierbarkeitspotenzial auf, weil insbesondere Berufe, in denen
Rohstoffe gewonnen und Produkte aus Materialien wie Glas,
Kunststoff usw. hergestellt sowie Maschinen, Anlagen oder
Fahrzeuge produziert werden, substituiert werden kdnnten
(vgl. Abbildung 2).

Haufig wird jedoch in der offentlichen Diskussion tibersehen,
dass zum Beispiel auch die unternehmensbezogenen Dienst-
leistungsberufe wie Versicherungs- und Finanzdienstleistun-
gen, Dienstleistungen im Rechnungswesen oder Controlling, in
der Steuerberatung, Rechtsberatung oder &ffentlichen Verwal-

Abbildung 2: Substituierbarkeitspotenziale nach Berufssegmenten fiir das Jahr 2016

Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe N 7%

0% 10%

Sicherheitsherufe I 11%

Fertigungsherufe I 73%
Fertigungstechnische Berufe I 4%
Berufe in Unternehmensfiihrung und -organisation I 49%
IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsherufe GGG 14%
Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe IS 40%
Land-, Forst- und Gartenbauberufe NN 50%
Verkehrs- und Logistikberufe NN 36%
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Quelle: eigene Berechnungen (Dengler/Matthes 2018a), BERUFENET (2016)
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Abbildung 3: Substituierbarkeitspotenziale nach Geschlecht
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Anteil der Tatigkeiten, die schon heute potenziell von Computern erledigt werden konnten (in %)
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Quelle: eigene Berechnungen (Dengler/Matthes 2015, 2016, 2018a, 2018b), BERUFENET (2013, 2016)

tung mit 60 Prozent ein hohes Substituierbarkeitspotenzial auf-
weisen, da Computerprogramme bereits z. B. Versicherungs-
antrage oder Steuererklarungen vollautomatisch erstellen oder
priifen konnen. Somit konnte die Digitalisierung auch Jobs
treffen, die hauptsachlich von Frauen ausgeiibt werden.

In der Debatte bleibt haufig auch unberiicksichtigt, dass sich
nicht nur die technologischen Maglichkeiten verandern, son-
dern auch die Berufe selbst. So haben wir zum Beispiel festge-
stellt, dass sich in den medizinischen Gesundheitsberufen zwi-
schen 2013 und 2016 zwar die technologischen Mdglichkeiten
erweitert haben, sich trotzdem aber das Substituierbarkeitspo-
tenzial in diesen Berufen nicht erhdht hat. Offensichtlich ist es
in diesen Berufen gelungen, mit dem technologischen Wandel
Schritt zu halten. Dabei hat sicherlich der starke Kostendruck
in den Krankenhdusern eine nicht unwesentliche Rolle gespielt.
Die Fallkostenpauschale fiihrt zu einem Rationalisierungs-
druck, sodass sich die Arbeit des medizinischen Personals
starker auf die medizinischen Aspekte richtet und administrati-
ve Tatigkeiten (wie beispielsweise das Dokumentieren des Ver-
brauchs von Pflegemitteln) mit digitalen Assistenzsystemen
wie Scannern auch von nichtmedizinischem Personal erledigt
werden konnen. Es gibt aber auch Berufshilder, die seit fast
vierzig Jahren nicht aktualisiert wurden, wie zum Beispiel die
Ausbildung Brenner/in, in der man lernt, aus Obst, Kartoffeln
oder Getreide Rohspiritus oder Trinkbranntweine herzustellen.

4. Substituierbarkeitspotenziale nach Geschlecht

Natiirlich haben wir uns die Substituierbarkeitspotenziale nach
unterschiedlichen Merkmalen angeschaut, unter anderem
auch nach Geschlecht. Feststellen kann man, dass Manner im
Durchschnitt haufiger als Frauen in Berufen mit hoherem Sub-
stituierbarkeitspotenzial arbeiten. 2013 hatten im Durchschnitt
33 Prozent der Tatigkeiten, die von Frauen erledigt werden, von
Computern und computergesteuerten Maschinen {ibernom-
men werden konnen, wahrend dieser Anteil bei den Mannern
bei 42 Prozent liegt (vgl. Abbildung 3).

Fiir die technologischen Maglichkeiten im Jahr 2016, vor al-
lem durch die neuen Mdglichkeiten des Einsatzes von kolla-
borativer Robotik, selbstlernenden Computeralgorithmen und
3-D-Druckern, haben sich die Substituierbarkeitspotenziale
sowohl fiir die Frauen als auch fiir die Manner nochmals deut-
lich gegentiber 2013 erhdht. Im Durchschnitt haben sie bei den
Frauen 45 Prozent und bei den Mannern 53 Prozent erreicht.

Auch wenn man zusatzlich nach dem Anforderungsniveau un-
terscheidet, lasst sich fiir die Tatigkeiten der Frauen ein nied-
rigeres Substituierbarkeitspotenzial als fiir die Tatigkeiten der
Méanner feststellen (vgl. Abbildung 4).
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Abbildung 4: Substituierbarkeitspotenziale nach Geschlecht und Anforderungsniveau
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Quelle: eigene Berechnungen (Dengler/Matthes 2015, 2016, 2018a, 2018b), BERUFENET (2013, 2016)

In den Helferberufen — Berufe, fiir deren Ausiibung typischerwei-
se keine berufliche Aushildung erforderlich ist — betrug das Sub-
stituierungspotenzial 2016 bei den Frauen durchschnittlich 49
Prozent und bei den Mannern 67 Prozent. In den Fachkraftberu-
fen — also den Berufen, die in der Regel nur mit Abschluss einer
beruflichen Ausbildung ausgeiibt werden kénnen — waren 2016
im Durchschnitt bei den Frauen 49 Prozent und bei den Mannern
59 Prozent der Tatigkeiten substituierbar. In den Spezialistenbe-
rufen — d. h. solchen Berufen, fiir die eine Meister-, Techniker-,
Fachwirt- oder eine hnliche weiterfiihrende Ausbildung erfor-
derlich ist — hatten 2016 bei den Frauen 37 Prozent und bei den
Mannern 42 Prozent der Tatigkeiten von Computern und compu-
tergesteuerten Maschinen tibernommen werden kénnen. Und in
den Expertenberufen - Berufe, fiir die typischerweise ein Hoch-
schulabschluss erforderlich ist — betrug der Anteil der substitu-
ierbaren Tatigkeiten 2016 bei den Frauen 21 Prozent, wahrend er
bei den Mannern 26 Prozent ausmachte.

Das ist allerdings in den unterschiedlichen Berufsbereichen
sehr unterschiedlich. So sieht man in den Fertigungsberufen,

dass 2016 im Durchschnitt bei den Frauen 75 Prozent, bei den
Mannern 84 Prozent der Tatigkeiten hatten substituiert werden
konnen (Abbildung 5). Manner erledigen also in den Fertigungs-
berufen haufiger als Frauen Arbeiten, die von Computern oder
computergesteuerten Maschinen erledigt werden konnten. Da-
bei ist zwischen 2013 und 2016 ein groRerer Anstieg der Subs-
tituierbarkeitspotenziale bei den Mannern auszumachen: Stieg
der Anteil der substituierbaren Tatigkeiten bei den Frauen um 7
Prozentpunkte, veranderte dieser sich bei den Mannern um 11
Prozentpunkte.

Anders sieht es in den Berufen der Unternehmensfiihrung und
-organisation aus. Hier ist der durchschnittliche Anteil der sub-
stituierbaren Tatigkeiten bei den Frauen mit 63 Prozent deutlich
hoher als bei den Mannern mit 47 Prozent. Ursachlich dafiir ist
die Tatsache, dass Frauen tiberproportional haufig in kaufmanni-
schen Fachkraftberufen mit einem mittleren bis hohen Substitu-
ierbarkeitspotenzial tatig sind, wahrend Manner haufiger als Ma-
nager, Geschaftsfiihrer, Betriebs-, Projekt- oder Gruppenleiter mit
einem niedrigen Substituierbarkeitspotenzial beschaftigt sind.
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Abbildung 5: Substituierbarkeitspotenziale in Fertigungsberufen nach Geschlecht
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Quelle: eigene Berechnungen (Dengler/Matthes 2015, 2018a), BERUFENET (2013, 2076)

Abbildung 6: Substituierbarkeitspotenziale in Berufen der Unternehmensfiihrung und -organisation nach Geschlecht
Anteil der Tatigkeiten, die schon heute potenziell von Computern erledigt werden kdnnten (in %)
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Quelle: eigene Berechnungen (Dengler/Matthes 2015, 2018a), BERUFENET (2013, 2076)
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Bis hierher haben wir den durchschnittlichen Anteil der substi-
tuierbaren Tatigkeiten verglichen. Ein mittlerer, durchschnittli-
cher Anteil an substituierbaren Tatigkeiten kann aber dadurch
zustande kommen, dass es etwa genauso viele Personen gibt,
die in Berufen mit hohem als auch mit niedrigem Substituier-
barkeitspotenzial arbeiten; aber auch dadurch, dass viele in
Berufen mit mittlerem Substituierbarkeitspotenzial beschaftigt
sind. Deswegen ist es auch wichtig, den Anteil der von einem
hohen Substituierbarkeitspotenzial betroffenen Frauen und
Manner auszuweisen. Im Jahr 2016 arbeiteten bei den Frau-
en 15 Prozent, bei den Mannern 34 Prozent der sozialversi-
cherungspflichtig Beschaftigten in Berufen mit einem hohen
Substituierbarkeitspotenzial, also in einem Beruf, in dem mehr
als 70 Prozent der Tatigkeiten von einem Computer oder einer
computergesteuerten Maschine hatten erledigt werden kon-
nen. 51 Prozent der sozialversicherungspflichtig beschaftigten
Frauen und 42 Prozent der sozialversicherungspflichtig be-
schaftigten Manner arbeiteten in Berufen mit einem mittleren
Substituierbarkeitspotenzial (30 bis 70 Prozent der Tatigkeiten
in einem Beruf kdnnen substituiert werden) und 33 Prozent

der Frauen gegeniiber 24 Prozent der Manner waren in einem
Beruf mit niedrigem Substituierbarkeitspotenzial (weniger als
30 Prozent der Tatigkeiten sind substituierbar) sozialversiche-
rungspflichtig beschaftigt (vgl. Abbildung 7).

Insgesamt zeigen sich also deutliche Unterschiede in den
Substituierbarkeitspotenzialen fiir Manner und Frauen. Man-
ner sind (ber alle Anforderungsniveaus hinweg mit hoheren
Substituierbarkeitspotenzialen konfrontiert als Frauen. Aller-
dings variiert es stark nach den Berufen. Inshesondere in den
Berufen der Unternehmensfiihrung und -organisation ist der
durchschnittliche Anteil der substituierbaren Tatigkeiten bei
den Frauen deutlich hoher als bei den Mannern.

Abbildung 7: Betroffenheit sozialversicherungspflichtig beschaftigter Manner und Frauen in Deutschland von einem Substituierbarkeits-

potenzial >70 Prozent (Betroffene Beschiftigte in Prozent)
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5. Folgen der Digitalisierung fiir die Beschaftigung

Welche Folgen die Digitalisierung fiir die Beschaftigung hat, ist
auBerst umstritten: Betrachtet man die Veranderungen in der
Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten zwischen
2012 und 2017, sind die starksten Beschaftigungsgewinne
in der Berufsgattung ,Helferberufe Lagerwirtschaft' und die
starksten Beschaftigungsverluste in der Berufsgattung ,Fach-
kraftberufe Bankkaufleute” festzustellen (vgl. Abbildung 8); bei-
des Berufsgattungen, in denen die Berufe hohe Substituierbar-
keitspotenziale aufweisen. Hohe Substituierbarkeitspotenziale
bedeuten also nicht unbedingt, dass auch substituiert wird.

Der Einsatz von Technologien ist also nicht einzig dadurch
bestimmt, was technisch machbar ist, sondern hangt insbe-
sondere von betriebswirtschaftlichen Erwdgungen ab. AuBer-
dem werden durch die Digitalisierung nicht nur Tatigkeiten
substituierbar, sondern es werden auch neue Produkte und
Dienstleistungen auf dem Markt angeboten. Arbeitsplatze kon-
nen entstehen, weil beispielsweise die mobilen Roboter und
3-D-Drucker gebaut und gewartet werden miissen. Darliber
hinaus kann auch die Nachfrage nach Produkten steigen, weil
durch den Einsatz neuer Technologien Preissenkungen mdg-
lich sind. Dem Substitutionseffekt steht also immer auch ein
arbeitsplatzschaffender Effekt gegentiber.

©)

O

So kommen bisherige empirische Studien zu dem Ergebnis,
dass der Einsatz von Industrierobotern zu einem Beschafti-
gungsriickgang in der verarbeitenden Industrie gefiihrt hat
vgl. Acemoglu/Restrepo 2017; Dauth et al. 2018). Laut Dauth
et al. (2018) hat in Deutschland zwischen 1994 und 2014 jeder
zusatzliche Industrieroboter zum Wegfall von etwa zwei Indus-
trigjobs gefiihrt. Gleichzeitig wurden je zwei Jobs im Dienst-
leistungssektor geschaffen (vor allem im Transportgewerbe,
in den Computerdienstleistungen, in der (Technologie-) Bera-
tung). Betrachtet man also den Gesamtarbeitsmarkt, gibt es
keine Hinweise darauf, dass der Einsatz von Industrierobotern
zu einem Riickgang der Beschaftigung gefiihrt hat (vgl. Dauth
etal. 2018).

—

Indem wir den Zusammenhang zwischen den beruflichen
Substituierbarkeitspotenzialen 2013 und dem Beschaftigungs-
wachstum zwischen 2013 und 2016 multivariat untersucht ha-
ben, konnten wir zeigen, dass die Beschaftigung mit zunehmen-
den Substituierbarkeitspotenzialen weniger schnell wéachst
vgl. Dengler/Matthes 2018b). Offen ist jedoch geblieben,
ob der festgestellte Zusammenhang signifikant und negativ
bleibt, wenn man die Berechnungen getrennt nach Geschlecht
vornimmt. Deshalb haben wir die Analysen nochmals getrennt

—

Abbildung 8: Beschaftigungsgewinne und -verluste in ausgewahlten Berufsgattungen zwischen 2012 und 2017
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flir Frauen und Manner durchgefiihrt.? Im Ergebnis zeigt sich,
dass - selbst wenn man fiir viele andere Merkmale wie Alter,
Schulbildung, Nationalitat, Arbeitszeit, Region, Regionaltyp,
BetriebsgroRe, Befristung und Wirtschaftszweig kontrolliert -
sowohl fiir Manner als auch fiir Frauen ein signifikant negativer
Zusammenhang zwischen Substituierbarkeitspotenzial und
Beschaftigungswachstum festzustellen ist. Unterschiede zwi-
schen Mannern und Frauen lassen sich dabei flir verschiedene
Wirtschaftszweige feststellen: Wahrend sich bei den Mannern
nahezu keine signifikanten Ergebnisse zeigen, wachst die Be-
schaftigung von Frauen vor allem in Wirtschaftszweigen, in
denen die Substituierbarkeitspotenziale besonders hoch sind
(wie im verarbeitenden Gewerbe oder Verkehr und Lagerei)
oder in denen sie besonders niedrig sind (wie im Gesundheits-
und Sozialwesen, Erziehung und Unterricht). Allerdings ist hier
noch weiterer Forschungsbedarf zu konstatieren, denn anhand
dieser Ergebnisse kann man nicht kausal interpretieren und sa-
gen, dass Frauen verstarkt in starker substituierbaren Berufen
beschaftigt werden.

Die Digitalisierung konnte das Potenzial haben, Geschlech-
terungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt zu verringern. Wir
konnten zeigen, dass Manner haufiger in Jobs mit hoheren
Substituierbarkeitspotenzialen arbeiten. Allerdings ist unklar,
ob dies tatsachlich zu stéarkeren Beschaftigungsverlusten bei
den Mannern flihrt, denn nicht alles, was aus technologischer
Sicht von Computern oder computergesteuerten Maschinen
erledigt werden konnte, wird substituiert. Wenn zum Beispiel
- bei gleichen Arbeitskosten — die Investitionskosten fiir die
Substitution der durch Manner erledigten Arbeit hoher sind
als die Kosten der Substitution der durch Frauen erledigten
Arbeit, werden wohl eher Tatigkeiten, die von Frauen ausgetibt
werden, substituiert. AuRerdem entstehen durch die Digitalisie-
rung neue Jobs, vor allem auch in technischen und informati-

onstechnischen Tatigkeitsfeldern — also in Berufen, die bislang
vor allem von Mannern ausgeiibt wurden. Wenn sich an dieser
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung auf dem Arbeitsmarkt
nichts andert, konnte die Digitalisierung statt zu einem Aus-
gleich zwischen den Geschlechtern auch zu einer Verschar-
fung der Geschlechterungleichheiten beitragen.

Empirisch gibt es derzeit keine Hinweise darauf, dass sich die
Geschlechterungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt verringert
haben. Es gibt aber verschiedene Handlungsansatze, um die-
sen Ungleichheiten zu begegnen. Wir konzentrieren uns im Fol-
genden auf drei Impulse:

Erstens lasst sich feststellen, dass Frauen inzwischen bes-
sere Bildungsabschliisse erreichen als Manner. Nur fiihrt das
(noch) nicht zu einer gréReren Geschlechtergerechtigkeit auf
dem Arbeitsmarkt. Das hat vor allem damit zu tun, dass schon
friih im Lebenslauf immer noch traditionelle Rollenstereotype
erzeugt werden. Bei der Berufswahl geht es dann auch immer
darum, mit welchem Beruf die gesellschaftlichen Erwartungen
an Frauen- und Mannerrollen am besten erfiillt werden kon-
nen, sodass junge Frauen haufiger ,mit Menschen zu tun* und
,ausreichend Zeit fiir die Familie" haben wollen und Manner
haufiger Wert auf Karriere- und Verdienstmdglichkeiten legen
(Oechsle et al. 2002). Zwar ist die Zahl der Frauen, die ein MINT-
Fach studieren, in den letzten Jahren gestiegen, aber gleich-
zeitig ist diese Zahl auch bei den Mannern gestiegen, sodass
sich insgesamt nur wenig an der deutlichen Unterreprasentanz
von Frauen in MINT-Fachern gedndert hat. Da gibt es also einen
groBen Nachholbedarf, auch wenn wir wollen, dass die Ent-
wicklung digitaler Technologien (wie zum Beispiel kiinstlicher
Intelligenz) nicht allein in den Handen der Manner liegen sollte.
Vielleicht sind solche Initiativen wie der Frauenstudiengang
Bachelor Elektrotechnik/Informationstechnik an der Ernst-Ab-
be-Hochschule in Jena ja ein Weg.?

?Wir haben dazu die Daten der IAB-Beschéftigungshistorie (BeH) verwendet, die alle Meldungen, die Arbeitgeber_innen fiir ihre sozialversicherungspflichtig sowie

geringfiigig beschaftigten Arbeitnehmer_innen abgeben miissen, enthélt. Anhand der Differenz zwischen der logarithmischen Beschéftigung im Jahr 2013 und

der logarithmischen Beschaftigung im Jahr 2016 haben wir das Beschaftigungswachstum gemessen. Die Informationen Uber die sozialversicherungspflichtig

Beschéftigten wurden auf betrieblicher Ebene durch die Berechnung von Vollzeitdquivalenten zusammengefasst, wobei Vollzeitkréfte ein Gewicht von T und Teil-

zeitkréfte ein Gewicht von 0,5 erhielten. Wir haben das Substituierbarkeitspotenzial fiir die technologischen Mdglichkeiten im Jahr 2013 verwendet, weil sich die

Potenziale erst in der Zukunft realisieren konnen und man davon ausgehen kann, dass sich messbare empirische Ergebnisse erst nach mindestens drei Jahren

ergeben. Die Analysen wurde mittels einer gewichteten OLS-Regression (Ordinary Least Squares Method) durchgefiihrt, wobei mit der Anzahl der Vollzeitdquiva-

lente gewichtet wurde, um die GrolRe eines Berufes zu beriicksichtigen.

%Der Studiengang sieht vor, dass Studentinnen in den Grundlagenfachern in den ersten zwei Semestern unter sich bleiben. Damit soll der Einstieg fir Frauen in

das stark mannlich dominierte Studienfach erleichtert werden (http://web.eah-jena.de/fhj/etit/studieninteressierte/etit-frauen/Seiten/default. aspx).
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AuBerdem ist Weiterbildung ein ganz wichtiges Thema und
wird in Zukunft noch wichtiger. Da ist bedenklich, dass Frauen
in der betrieblichen Weiterbildung deutlich unterrepréasentiert
sind, sowohl was Teilnahmequoten als auch was den Stunden-
umfang betrifft (vgl. Offerhaus et al. 2016). Daran sind sicher-
lich beide, sowohl Arbeitgeber_innen als auch die Frauen selbst,
beteiligt: die Arbeitgeber_innen, weil sie vielleicht befiirchten,
dass sich die Weiterqualifizierung von Frauen aufgrund zu er-
wartender Erwerbsunterbrechungen (wegen Kindererziehung
oder wegen Krankheit der Kinder) erst spater (wenn {iberhaupt)
amortisiert; die Frauen, weil sie Haushalt und Kinderbetreuung
unter einen Hut bringen wollen (oder missen). Onlineweiter-
bildungsangebote bis hin zu virtuellen Klassenzimmern (z. B.
https://hpi.de/open-campus/uebersicht.html) sind Mdglich-
keiten, die ein orts- und zeitunabhéngiges Weiterqualifizieren
ermdglichen konnten; es sollte verstarkt auch von Frauen ge-
nutzt werden.

Ein weiteres wichtiges Thema ist mobiles Arbeiten, das eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdglichen
soll. Die Frage, die im Raum steht, ist allerdings, ob es auch
die Vereinbarkeit von Familie und beruflicher Karriere ermdg-
licht. Studien belegen, dass mobile Arbeit von Mannern ganz
anders genutzt wird als von Frauen. Frauen arbeiten vor allem
mobil, um parallel den Haushalt zu bewaltigen oder die Kinder
zu betreuen. Manner dagegen arbeiten vorwiegend mobil, um
Uberstunden zu machen (vgl. Klenner/Lott 2018). Jobs sollten
jedoch so gestaltet sein, dass, anstatt Ianger und intensiver ar-
beiten zu miissen, die gewonnenen Freirdume tatsachlich fir
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und anderen Lebensbe-
reichen verwendet werden konnen. Um zu verhindern, dass die
Digitalisierung die alten Geschlechterungleichheiten lediglich
in einer neuen Form reproduziert, miissen sowohl die Interes-
sen von Frauen als auch von Mannern in den Blick genommen
werden.
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An der Sozialforschungsstelle in Dortmund arbeiten wir in ver-
schiedenen Projekten zu diesem Thema. Das erste Projekt ist
eine Literaturstudie gewesen, in der ich mich grundsétzlich, auf
Basis bisheriger Erkenntnisse, mit den Fragen zu Arbeit, Digitali-
sierung und Geschlecht auseinandergesetzt habe. Diese Verof-
fentlichung steht als Download zur Verfiigung.'

Das zweite Projekt ist Anfang des Jahres abgeschlossen wor-
den. Der Abschlussbericht wird demnachst veroffentlicht. Es
handelt sich hier um eine explorative Studie zur Zukunft der in-
dustriellen Produktionsarbeit im Zuge der Digitalisierung unter
der Geschlechterperspektive. Das Projekt habe ich mit Victoria
Schnier durchgefiihrt. Die Ergebnisse sind ebenfalls als Down-
load erhaltlich.?

Und das dritte Projekt ist das aktuell laufende Hans-Bock-
ler-Projekt, das bearbeite ich zusammen mit Melanie Roski. Da
geht es um die Entwicklungen in der Biiroarbeit, konkret in der
digitalisierten Sachbearbeitung. Wir hatten zum Zeitpunkt der
Planung dieser Tagung geglaubt, wir waren schon etwas weiter
und konnten bereits Ergebnisse prasentieren. Wie die betriebli-
che Praxis es so will, kommen immer Sachen dazwischen, wes-
halb wir da noch nicht so weit sind. Und dann haben wir uns
kurzfristig Uberlegt, dass ich mich schwerpunktmagig auf die
Ergebnisse der abgeschlossenen Studie zur industriellen Pro-
duktionsarbeit beziehe. Die Ergebnisse sind allerdings durch-
aus Ubertragbar auf andere Branchen und Betriebe. Ich denke,
das wird gleich deutlich. Wer sich dennoch fiir den Bereich der
Sachbearbeitung interessiert, den kann ich auf einen ersten Ar-
tikel zum Projekt verweisen, er steht ebenfalls als Download zur
Verfiigung.®

Die Fragen, mit denen wir an diese Projekte gehen, sind im
Kern die folgenden vier. Die erste lautet: Liegen in den aktu-
ellen Digitalisierungsprozessen von Arbeit Chancen zu mehr
Geschlechtergerechtigkeit? Die zweite Frage, und Sie werden

im Laufe meines Vortrags merken, wie wichtig diese Frage ist:
Wie beeinflussen geschlechterstereotype Vorstellungen Gber
Frauen und Manner das tagliche Arbeitshandeln sowie auch die
Prozesse der Digitalisierung von Arbeit? Diese Frage nach den
Geschlechterstereotypen wird sich heute noch durch den weite-
ren Tag ziehen. Dann natirlich die Frage, die uns auch aus einer
gleichstellungspolitischen Sicht interessiert, lautet: Wie kénnen
sich durch diese ganzen Veranderungen emanzipatorische Po-
tenziale ergeben? Und die letzte Frage, zu der es heute natiirlich
noch nicht zu einer abschlieBenden Beantwortung kommen
kann: Wie miisste ein Konzept von guter geschlechtergerechter
digitalisierter Arbeit aussehen? Da ist alles drin.

Vielleicht noch ein paar Worte zu den Zielen unserer Forschung.
Im Wesentlichen verfolgen wir drei Ziele:
Wir mochten wissenschaftliche Erkenntnisse zum Verhilt-
nis von Arbeit, Technik und Geschlecht gewinnen,
+ geschlechtersensibles Handlungswissen flr die betriebli-
che Arbeits- und Technikgestaltung liefern und
+Handlungsempfehlungen fiir eine gute geschlechterge-
rechte Gestaltung der betrieblichen Praxis geben.

Ich mdchte nun einige Ergebnisse aus unserer Forschungsar-
beit prasentieren. Dabei geht es wie angekiindigt zunachst um
die industrielle Produktion, konkret die Einfacharbeit dort. Es
gibt nicht viele Frauen in diesem Bereich und nicht viele For-
scher_innen, die sich mit den Fragen in der Produktion ausei-
nandergesetzt haben. Wir haben schon friiher versucht, etwas
dagegenzusetzen. So haben wir vor nunmehr fast 20 Jahren
Gruppenarbeit und die Wirkungen auf Geschlechterverhaltnis-
se untersucht.

Wenn ich nun die aktuellen Ergebnisse présentiere, dann stellt
sich u. a. die Frage, was ist eigentlich Einfacharbeit? Wir be-
nutzen nicht den Begriff Un- und Angelernte, sondern Einfach-
arbeit. Das liegt daran, dass es auch durchaus qualifizierte
Menschen gibt, die Einfacharbeit im Betrieb machen, die mdg-
licherweise woanders nichts gefunden haben. Einfacharbeit ist
eigentlich eine Tatigkeit, die keine Berufsaushildung verlangt
und die nach einer kurzen Qualifizierungsphase ausfihrbar

Kutzner, E., 2017: Arbeit und Geschlecht. Die Geschlechterperspektive in der Auseinandersetzung mit Arbeit — aktuelle Fragen und Herausforderungen. HBS-Wor-
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ist. Einfacharbeit gibt es in allen mdglichen Branchen. In der
industriellen Produktion ist es oft die Montagearbeit oder die
Maschinenbedienung. Manche sprechen auch von repetitiver
Teilarbeit. In dieser explorativen Studie haben wir verschiedene
statistische Auswertungen vorgenommen. Im Ergebnis zeigt
sich, dass Frauen derzeit weniger mit digitalen Technologien zu
tun haben, inshesondere in der Produktion. Aber wir haben die
Vermutung, dass es auch in anderen Bereichen so ist. Frauen
haben nach eigenen Angaben derzeit (noch) weniger mit digi-
taler Technik zu tun als andere Beschaftigtengruppen. Diese
Ergebnisse widersprechen dem Hype: ,0h, die Digitalisierung
kommt tiber uns, und wir kénnen nichts tun.” Wir haben ja auch
schon im Beitrag von Nicole Mayer-Ahuja gehort, dass es sich
dabei teilweise auch um Angstmache handelt.

Einfacharbeitende in der Produktion sind stets von Automatisie-
rungsprozessen und dem Wegfall von Arbeitsplatzen bedroht.
Einfacharbeit in der Produktion ist ein Bereich, in dem der An-
teil von Frauen je nach Branche extrem unterschiedlich ist und
technische Entwicklungen die Arbeit pragen. Veranderungen
sind auch im Zuge der jetzigen Digitalisierungsprozesse zu be-
obachten, u. a. in den Bereichen Arbeitsorganisation, Arbeitsin-
halte, Arbeitsbedingungen, Arbeitsteilung, Arbeitsbewertung.

Ein zentraler Punkt ist, dass sich die Geschlechterverhéltnisse
in den Produktionsbetrieben pfadabhangig' entwickeln. Mit an-
deren Worten, es gibt Entwicklungsprozesse in Produktionsbe-
trieben, die einem sogenannten Pfad folgen. Und dennoch ist
es so, dass Betriebe sich kolossal unterscheiden. Wir konnen
feststellen, es gibt viele verschiedene und divergierende Muster
von Digitalisierung in der Produktion, sodass es schwerfallt, da
einen einheitlichen Trend zu erkennen. Wenn wir in die Betriebe
gegangen sind — wir haben zwolf Betriebe einbezogen -, dann
ist es so, dass manche Befragte sagen: ,Digitalisierung? Haben
wir nichts mit zu tun." Oder aber Betriebe wahnen sich an der
Spitze der Digitalisierung, scheinen es manchmal allerdings nur
verbal zu sein. Wenn man dann in diese Betriebe genauer hin-
einschaut, dann denkt man: Hey, hier ist ja irgendwie alles wie
friiher.

In unserer Studie konnten wir verschiedene Produktionsarten
entdecken. So gibt es eine nahezu vollautomatisierte Produkti-
on. Wir haben eine Eisfabrik gesehen, da lauft alles véllig auto-
matisch ab. Da steht an einem Fliefband nur noch eine Person,
meistens ein Mann. Das erinnert an die Arbeit von Reinigungs-
kraften, sobald Technik kommt, erledigen Manner die Arbeit.
Weiterhin haben wir eine gering automatisierte Produktion
gesehen, mit einem hohen Anteil von Handarbeit. Und es gibt
Produktionsbetriebe, die verschiedene Produktionsarten mit-

einander verbinden, also die Handarbeit und die Roboterarbeit
miteinander verbinden. Diese unterschiedlichen Entwicklungen
sind nicht unbedingt branchenabhéngig, auch innerhalb einer
Branche gibt es divergierende Wege. Festgestellt werden kann
allerdings, in der (eher mannerdominierten) Automobilprodukti-
on gibt es tendenziell mehr Automation und Digitalisierung, in
der (eher frauendominierten) Erndhrungsindustrie ist es weni-
ger. Manchmal kénnen wir auch unterschiedliche Entwicklun-
gen innerhalb eines Betriebs feststellen, dass z. B. die Sachbe-

Dr. Edelgard Kutzner

arbeitung hochdigitalisiert ist und die Produktion weniger, oder
umgekehrt. In manchen Betrieben wird die Arbeit abwechs-
lungsreicher flir Frauen und fiir Manner, in anderen Betrieben
werden diese Arbeitspldtze abgebaut oder auch verlagert. Und
manchmal finden sich auf den ersten Blick kaum geschlecht-
errelevante Unterschiede beziiglich der Arbeit und der Arbeits-
teilung. In anderen Bereichen finden wir alte Differenzierungen
nach Geschlecht und teilweise neue Differenzierungen.

Erste vorlaufige Ergebnisse aus unseren Arbeiten zum Thema
Digitalisierung der Arbeit und Geschlecht: Wir haben im Prinzip
festgestellt. Das ist einmal die Auf-
wertung durch angereicherte neue Tatigkeiten, zum anderen
gibt es auch eine Abwertung der Arbeit von Frauen und das
dritte Muster liegt in einer Stabilisierung der Geschlechterver-
haltnisse. Dazu will ich ganz kurz einige Beispiele nennen.

Beispiel eins: die Aufwertung. Das ist natiirlich das Interes-
sante, weil wir nicht immer nur {iber die Risiken reden wollen,
sondern auch mal was zu den mdglicherweise vorhandenen
Chancen sagen. Und das Beispiel eins bezieht sich auf die Ein-
facharbeit in der Produktion. Da haben wir festgestellt, dass
es in einigen Produktionsbetrieben so ist, dass dort Arbeiten
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von Frauen ibernommen werden, die sie teilweise vorher in-
formell gemacht haben, namlich kleinere Reparaturarbeiten
oder das Umriisten der Maschine. Das hat immer sehr viel Zeit
gekostet, weil da ein Kollege kommen musste, der das dann
erledigt hat. Mit der Einflihrung neuer Techniken und neuer
Formen der Arbeitsorganisation kdnnen jetzt die Frauen diese
Arbeiten offiziell ibernehmen. Davor haben Frauen das teilwei-
se auch schon informell selber gemacht. Jetzt ist es so, dass
sie das offiziell machen und damit auch effizienter arbeiten.
Fir sie ist die Arbeit dadurch interessanter und abwechslungs-
reicher geworden, im bestimmten Rahmen, muss man sagen.
Also diese Arbeit ist per se jetzt nicht die spannendste, die man
sich vorstellen kann. Es geht eben viel reibungsloser und damit
schneller. Und das, was aber fiir uns interessant war, ist, dass
diese Leistung nun auch offiziell anerkannt wurde. In Einzelfal-
len konnten die Frauen durch den Einsatz neuer Technik und
eine veranderte Arbeitsorganisation um zwei Lohngruppen he-
raufgesetzt werden. Und das ist natiirlich ein Erfolg, an dem
die Gewerkschaften einen mafligeblichen Anteil haben. Weil die
Gewerkschaft, das ist in diesem Fall die NGG, wir werden das
nachher auf dem Podium auch noch mal horen, die hat sich
bewusst auf ihre Fahne geschrieben, Tarifvertrage auf Lohn-
gerechtigkeit zu Uberpriifen. Das ist ja das heiReste Eisen in
der Gewerkschaftspolitik Gberhaupt. Also in diesem Fall zum
Beispiel haben sich Betriebsrat und Gewerkschaft nach langer,
langer Zeit mal wieder die Arbeitsplatze liberhaupt angeguckt.
Beschaftigte werden ja zu Beginn ihrer Arbeit eingruppiert und
dann wird ewig und drei Tage danach bezahlt. Und man hat
sich angeguckt, was ist eigentlich heute, was wird genau ge-
macht, was hat sich verandert? Dabei wurde festgestellt, das
passt Uberhaupt nicht mehr zu den Arbeitsplatzbeschreibun-
gen von friiher. Es wurden Aktualisierungen vorgenommen,
und es erfolgte eine Hohergruppierung.

Das zweite Beispiel bezieht sich auch auf die Erndhrungsindus-
trie und auf die Qualitatskontrolle. Kann sich ja jeder vorstel-
len, die Qualitat der Produkte, die wir ja auch zu uns nehmen,

Essen, StRigkeiten und alles Mdgliche, muss kontinuierlich
Uberpriift werden: die Zutaten des Produkts, die Gewichte der
Joghurtbecher, das Aussehen usw. Die Ergebnisse dieser PrU-
fungen wurden friiher von den Kolleginnen von Hand in eine
Kladde eingetragen und dann abgegeben. Heute wird dafiir
ein Tablet benutzt. Und da konnte man sagen, ja qut, friher
war es Papier und jetzt ist es ein Tablet, aber es ist anders.
Es sind heute deutlich mehr Parameter zu tiberpriifen, weil die
Digitalisierung, oder man muss eigentlich auch sagen die Au-
tomatisierung, dort so weit fortgeschritten ist, dass viel mehr
Kontrollen nétig sind als die friihere Sichtkontrolle der Kollegin-
nen, die da gearbeitet haben. Sie geben jetzt diese Priifparame-
ter in diese Tablets ein. Und damit wird u. a. auch die Maschi-
nensteuerung beeinflusst, ob die so bleiben kann oder nicht.
Auch hier konnte fiir 80 Prozent der Frauen, die da arbeiten,
bewirkt werden, dass sie zwei Lohnstufen aufgestiegen sind.
Und auch hier ist es die Betriebsratin gewesen, die sozusagen
den Aufschlag gemacht hat, sich diese Arbeitsplatze noch mal
anzugucken. Die haben sich da hingesetzt, die Betriebsratin
mit den Frauen zusammen, haben jede einzelne Tatigkeit mit
einem Punktesystem versehen und je nach Punkten dann den
Tarifgruppen zugeteilt. Gleichzeitig hat sich dort der Betriebs-
rat —um auch mal jetzt ein bisschen von dem Geld wegzukom-
men, wobei diese Geldgeschichte in der Produktion ein ganz
wesentlicher Aspekt ist — fiir Weiterbildungsmaglichkeiten fiir
Produktionsarbeiterinnen eingesetzt. Sie kénnen dadurch ihre
Entwicklungsperspektiven verbessern.

Das dritte Beispiel ist ein Arbeitsplatzvergleich. Da gibt es ja,
wir werden das nachher wahrscheinlich auf dem Podium noch
horen von Ute Klammer, es gibt ja da auch Instrumente, wo-
mit Arbeitsplatze verglichen werden kdnnen. Nun andern sich
durch diese technischen Veranderungen ja auch die Tatigkei-
ten. Und jetzt ging es darum, dass zwei Arbeitsplatze vergli-
chen wurden, namlich der Arbeitsplatz der Anlagenleitung,
das ist ein typischer ,Frauenarbeitsplatz', damit meine ich hier
Arbeitsplatze, die, mit allen Vorurteilen und Einschrankungen
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behaftet, {iberwiegend von Frauen eingenommen werden.
Diese Anlagenleitung wurde mit der Ofenfiihrung verglichen.
Ofenflihrung ist ein traditioneller Mannerarbeitsplatz in dem
Betrieb. Die beiden Tatigkeiten konnten durchaus verglichen
werden. Sie wurden aber unterschiedlich entlohnt. Die Manner
haben deutlich mehr bekommen als die Frauen. Und auch hier
hat es Verhandlungen gegeben, die zu einer Hohergruppierung
gefiihrt haben. Die Arbeitsplatze waren nicht so unterschied-
lich wie zuvor angenommen.

Daraus folgt, es bestehen durchaus — wenn auch kleine -
Chancen der Verbesserung. Das sind gleichzeitig auch erste
Ansatzpunkte, von der traditionellen Arbeitsteilung nach Ge-
schlecht wegzukommen. Gerade das Einrichten und Umriisten
der Maschinen, was zuvor Manner gemacht haben, das war so-
zusagen was ganz Besonderes. Und auch Reparaturarbeiten,
also da konnte ich ganz viele Geschichten erzahlen, wie Frauen
da teilweise auch gedemiitigt wurden von ihren Kollegen. Das
hat sich verandert. Und vielleicht andert sich dadurch auch ein
bisschen etwas an den bestehenden geschlechterbezogenen
Machtverhaltnissen.

Wir konnen festhalten: Durch Digitalisierung kénnen neue Ta-
tigkeiten entstehen, die mit einer Aufwertung der Arbeit von
Frauen verbunden sind. Wie nachhaltig diese Entwicklung ist,
miissen wir im Auge behalten. Ein Zuriick wére hier allerdings
gegeniiber den Frauen, den Betriebsraten und Gewerkschaften
begriindungsnétig. Letztlich handelt es sich auch um eine po-
litische Entscheidung, ob Frauen in Zukunft die gleichen Ver-
wirklichungschancen in der Arbeit bekommen wie Manner.

Es gibt aber auch den entgegengesetzten Trend, das ist die
Abwertung durch schlecht bezahlte Resttatigkeiten. Bei dieser
Entwicklung ist es so, dass Frauen haufig ein gewisses Flexibi-
litdtspotenzial darstellen. Wir haben das auch mal so ein biss-
chen zugespitzt genannt: Frauen als LiickenbiiBerinnen der
technischen Entwicklung. Das finden wir vornehmlich in Betrie-
ben, die am Anfang von Digitalisierungsprozessen sind, wo die
Digitalisierung (noch) technische Grenzen aufweist. Das sind
ja so Suchprozesse nach der richtigen Arbeits- und Technikge-
staltung. Es ist ja nicht so, dass ein Unternehmen sagt: ,Ja, ich
kaufe jetzt mal diese Maschine oder die Software und stelle die
dahin und die funktioniert sofort’, sondern die Entscheidung,
was ich nehme, das ist ein Prozess, und der geht auch nicht
von heute auf morgen. Und manchmal muss man auch wieder
einen Schritt zuriickgehen. Und da haben wir festgestellt, dass
Frauen teilweise Arbeitsplatze ibernehmen, die Manner nicht

mehr ausiiben, weil sie zum Beispiel auf zukunftstrachtigere
Arbeitsplatze gewechselt sind, oder aber Arbeiten ausfiihren,
die von Maschinen noch nicht ibernommen werden kdnnen.
Da spielt das Kosten-Nutzen-Kalkiil auch eine Rolle. Uns wurde
relativ oft gesagt, Frauen sind einfach hilliger als Maschinen,
und solange das der Fall ist, werden diese Frauen nicht ersetzt.
Sie sind die kostengiinstigeren Arbeitskrafte. Mit zwei Bei-
spielen mdchte ich das noch mal verdeutlichen. Ein Befragter
meinte zu diesem Rentabilitatsargument: ,Ja, Maschinen kon-
nen das zum Teil nicht oder sind so teuer, dass die Arbeitskraft
einfach giinstiger ist. Da stellt man eben halt zwei, drei Frauen
hin. Und ich finde, auch schon in der Formulierung ist eine Ab-
wertung enthalten, da ,stellt man eben also zwei, drei Frauen
hin', und die machen das dann. Ein weiteres Beispiel, das mit
dieser Abwertung zu tun hat, liegt in der Ernahrungsindustrie
darin, dass manche Produkte, die dort hergestellt werden, eine
bestimmte Beschaffenheit haben, die nicht so aussieht wie ein
Auto, sondern die haben manchmal eine Oberflache, die nicht
so ohne Weiteres normierbar ist und die man nicht einfach so
von Robotern verarbeiten lassen kann. Zumindest heute noch
nicht. Es gibt eine Schokoladenfabrik zum Beispiel, wenn wir
uns da die Produktionslinie angucken, dann stellen wir fest,
es gibt dort Roboter, die bestimmte Arbeiten erledigen, dann
kommt eine Frau, die wiederum andere Arbeiten erledigt, dann
kommt wieder ein Roboter, die wechseln sich sozusagen ab
an dieser Produktionslinie. Dabei ist Uberraschend, wer was
macht. Die Grenzen des Roboters liegen z. B. darin, wenn dort
Pralinen in einer Schachtel sind, und da liegen drei verkehrt
herum, dann sind die Frauen dazu da, diese Pralinen in die
richtige Optik zu bringen. Das Gleiche haben wir auch bei der
automatisierten Pizzaherstellung gehabt. Da sitzen Frauen am
Ende des FlieBbandes mit Schalchen von Ananas. Fiir die An-
anaspizza muss eine bestimmte Anzahl von Ananasstiickchen
auf der Pizza liegen, und wenn die nicht da sind, dann miissen
die Frauen die per Hand aus ihrem Schélchen da drauflegen.
Da ist sozusagen die Grenze dieser Automatisierung und auch
Standardisierung.

Ein anderer Punkt, weshalb Frauen fiir bestimmte Arbeiten
eingesetzt werden und nicht eine technische Ldsung gewahlt
wird, liegt in der Annahme, Frauen hatten eine deutlich héhere
Geschicklichkeit, sie seien auch viel schneller als Maschinen.
Ein kurzes Zitat aus einem unserer Interviews dazu:

,Ein Versprechen der Digitalisierung ist ja, dass diese Pro-
zesse voll gesteuert werden konnen. Dass man sozusagen
von vornherein planen kann, was hinten rauskommt, und
dass alle Schritte kontrollierbar und steuerbar sind in dem
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Prozess, das haben wir gehdrt. Das wird auch sicherlich
in manchen Bereichen funktionieren kénnen, in manchen
wahrscheinlich eher nicht. Ich glaube, das Versprechen
wird sich nicht einlosen, nicht komplett, weil es immer
noch Bereiche gibt, wo Menschen eingreifen missen.”

Und ich finde, das ist auch noch mal eine wichtige Aussage, um
die Entwicklungen so ein hisschen einzuordnen in diesen gan-
zen Hype von Digitalisierung und Automatisierung. Und dann
stellt sich hier aber auch die Frage, dass ja nicht alles, was
technisierbar oder digitalisierbar ist, auch digitalisiert wird. Es
ist nicht nur eine Kostenfrage, sondern es hat auch etwas mit
Eingriffsmdglichkeiten zu tun. Also dass Leuten nach wie vor
mehr zugebilligt wird, dass, wenn sie Eingriffsmdglichkeiten
haben, dass dann das Produkt auch besser wird.

Und damit ist ein weiteres Thema angesprochen: Was ist
tiberhaupt gewollt, und was ist nicht gewollt? Und von wem?
Insbesondere bei starken Betriebsraten wird ja auch driiber
verhandelt, was automatisiert werden soll, was gewiinscht ist
und was sinnvoll ist, also wo vielleicht auch eine sehr belasten-
de Arbeit sich verandert, und was eben nicht gewiinscht wird.
Genau in diesen Beispielen, (ber die ich jetzt berichtet habe,
flllen eben Frauen diese Liicken aus, die die Maschinen ihnen
lassen.

Ein letztes Beispiel dazu ist, wo sich so was auch andern kann,
ist eine Schweinethrchenproduktion. Schweinedhrchen sind
ja keine tierischen Ohrchen, sondern sie bestehen aus Blattert-
eig. Und in dieser Fabrik war es so, dass da eben eine Saugma-
schine angeschafft wurde, die diese Schweinedhrchen verpa-
cken sollte, und die hat grundsatzlich diese Blatterteigohrchen
zerstort. Und dann wurden da wieder Frauen eingesetzt. Letzt-
lich hat dieses Unternehmen aber eine Saugmaschine gefun-
den, wo das eben nicht der Fall war und wo die gesagt haben:
,Ja, jetzt kdnnen wir die auch unversehrt verpacken." Und das
zeigt auch, da sind Mdglichkeiten vorhanden.

Der dritte Entwicklungspfad hier, also neben der Auf- und der
Abwertung, ist die Stabilisierung der bestehenden Geschlech-
terverhaltnisse. Da bleibt alles beim Alten, auch wenn neue
Techniken eingefiihrt werden. Hier geht es also nicht um die
Entscheidung Digitalisierung ja oder nein, sondern um die Ge-
staltung der Digitalisierung. Festgestellt werden kann — auch
bei neuen Techniken — eine Beharrung der traditionellen ge-
schlechterbezogenen Arbeitsteilung basierend auf den her-
kémmlichen Geschlechterstereotypen und den damit verbun-

denen Benachteiligungen. Und da miissen wir ganz klar sagen,
das sind eigentlich viele Betriebe, die hinterfragen nichts bei
den bestehenden Geschlechterdifferenzierungen. Auch dann
nicht, wenn sich die Tatigkeiten deutlich andern. Dort bleibt die
Arbeitsteilung nach Geschlecht bestehen, u. a. mit der folgen-
den Erklarung: ,Ach, das hat sich bewahrt, warum sollen wir
denn da was dran d@ndern?"

Begriindet wird diese Stabilisierung ganz oft mit geschlechters-
tereotypen Vorstellungen. Wie wir bei der Abwertung gesehen
haben, kénnen hier sogar neue Geschlechterstereotype konst-
ruiert werden. Diese Geschlechterstereotype beziehen sich auf
sogenannte natiirliche Fahigkeiten von Frauen und Mannern.
Und da will ich nur ganz kurz etwas dazu sagen. Ich glaube,
dass Sie alle relativ fit bei dieser Frage sind. Also das meistge-
nannte Stereotyp in der Produktion ist: Kdrperlich schwere Ar-
beit ist nichts fiir Frauen. Und das habe ich schon vor, weil ich
nicht, wie vielen Jahren im Studium in meiner ersten betriebli-
chen Fallstudie gehort. Bis heute existiert die Vorstellung, dass
Manner eher fiir korperlich anstrengende Arbeit geeignet seien
und dann auch so sagen: ,Nein, das mdchte ich keiner Frau
zumuten. Und wenn wir dann aber genau hingucken, dann ist
es nicht der Schongedanke, sondern es hat natiirlich etwas mit
der Entlohnung zu tun, denn diese Arbeitsplatze werden in der
Regel immer noch hoher entlohnt. Hinzu kommt, was heifit
schon korperlich schwere Arbeit? Das ist auch ein Begriff, der
zu entmystifizieren ware. Einerseits erleichtern heute etliche
Assistenzsysteme die Arbeit. Andererseits wird diese Frage
nicht in den eher frauentypischen Berufen wie Kranken- oder
Altenpflege oder auch bei Kassiererinnen gestellt. Gleiches gilt
tibrigens auch fiir die angebliche Technikdistanz von Frauen.
Die Bedienung technischer Gerate im Haushalt wird da bei-
spielsweise vollig aufier Acht gelassen.

Das zweite Stereotyp liegt darin, Frauen hatten ein besonderes
Fingerspitzengefiihl. Wenn zum Beispiel in der Brotverpackung
gesagt wird, Frauen hatten das im Gef(hl, also wie viel Brot
500 g sind zum Beispiel, dann ist das eine erstaunliche Biologi-
sierung einer doch wohl durch Routine erworbenen Fahigkeit.

Zum Schluss méchte ich noch auf einige unserer Schlussfol-
gerungen eingehen, die durchaus verallgemeinerbar sein kén-
nen. Was waren mdgliche Gestaltungsvoraussetzungen oder
Gestaltungsziele? Die erste Gestaltungsvoraussetzung ware,
technische Veranderungen bediirfen der Veranderung der Ar-
beitsorganisation und Arbeitsteilung. Also ich glaube, das ist
deutlich geworden. Digitalisierung erfordert eine neue Arbeits-
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organisation, aber oft wird das nicht beriicksichtigt. Da wird auf
eine alte Arbeitsorganisation was draufgepfropft, das funktio-
niert nicht. Dann der zweite Punkt, technische Veranderungen
bedirfen neuer Arbeitsbewertung, das haben unsere Beispiele
gezeigt. Also es fallen neue Tatigkeiten an und bestimmte Ta-
tigkeiten fallen weg. Und die letzte Voraussetzung ist fiir mich
von ganz entscheidender Bedeutung, geschlechtergerechte
Arbeit benétigt partizipative Ansétze. Damit ist die Beteiligung
der Frauen und Manner an der Gestaltung von Arbeit und Tech-
nik gemeint, darauf komme ich gleich noch zuriick, und vor
allen Dingen werden dringend qualifizierte Betriebsrate bend-
tigt. Betriebsrate fiihlen sich oft noch nicht qualifiziert genug.
Es wird viel Uber Datenschutz geschult. Betriebsrate wissen
genau, welcher Datenschutz notwendig ist und welche Daten
gesichert werden miissen oder nicht. Sie haben aber keinen
Blick fiir die mit der Digitalisierung verbundenen arbeitsor-
ganisatorischen Veranderungen. Da missten sie qualifiziert
werden. Hinzu kommt, die Sensibilitat fiir Geschlechterfragen
ist bei etlichen Betriebsraten, Unternehmensleitungen, Perso-
nalverantwortlichen oder Unternehmensplaner*innen nicht so
ausgepragt, wie es notig ware flir eine geschlechtergerechte
Arbeit 4.0.

AbschlieBend mdchte ich noch auf ein paar Handlungsempfeh-
lungen hinweisen. Der Anspruch unserer Forschungsarbeit ist
es, neben wissenschaftlichen Erkenntnissen auch herauszu-
arbeiten, was kann in der Praxis damit gemacht werden? Das
hort sich erst mal vielleicht so ein bisschen banal an, ist aber in
der Praxis, glaube ich, ein ganz relevantes Vorgehen.

Also der erste Schritt ist wirklich das Erkennen bestimmter Zu-
sammenhange von Digitalisierung und Geschlecht, und dass
man nicht so tut: Ach ja, die Technik, was hat die schon mit
Frauen und Mannern zu tun?" Sondern dass man ganz klar
guckt, wie entwickelt sich die Arbeit durch Digitalisierung?
Entstehen auch neue anspruchsvolle Tatigkeiten? Wer {iber-
nimmt diese Tatigkeiten? Sind das nur Manner oder sind das
auch Frauen? Was passiert mit den restlichen Arbeiten? Und
schlieBlich: Fiihrt Digitalisierung zu Veranderungen der Arbeit
von Frauen? Also das sind Fragen, die muss man beantworten.

Der zweite Schritt liegt im Infragestellen. Das, finde ich, ist
ganz wichtig flir das Bewusstsein, dass man nicht einfach Al-
tes beibehalt, nach dem Motto: ,Das haben wir schon immer
so gemacht, und das hat sich bewahrt'. Dass diese Annahmen
infrage zu stellen sind. Das ist auch eine Aufgabe von Inter-
essenvertretungen, dass sie sagen: ,Ja, muss das eigentlich
immer so bleiben oder kann das nicht anders gestaltet wer-
den?" Also es gibt oft das Schema: Geht eine Frau aus dem

Betrieb, kommt eine Frau, geht ein Mann von einem Arbeits-
platz, kommt wieder ein Mann. Das ist zu hinterfragen, warum
ist das eigentlich so? Ist es so, dass die Arbeitsplatze noch
auf bestimmte Geschlechterstereotype ausgerichtet sind?
Bisherige geschlechterbezogene Arbeitsteilungen, Arbeitsbe-
wertungen, Arbeitsbedingungen und die damit verbundenen
Geschlechterstereotype miissen infrage gestellt werden. Me-
thodisch bedeutet das, dass man dieses Geschlechterwissen,
was so implizit im Kopf — auch von mir natiirlich — da ist, dass
das transparent gemacht und hinterfragt wird.

Und der dritte Punkt ist dann eben das Gestalten. Ziel ist es,
Arbeit 4.0 beteiligungsorientiert und geschlechtergerecht zu
gestalten. Und da, finde ich, ist ein beteiligungsorientiertes
Vorgehen von ganz entscheidender Bedeutung, und dass ge-
schaut wird, wer ist beteiligt am Gestaltungsprozess? Und wer
setzt sich in der Auseinandersetzung dariiber durch, wie Arbeit
4.0 gestaltet wird? Haben Frauen Handlungs- und Definitions-
macht? Das finde ich ganz wichtig.

Noch ein Wort zum Abschluss. Aktuell gibt es kaum aussage-
kraftige Forschungsergebnisse zu diesem Themenfeld. Ganz
wichtig ist, dass wir differenzierte Erkenntnisse bekommen
Uber diese ganze Heterogenitat in den Entwicklungen — oder,
wie ich das hier auch genannt habe: Durch diese vielen Un-
wagbarkeiten in den Gestaltungsprozessen entstehen auch
Gestaltungsmaoglichkeiten, entstehen Chancen fiir eine Ein-
flussnahme. Und die gilt es zu nutzen. Wenn die nicht genutzt
werden, dann wird sich dieser Prozess so fortsetzen, wie sich
alle anderen Prozesse auch fortsetzen. Und die Frauen werden
nicht von den Prozessen der Digitalisierung von Arbeit profitie-
ren konnen. Und weil gerade das Feld so heterogen ist, ist die
Beteiligung so wichtig. Wer eine Stimme hat im Unternehmen,
der kann auch Einfluss nehmen. Und wer keine Stimme hat,
der wird tibergangen. Und deswegen finde ich das so wichtig,
dass man in diesen Entwicklungsprozessen so was wie einen
Dialog fest installiert. Und dann, glaube ich, ist der Weg fiir eine
geschlechtergerechte Gestaltung geebnet.

Ich habe nun ein ganz kleines Zitat von einer Befragten im Pro-
jekt. Und ich fand, das ist so ein klasse Zitat, dass ich lhnen
das nicht vorenthalten mdchte. Sie pladiert dafir, ,aus der Di-
gitalisierung nicht eine Apokalypse zu machen, wie es ja bei
der Digitalisierung leicht passiert. Oh Gott, das ist alles schwer
und was konnen wir da machen? Und dass wir hier auch Po-
sitivbeispiele drin haben, so im Sinne von: Lasst es uns doch
nutzen. Und das sind so die leichten Pflanzchen, die so in diese
Richtung gehen.

Es besteht also ein enormer Handlungsbedarf!
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Ich freue mich sehr, hier dabei zu sein. Ich finde es bis hierhin
schon eine sehr interessante Tagung, weil es das, was bisher zu
Geschlechterverhaltnissen und Digitalisierung der Arbeit an For-
schung vorliegt, sehr gut biindelt. Ich kann an vieles gut anknip-
fen, was bisher schon gesagt wurde, aber auch noch mal einen
neuen eigenen Akzent setzen und einen neuen, beziehungswei-
se anderen Blick auf die empirische Wirklichkeit prasentieren.
Vorhin tauchte bereits die Formulierung auf, dass wir uns lang-
sam an die Empirie herantasten, das wiirde ich sehr gern noch
mal aufgreifen, weil ich auch erst mittendrin bin. Das ist ein lau-
fendes Forschungsprojekt, aus dem ich hier berichte, und das
sind wirklich sehr vorlaufige Ergebnisse. Von daher bitte ich Sie,
das auch so zu horen. Wir haben vorhin ja schon relativ viel Giber
Befiirchtungen gehort. Was mir auffiel in den letzten Jahren, ist,
dass es auch sehr euphorische Diskurse iiber die Digitalisierung
gibt, gerade in Bezug auf Frauen oder auf Geschlechterfragen.
Ich habe mal zwei Ausschnitte aus Zeitungen mitgebracht.
Zum einen ist es das Handelsblatt, das fragt: ,Bringt die Digi-
talisierung mehr Frauen in den Chefsessel?" Und die Aachener
Zeitung fragt: ,Weibliches Know-how zahlt mehr, niitzt die Digi-
talisierung Frauen?" Es gibt eine ganze Reihe weiterer Zitate.
Nett finde ich immer noch Nicola Beer von der FDP, die ausrief:
,Die Digitalisierung ist weiblich." Und zum Beispiel hat auch das
BMBF in verschiedenen Texten sehr stark hervorgehoben, dass
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die souverane Al-
tersgestaltung einfacher werden. Das nur als Schlaglichter, aber
damit sind schon mal wichtige Themen angesprochen.

Dr. Tanja Carstensen

Es gibt eine gewisse Einigkeit in der Forschung dariiber, sowohl
historisch als auch theoretisch herleitbar, dass technischer
Wandel auch geschlechterrelevante Implikationen haben kann
und Arbeitsbedingungen verandert und damit auch Geschlech-
terverhaltnisse in der Arbeit verandern kann. Es gibt offensicht-
lich auch eine mediale Aufmerksamkeit dafiir, dass da etwas
passiert, was eventuell groBe Chancen fiir Frauen bietet.

Daran ankniipfend habe ich ein Forschungsprojekt begonnen,
das drei von diesen Hoffnungen aufgreift. Es ist nicht so, dass
ich groe Umbriiche erwarte, aber ich wollte gerne genauer un-
tersuchen — wenn wir diese Hoffnung identifizieren kdnnen und
sehen kdnnen, es verschieben sich auf jeden Fall Mdglichkeiten
durch technologischen Wandel, die geschlechterrelevante Impli-
kationen haben — was passiert denn in der betrieblichen Praxis,
was von diesen Mdglichkeiten wird vielleicht aufgegriffen? Es
sind meiner Meinung nach drei wichtige Themen, die sich in
meinem Feld abzeichnen. Deswegen glaube ich auch, dass es
noch mal ein guter anderer Akzent ist, den ich setze, denn ich
habe im Wesentlichen Biiroarbeit im Blick sowie mobile Techno-
logien, seien es Smartphones, Tablets und so weiter, also diese
ganzen mobilen Gerate, die uns ermdglichen, tberall zu arbei-
ten. Aber auch die ganze dazugehdrige Software, Apps, Social
Media, Konferenztools und so weiter.

Letztendlich geht es um die Digitalisierung der Biiroarbeit. Dabei
sind meiner Meinung nach die bereits erwahnten drei Themen
besonders wichtig. Das ist zum einen das alte Thema, was aber
eine neue Brisanz gewinnt, dass sich mit neuen Mdéglichkeiten
orts- und zeitflexiblen Arbeitens auch die Mdglichkeiten der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie beziehungsweise allgemein
der Organisation der Sorgearbeit verandern. Und wir haben nicht
mehr nur Homeoffice oder Telearbeit, sondern mit den mobilen
Geréaten und einer WLAN-Ausstattung an vielen Orten und einem
mobilen Breitband und so weiter wirklich die Moglichkeit, fast
Uberall zu arbeiten, oder zumindest auf Daten, auf Nachrichten
zuzugreifen, die etwas mit unserer Erwerbsarbeit zu tun haben.

Das andere Thema ist, das ist vorhin auch schon mal angeklun-
gen, die Frage, ob das Homeoffice vielleicht Profilierungsmog-
lichkeiten oder Karrierechancen von Frauen mindert, weil sie
dadurch weniger sichtbar sind. Gleichzeitig arbeiten wir, und
das klingt auch in den Zeitungsartikeln durch, zunehmend auf
digitalen Plattformen, auch in Unternehmen. Teilweise auch
sehr ortsverteilt mit verschiedenen Standorten desselben Un-
ternehmens, mit Social-Media-Netzwerken, die in Unternehmen
etabliert werden, wo wir uns sehr viel nicht mehr nur bei Mee-
tings oder auf dem Flur oder in der Kantine treffen, sondern tat-
sachlich auch virtuell treffen, digital treffen und da zusammen-
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arbeiten. Und die Frage ist ja, was sind das fiir Rdume? Sind das
vielleicht neue Profilierungsraume, die Karrierechancen auch fiir
Menschen bieten, die nicht so viel kdrperlich anwesend sind im
Unternehmen, wie zum Beispiel Frauen, die Teilzeit arbeiten, we-
gen Kinderbetreuungsaufgaben zum Beispiel? Das ist ein wich-
tiger Punkt in diesen Debatten.

Und das dritte Thema ist, das ist ein bisschen auch das, was
die letzten beiden Vortrage vor mir schon sehr stark untersucht
haben, wie verschieben sich Tatigkeiten? Und was hat das mit
Manner- und Frauenberufen zu tun? Das versuche ich auch
einzufangen. Das ist im Projekt aber der kleinste Teil. Aber das
werden wir gleich noch sehen. Das heifst, mir geht es um die Fra-
gen: Kommt es moglicherweise zu neuen Geschlechterarrange-
ments? Verschiebt sich vielleicht das Verhaltnis von bezahlter
und unbezahlter Arbeit? Kann dadurch, dass es neue Mdglich-
keiten gibt, iiberall zu arbeiten, auch die unbezahlte Arbeit zwi-
schen den Paaren neu organisiert werden? Das sind letztendlich
alles Fragen, die mich interessieren.

Es gibt ja bereits sehr lange, jahrzehntelange Forschung zum
Verhéltnis von Arbeit und Technik, zum Verhaltnis von Arbeit
und Geschlecht und auch zum Verhaltnis von Technik und Ge-
schlecht, an die ich ankniipfen mdchte. Das ist mir wichtig, weil
oft bei der Digitalisierung so getan wird, als ware jetzt alles ganz
neu. Dabei kénnen wir auch auf ganz viel zuriickgreifen, was es
schon gibt. Und wichtig ist darin zum einen, Arbeit und Tech-
nik als Bereiche zu untersuchen, die schon immer stark verge-
schlechtlicht waren, gleichzeitig aber auch mit der Erkenntnis
weiterzuarbeiten, dass technischer Wandel immer zu Umbri-
chen fiihren kann.

Zum Sample des Projekts vielleicht nur ganz kurz: Ich fiihre qua-
litative Interviews und werde auch gleich mit ein paar Zitaten
arbeiten. Mir geht es darum, Erfahrungen mit Digitalisierung
einzufangen. Ich habe bisher zwanzig qualitative Interviews
geflihrt. Zum einen zwdlf in einem Unternehmen, das sehr viel
mit ortsflexibler oder flexibilisierter Arbeit, mit mobilen Techno-
logien und Homeoffice arbeitet, das ist ein Unternehmen in der
Automobilbranche. Zum anderen habe ich einige Einzelinter-
views gefiihrt auf der Suche nach Frauen, die viel und entgrenzt
arbeiten und die Kinder haben, weil in dem Fallbetrieb zunachst
vor allem teilzeitarbeitende Frauen im Sample waren. Und dann
habe ich noch in Start-ups Interviews gefiihrt. Da konnte ich mit
Kindern dann nur Manner finden.

Dann komme ich zu meinem ersten Punkt, zu den neuen M&g-
lichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Homeof-
fice-Forschung gibt es ja, wie gesagt, schon relativ lange. Wir

wissen viel darlber, dass Homeoffice Arbeitswege reduzieren
kann, dass es die souverdne Alltagsgestaltung fordern kann,
dass man die Arbeitszeiten an die eigenen Bed(irfnisse, auch an
Sorgearbeiten anpassen kann. Wir kennen diese Vorteile ganz
gut aus der Forschung, aber auch die Ambivalenzen. Zum Bei-
spiel Vorurteile der Vorgesetzten. Wir wissen aus der Forschung,
dass viele Homeoffice-mdgliche Arbeitsplatze kein Homeoffice
moglich machen, weil die Vorgesetzten das nicht wollen, weil
sie glauben, dass die Beschaftigten zu Hause nicht so viel ar-
beiten, zum Beispiel. Es ist oft nur ein Privileg fiir hochqualifi-
zierte Manner. Und wir wissen auch, dass Homeoffice soziale
Ungleichheiten oder Geschlechterungleichheiten fordern kann,
weil, das haben wir vorhin ja schon gehdrt, Frauen Homeoffice
machen, um Beruf und Familie zu vereinbaren, wahrend Manner
es nutzen, um noch mehr zu arbeiten.

Ein erstes Interviewzitat hierzu. Vielleicht vorweg eine Anmer-
kung: Was ich in den Interviews sehr auffallig finde, ist, wie die
Frauen ihren Arbeitsalltag und ihren Alltag mit den Kindern
schildern, egal, ob sie Teilzeit oder Vollzeit arbeiten, es ist ein
komplett durchstrukturierter Tag, wo es sozusagen auf die Mi-
nute ankommt. Man fahrt morgens friih zur Arbeit, arbeitet, ver-
lasst das Biiro sehr piinktlich, weil man dann die Kinder abholen
muss. Das geht dann so weiter, und es ist wirklich sehr, sehr eng
gefasst. Die meisten sind nicht in der Situation zu sagen, wenn
ich mal viel zu tun habe, bleibe ich mal eine halbe Stunde langer
im Biro. Das gibt es in der Regel nicht. Und das alles bricht na-
tlrlich zusammen, wenn die Kinder oder das Kind krank werden.
Und hier finde ich interessant, das ist ein Zitat aus diesem Un-
ternehmen, das Homeoffice in Notfallen ermdglicht, und wo zu
Hause der Homeoffice-Arbeitsplatz mit digitalen Technologien
S0 ausgestattet ist, dass man sich gut einloggen kann. Und hier
sagt eine Interviewperson:

,Man hat eigentlich, ja, also man hat mehr Ruhe, ne? Also
man hat ein besseres Gefiihl, wenn man in dem Moment
merkt, oh Scheille, das Kind ist krank, dann weil3 ich im
Hinterkopf, ach, ich muss jetzt nicht gucken, wie ich meine
Mutter organisiert kriege oder irgendeinen Babysitter. Ich
weill sofort, okay, ich habe die Moglichkeit. So, und dann
ist man eigentlich auch, geht man viel gelassener in die Si-
tuation und direkt um, ne?”

Zum einen finde ich interessant, dass der Mann nicht vorkommt.
Es ist vollig klar, dass die Verantwortung dafir, das alles zu ar-
rangieren, die Frauen bei sich ganz alleine sehen. Es gibt kei-
nerlei Neuverhandlung, weil digitale Technologien neue Arran-
gements ermdglichen, dass zwischen den Paaren eine neue
Arbeitsteilung zustande kdme.
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Es gibt wenig Veranderung, keine groen Umbriiche, aber was
interessant ist, und das kommt in vielen Interviews vor, ich
habe gleich noch ein ahnliches Zitat: Es wird ein hisschen der
Druck aus der Situation herausgenommen. Es kommt zu einer
Entspannung und zu einer zeitlichen und emotionalen Entlas-
tung. Und das wird durchaus durch die Technik ermdglicht.
Und gleichzeitig wird aber auch deutlich - und das passt ja
auch zu allem, was heute schon gesagt wurde —, es ist weni-
ger die Technik, es ist vielmehr die Art und Weise, wie dieser
technologische Umbruch gestaltet wird. Es sind zum Beispiel
gute Vereinbarungen, wann Homeoffice gemacht werden darf,
Es ist eine familienfreundliche Kultur in dem Unternehmen,
sodass die Frauen, die dann im Krankheitsfalle der Kinder zu
Hause bleiben, sich gut fiihlen konnen. Und das ist zwar tech-
nisch ermdglicht, aber die Rahmenbedingungen drum herum
scheinen mir hier viel entscheidender zu sein.

Noch ein zweites Zitat, in dem die Technik noch mal starker
zum Ausdruck kommt, in dem deutlich wird, dass vor zwan-
zig Jahren zu Hause vielleicht andere Arbeitsbedingungen ge-
herrscht haben.

LAlso ich habe zwei kleine Kinder, die sind immer irgend-
wie krank, ja, typische Situation, wir wachen morgens auf
und mein GroB8er hat Fieber. Ja, und dann schreibe ich
eine WhatsApp an meinen Vorgesetzten, sage: ,Hier, mein
Sohn hat Fieber, ich wiirde gern Homeoffice machen." Und
er sagt: ,Ja, geht klar." Dann wahle ich mich von zu Hause
ein, da gibt es so ein, ich weill gar nicht, wie das heilt,
Connector irgendwas, da gibt man ein Passwort ein, be-
kommt man dann so eine Nummer und dann wahlt man
sich da ein und dann ist man eigentlich im Firmennetz. So,
und dann ist das/ das fiebernde Kind liegt dann auf der
Couch, und ich sitze dann daneben mit meinem Laptop
und arbeite.”

Hier wird noch mal ganz gut deutlich, was ich eben schon deut-
lich gemacht habe, es ist wichtig, dass der Vorgesetzte dafiir
Verstandnis hat, aber die Technik ist auch so komfortabel und
bindet einen so gut ein, dass man dann quasi weitermachen
kann, als ware man im Biiro.

Ein anderer wichtiger Punkt an dieser Stelle zu diesen neuen
Mdglichkeiten ist noch mal der Punkt — hier zitiere ich im-
mer gerne eine Studie aus Island, die mir sehr gut gefallen
hat —, dass durch dieses Zu-Hause-Arbeiten oder dieses Im-
mer-und-iiberall-Arbeiten ganz viel unsichtbare Mehrarbeit ent-
steht und dass wir immer mehr Sachen gleichzeitig machen. In
dieser Studie wurden hochqualifizierte Manner und Frauen in-
terviewt, und hier sind zwei Zitate von Mannern, die sinngemaf
sagen: ,Ich nutze die Zeit am Wochenende, wenn ich mit den
Kindern zusammen bin, sehr gern dazu, auch noch zu arbeiten.”
Und das finde ich sehr interessant, weil hier mehreres deutlich
wird. Zum einen zeigt sich, wie viel Arbeit viele Menschen ha-
ben bzw. wie hoch die Arbeitsbelastung eigentlich ist. Weil in-
zwischen offensichtlich fest mit eingeplant wird, dass man am
Wochenende auch arbeitet, um das alles zu schaffen. Und es
ist die Zeit mit den Kindern, die, sobald die Kinder nicht konkret
etwas wollen, sofort genutzt wird, um weiterzuarbeiten. Und
dieses Alles-gleichzeitig-Machen wird durch die digitalen Tech-
nologien viel selbstverstandlicher. Das wird an dieser Studie
sehr gut deutlich.

Ein wichtiger Aspekt dabei ist auch diese Unsichtbarkeit der
Mehrarbeit, die, weil sie zu Hause stattfindet, nicht Gegenstand
von betrieblichen Verhandlungen ist. Wie anstrengend das al-
les ist, wird an folgendem Zitat ganz gut deutlich, das ist noch
mal ahnlich, zeigt aber noch mal mehr den Belastungscharak-
ter:

,Dann kann ich mich abends in Ruhe noch mal dransetzen
und dann klappt das ganz gut. Bleibt dann meistens aber
nicht bei kurz, aber, hm, wenn man dann dransitzt, ist das
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ja doch meistens so, dass es langer wird, aber nein, das
klappt ganz gut. Also es ist schon anstrengend, ne? Ich
merke das auch, ja, dass am Freitag, istimmer so ein Tag,
wo ich dann zu Hause bin, wo man dann echt kaputt ist.
Aber es ist eigentlich ganz gut. Also ich finde die Balance
eigentlich auch eigentlich recht gut. Allein dadurch, dass,
also ich verbringe super gern Zeit mit meinen Kindern, kei-
ne Frage, aber ich finde es halt auch schon, einmal zwi-
schendurch was anderes zu machen.”

Was hier auch deutlich wird, sind die doppelten Anspriiche.
Viele haben ja sehr hohe Anspriiche an das, was sie bei der
Arbeit machen wollen. Man will nicht nur einfach irgendwie ei-
nen simplen Job machen, sondern auch etwas Interessantes,
eine sinnstiftende Tatigkeit. Und gleichzeitig natirlich auch
Qualitatszeit mit den Kindern verbringen. Und dass diese An-
spriiche dann an solchen Stellen abends abgewogen werden,
nicht zufriedenstellend gelst werden konnen, wird hier gut
deutlich. Das ist ein Punkt, an dem durch die neuen digitalen
Technologien in die Debatte um orts- und zeitflexibles Arbei-
ten noch mal neue Aspekte hineinkommen, die aber auch sehr
ambivalent sind.

Nun zum zweiten Punkt. Da geht es darum, dass mit digita-
len Raumen maglicherweise neue Profilierungsmoglichkei-
ten entstehen. Hierzu habe ich in meiner Empirie tatsachlich
zum einen sehr viele Beispiele gefunden, die zeigen, dass das
eigentlich ganz gut klappt, und die zum anderen aber zeigen,
dass {iberhaupt nicht die Wichtigkeit von Anwesenheit infrage
gestellt wird. Zunachst hat man das gerade auch schon in dem
Beispiel, wie sie sich zu Hause eingeloggt hat mit dem kranken
Kind, ein bisschen rausgehdrt. Und hier sagt eine andere: ,Man
ist trotzdem genauso dabei und genauso aktuell wie jemand,
der sich dann hier an diesen Tisch setzt" Ich war dort in so
einem Besprechungsraum im Unternehmen. ,Man kann sich
einfach einklinken." Also es ist selbstverstandlich, es klappt,
es ist eingespielt, man wahlt sich ein und dann ist man dabei,
ob man im Biiro nebenan sitzt oder zu Hause, macht keinen
Unterschied. Gleichzeitig finde ich interessant, dass es ein Be-
wusstsein dafir gibt, dass man von zu Hause aus zeigen muss,
dass man arbeitet. Das wird hier im folgenden Zitat ganz qut
deutlich.

LAlso ich melde mich auch relativ haufig bei meinen Kolle-
gen, weil ich Fragen zu Fahrzeugen habe, zu bestimmten
Fallbeispielen. Und die sehen und merken, ich bin perma-
nent in diesen Themen drin. Das bedeutet, die wissen,
wenn ich da jetzt anrufe, oder sehen zum Beispiel auch
Uber Link, sie ist grtin, sie ist online, dann weill sie, was

ich méchte. Ich schicke denen E-Mails zu, in denen ich
Riickfragen beantwortet haben mdachte und vielleicht Din-
ge weiter delegiere. Also die kriegen schon mit, dass ich
an Bord bin und auch aktiv."

Dieses Zitat habe ich so gedeutet, dass es auch darum geht,
Sichtbarkeit herzustellen und die Kontrollierbarkeit der eigenen
Leistung und der Arbeitszeit herzustellen. Und dass das Her-
stellen einer engen Kommunikation eine zuséatzliche Leistung
ist, die man zu Hause erbringt. Das klingt dann so weit erst
mal ganz gut, es klingt durchaus so, dass das Zu-Hause-Arbei-
ten es ermdglicht, kdrperliche Anwesenheit zu ersetzen. Aber
wenn man dann ein bisschen weiterfragt, wird deutlich, dass es
gleichzeitig eine Idealisierung von Anwesenheit gibt. Hier sagt
zum Beispiel ein Betriebsrat:

,Die besondere Zeit zusammen ist wertvoller als dieses
Hochfragmentierte ,Ist mir egal, wo ich bin, ich kann von
liberall aus arbeiten”.

Und eine andere sagt:

,Ja, da fiihlt man sich auch manchmal ein bisschen aulen
vor, wenn man gerade/ wenn dann gerade so was passiert,
was einem selber so ein bisschen spannend vorkommt. In
Hinblick auf, wie regeln wir das irgendwie? Wo es ein Pro-
blem gibt, da machte man eigentlich gern dabei sein. Und
dann hat man halt das Gefihl: Mist, jetzt sitze ich hier so
ein bisschen abgeschottet. Also ich persénlich habe dann
immer dieses Feeling, oh, das wiirdest du gern mitbekom-

"

men.

Das sind eigentlich auch ganz alte Befunde, die wir aus der
Telearbeitsforschung schon kennen, dass man zu Hause ein
bisschen auBen vor ist und vielleicht Angst hat, etwas zu ver-
passen. Von daher gibt es hier tatsachlich erst mal wenig Hin-
weise darauf, dass digitale Kommunikationsraume neue Profi-
lierungsraume werden kdnnten. Und eine Betriebsratin bringt
es dann noch mehr auf den Punkt, wenn sie sagt:

JAlso die entscheidenden Gesprache oder die entschei-
denden Meetings sind immer persénlich. Und auch da,
ich habe den offiziellen Teil und natiirlich habe ich beim
Trepperuntergehen den informellen Teil. Oder jetzt gera-
de beim Mittagessen, ach, da setzt sich der und der dann
noch mal dazu und kann ich gleich ein paar Themen an-
stoflen. Das ist entscheidend. Es gibt die offizielle Kom-
munikation, aber die informelle ist viel entscheidender.
Ja, netzwerken, Strippen ziehen. Und das mache ich nicht
liber WebEx."



Also eine ganz klare Absage an die Hoffnungen, dass man sich
im Digitalen selbst prasentieren kann und dass dies das infor-
melle Face to Face ersetzen konnte. Vielmehr gibt es sogar so
ein — und das ist interessant, dass sich an der Stelle immer von
den Amerikanern abgegrenzt wird — ,die machen das ja, aber
bei uns ist das ja eher verpont', sodass man eher diejenigen,
die sich vielleicht in den sozialen Netzwerken oder per E-Mail
abends um 22:00 Uhr oder am Sonntag noch mal melden und
sich wichtigtun wollen, dass die sogar schief angeguckt wer-
den. Davon grenzen sich alle ab, das mdchte man eigentlich
nicht.

LAlso das sind Einzelfalle. Es gibt Kollegen, die grundsatz-
lich gerne sonntags abends 22:00 Uhr noch mal ein paar
Mails schicken, auch freitags abends dann so um 23:00
Uhr, als waren sie jetzt fertig geworden mit ihrem Gedan-
ken. Die gibt es tatsachlich. Aber das sind Einzelfélle. Also
die kann man wirklich vernachlassigen. Also das sind
Einzelfalle. Genau, die waren auch die, die sonst im Biiro
noch hier sitzen um 22:00 Uhr und dem Werkschutz dann
sagen. ,Nein, nein, lasst das Licht noch ein bisschen an.”

Zu dieser Frage, ich habe das ein bisschen auch aus dem medi-
alen Diskurs iibernommen, dass es Anlass gibt zu denken, die
Anwesenheitskultur kdnnte aufbrechen, tatsachlich seheichin
meiner Empirie dafiir keine Anzeichen.

Und zum dritten Punkt, der Substitution von Arbeit durch Digi-
talisierung: Ich habe in einem Fallbetrieb erzahlt bekommen,
dass es quasi keine Sekretdrinnen mehr gibt. Und dass das,
was die Sekretdrinnen friiher gemacht haben, jetzt die Fiih-
rungskrafte selber machen. Wenn man dann davon ausgeht,
dass die Sekretédrinnen die Frauen waren und die hochquali-
fizierten Filhrungskrafte eher Manner, dann fiihrt das zu einer
Rationalisierung von Frauenjobs und zu einer Arbeitsverdich-
tung bei hochqualifizierten Personen, die vielleicht eher Man-
ner sind. Und die Zitate hierzu:

,Was man gesehen hat (ber die letzten zehn, zwanzig
Jahre, es gibt kaum noch Sekretarinnen oder wirklich As-
sistenten. Also in den seltensten, also doch, hat man viel-
leicht einen pro Riesenbereich, aber irgendwie dieser gan-
ze administrative Packen total reduziert ist dadurch, dass
eben der Direktor bucht seine Reise selber. Wozu braucht
der eine Sekretarin? Oder hier konkret bei uns, glaube ich,
waren ja in den ersten Schritten der Digitalisierung sicher
Frauen mehr betroffen, weil eben die Sekretarinnenpositi-
onen wegfallen. Ménner fihlen sich davon mehr betroffen,
weil sie auf einmal alles selber machen miissen an ihrem
PC."

Ich weil nicht, wie reprasentativ das ist, finde es aber eine in-
teressante Spur.

Mein vorlaufiges Fazit zu den drei Bereichen ist, dass es keine
groBen Umbriiche gibt und wenig Beispiele dafiir, dass sich
bezahlte Arbeit oder unbezahlte Arbeit geschlechtergerechter
verteilt durch die Digitalisierung. Was ich aber durchaus inte-
ressant finde, sind diese Spuren, dass man zum Beispiel Ho-
meoffice oder flexibles Arbeiten dafiir nutzen kann, dass sich
diese Doppelbelastung im Arbeitsalltag von Menschen, die
Kinder betreuen, was nach wie vor mehr Frauen sind, etwas
aufldst und zu leichten Entspannungen fiihren kann, zu kleinen
Erleichterungen im Alltag. Aber auch, und das war vorhin ja
auch schon mal kurz Thema, dass ganz viel dieses Arrangie-
rens und dieses Vereinbarkeitsproblems, auch des Umgangs
mit der Mehrarbeit, liber individualisiertes Multitasking geltst
wird, Uber unsichtbare Mehrarbeit, und dass so die Vereinbar-
keitsprobleme geldst werden und dass dabei aber auch die
Belastung und die Ungleichheiten unsichtbarer werden. Diese
Aspekte sollten — auch flir Gestaltungsvorschlage — wieder
in die gesellschaftliche Debatte und in die betrieblichen Ver-
handlungen hereingeholt und sichtbar gemacht werden. Bei
der digitalen Zusammenarbeit komme ich auch eher zu einem
niichternen Fazit: Bisher hat es keine Relevanz, weil Anwesen-
heitskulturen nicht abgeldst werden. Und zum dritten Punkt
ware die Frage, ob es zu Arbeitsverdichtung bei den hochquali-
fizierten Tatigkeiten kommt und zu Rationalisierungen bei den
verwaltenden Frauentatigkeiten: Das deutet sich an, wiirde ich
aber noch mit Fragezeichen versehen.

Insgesamt ist es ein eher niichternes Fazit, es gibt keine neu-
en Geschlechterarrangements, Arbeits- und Rollenteilungen
werden {iberhaupt nicht infrage gestellt, es kommt nicht dazu,
dass (iber eine Umverteilung von unbezahlter Arbeit gespro-
chen wird. Und alle Veranderungen, die sichtbar sind, in denen
spielt Technik durchaus als Ermdglichung eine wichtige Rolle,
aber hier wird deutlich, und das wurde heute ja auch schon
mehrfach gesagt, dass die Ausgestaltungen in den Betrieben,
in der Gesellschaft viel wichtiger sind. Wie gesagt, verstand-
nisvolle Vorgesetzte, die sagen: ,Natirlich kannst du gerne zu
Hause bleiben”, und eine familienfreundliche Kultur, gute Be-
triebsvereinbarungen zu Homeoffice und so weiter, das schien
mir in allen Fallbeispielen viel durchschlagender an Wirkungen.
Und die Technik ist dabei eine Ermdglichung, aber auch ein An-
lass, neu dariiber nachzudenken und zu diskutieren, wie wollen
wir denn hier zusammenarbeiten?
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(Professorin fiir Gender, Technik und Mobilitét an der TU Braun-
schweig und Ostfalia Hochschule fiir angewandte Wissenschaften)

Ich freue mich sehr, dass ich mit der Technikgestaltung noch
einmal eine andere Perspektive in diese spannende Tagung mit
hineinbringen kann. Wir haben bereits viel gehdrt Gber die sich
gegenseitig beeinflussenden Veranderungen in den Arrange-
ments von Geschlecht, Technik und Arbeitsverhaltnissen. Be-
reits der Auftaktvortrag hat uns darauf hingewiesen, dass die
Technik nicht einfach Gber uns kommt und wir ihr ausgeliefert
sind und hinterherrennen miissen — das ware eine technikde-
terministische Position. Vielmehr ist Technik stets zumindest
innerhalb bestimmter Rahmenbedingungen gestaltbar. Wir
haben bisher eher dariiber gesprochen, inwieweit die sozialen
Rahmenbedingungen der Digitalisierung gestaltbar sind. Ich
mdchte jetzt aus meiner Perspektive als Informatikerin und In-
genieurin starker auf die Technikgestaltung fokussieren.

Im kurzen ersten Teil, den ich mitgebracht habe, spreche ich
genau genommen nichts Neues an. Zu Geschlecht und Digi-
talisierung wurde hier und in den 1990er-Jahren schon viel
gesagt. Deshalb fangt mein Vortrag mit dem Teil zwei, dem
Participatory Design an, also den Beteiligungsmdglichkeiten
von Nutzer*innen. Wahrend Partizipation bislang primar mit
Bezug auf die Organisation von Arbeit thematisiert wurde, stel-
le ich in meinem Beitrag die Partizipation an Technikgestaltung
ins Zentrum. Dabei mdchte ich auf neuere Entwicklungen, die
auch schon kurz angesprochen wurden, wie die Kiinstliche-In-
telligenz-Forschung, eingehen: Was bedeutet der Einsatz von
kiinstlicher Intelligenz und welche neuen Gestaltungsheraus-
forderungen, auf die wir Wert legen miissen, birgt sie? Was ist
dadurch neu, welche Fragen wirft diese Technologie auf?

Uber Geschlecht und Digitalisierung haben wir schon viel ge-
hort. Wenn wir dies noch einmal im Vergleich zu dem, was wir
in den letzten zwanzig, dreiflig Jahren diskutiert haben, insbe-
sondere auch in der Informatik, sehen, zeigt sich leider heute
immer noch das Problem, dass Digitalisierung ein weitgehend
geschlechtsneutrales Projekt ist. Das fangt an bei der geringen
Beteiligung von Frauen an informatischen und technischen
Berufen und Studiengangen und reicht hinein bis in die in den
Medien, der Politik und Wissenschaft gefiihrten Diskurse. Ver-
mutlich ist es genau das, was den grof3en Erfolg dieser Tagung

hier heute ausmacht, dass das Thema Geschlecht endlich auf-
gegriffen wird. Andere Beispiele fiir die Ignoranz gegeniiber
Geschlechterperspektiven aus meinem wissenschaftlichen
Umfeld sind spezifisch fiir Digitalisierung ausgeschriebene
Professuren. In Berlin waren es 100 solcher Stellen, keine da-
von hatte eine explizite Denomination in der Geschlechterfor-
schung. Zurzeit lauft ein dhnlicher Prozess in Niedersachsen
fir flinfzig neue Digitalisierungsprofessuren, der nichts Besse-
res erwarten lasst. Das sind Zeichen daf(r, dass es immer noch
viel zu tun gibt.

Uber Auswirkungen des Einsatzes von Technik und Flexibilisie-
rung von Arbeit haben wir schon gesprochen. Das sind auch
Themen, die sich durchziehen von damals, den 1990er-Jahren,
bis heute. Was sich leider, und das finde ich sehr spannend
aus der Perspektive der Geschlechter-Technik-Forschung, in
der Informatik auch durchzieht, ist die weitgehende Ignoranz
gegeniiber relativ erfolgreichen Anséatzen der Technikgestal-
tung, namlich dem Participatory Design. Participatory Design
(PD) der skandinavischen Schule ist meines Erachtens ein sehr
produktiver Ansatz gewesen, der in den Neunzigerjahren, das
heit wahrend der ersten Welle der Digitalisierung, wenn man
diese so nennen mdchte, schon dazu beigetragen hat, Arbeits-
platze von Frauen bzw. Geschlechterverhaltnisse in Arbeitszu-
sammenhangen durch Technikgestaltung zu verbessern. Die
These lasst sich anhand der friiheren Studien recht gut nach-
zeichnen.

PD ist eine Technikgestaltungsmethodik, die die Nutzer_in-
nen in den Gestaltungsprozess von Technik mit hineinnimmt,
und zwar auf eine recht radikale Weise, die ich gleich weiter
ausfiihren mdchte. Das Spannende daran ist, dass diese Me-
thodik unter dem starken Einfluss von feministisch inspirier-
ten Technikgestalter*innen spezifisch anhand des Einsatzes
von Computern und Software in sogenannten Frauenberufen
oder Frauenarbeitsplatzen, wie sie damals bezeichnet wur-
den, entwickelt worden ist. Das waren Arbeitsplatze, die in
den Neunzigerjahren sehr stark von Digitalisierung betroffen
waren: Sekretariate, Bibliotheken und Krankenpflege oder ge-
nauer Krankeninformationssysteme. Umgekehrt waren es auf
der Technikgestaltungsseite vielfach Frauen und Geschlech-
terforscherinnen in Informatik und Designforschung, die sich
genau mit diesen methodischen Ansatzen auseinandergesetzt
und versucht haben, mit Technik und Design gute Arbeitsplat-
ze zu schaffen fir die Betroffenen, d.h. diejenigen, die an den
Arbeitsplatzen zukiinftig tatig sein sollten. Aus der damaligen
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Zeit bekannt sind etwa Christiane Floyd, die sehr lange in Ber-
lin und Hamburg geforscht und gelehrt hat, und Ina Wagner,
die an der TU Wien das Institut fiir Gestaltungsforschung
aufgebaut hat. Beide waren wissenschaftlich an der Grenze
zur Geschlechterforschung unterwegs. Es gab also schon
friihe Berlihrungspunkte zwischen diesen beiden Feldern, Ge-
schlechterforschung und Participatory Design.

Unter Participatory Design wird in der Informatik alles Mdgli-
che verstanden, auch der Test von Software durch Nutzende
am Ende des Entwicklungsprozesses der Technik. Ich beziehe
mich dagegen stark auf die sogenannte skandinavische Schu-
le, ein Ansatz, der in den sozialen Bewegungen der damaligen
Zeit wurzelt, aus einer gewerkschaftlichen Orientierung auf
eine Demokratisierung von Technikgestaltung zielt und die
Nutzer_innen schon zu Beginn des Entwicklungsprozesses
beteiligt. Auch das, was die Technik iberhaupt I6sen soll, das
Problem, soll im Participatory Design idealerweise gemeinsam
zwischen Nutzer*innen und Gestaltertinnen herausgearbeitet
werden. Es geht darum, soziotechnische Zukiinfte gemeinsam
auszuhandeln und zu gestalten. Dazu miissen sie anschaulich
fir alle vorweggenommen und gestaltbar gemacht werden.
Participatory Design ist auch den aktuellen Definitionen zufol-
ge (vgl. Simonsen/Robertson 2012) dadurch gekennzeichnet,
dass diejenigen, die Technik nutzen, und diejenigen, die Tech-
nik gestalten, stark voneinander lernen. Dies wird in so radika-
ler Weise verstanden als gegenseitige Ubersetzung, dass sich
im ldealfall am Ende beide Pole mehr oder weniger aufldsen.
User werden zu Designer*innen und umgekehrt. Digjenigen, die
von Technik betroffen sind und sie zukiinftig nutzen sollen, sol-
len nicht nur eine Stimme in der Technikgestaltung bekommen,
sondern Entscheidungen Uber die Technik mit treffen kdnnen,
was nicht einfach ist. Wie soll das vonstattengehen? Fiir die
Durchfiihrung eines solchen demokratischen Prozesses ha-

ben PD-Forscher*innen in den Neunzigerjahren Grundlagen
entwickelt, beispielsweise Papier-Prototypen oder Mock-ups
(Prototypen ohne Funktionalitat), mit denen sich neue Arbeits-
abldufe, d. h. die soziotechnischen Vorgehensweisen fiir die
Nutzer_innen simulieren und veranschaulichen lassen. Mog-
liche Bildschirmansichten mit Papier und Stift zu zeichnen,
|adt die Beteiligten dazu ein, Veranderungen vorzunehmen, da
diese Prototypen noch nicht fest in Technik hineingegossen
sind. Mit Tools wie diesem sollen diejenigen, die erst einmal
nicht auf der Technikgestaltungsseite stehen, sondern eher
Experttinnen fiir die jeweiligen Arbeitsplatze sind, befahigt
werden, zu definieren, wie die Technik zukiinftig aussehen und
funktionieren soll, und zwar ohne dass sie sich wirklich in die
teils hochformalisierte Sprache der Informatik mit hineinbege-
ben miissen.

Participatory Design ldsst sich durch einige Kernprinzipien
beschreiben. Da wére das Mitspracherecht der Betroffenen
und die geteilte Macht zwischen Nutzer*innen und Gestal-
ter*innen Uber den Gestaltungsprozess sowie dessen Ergeb-
nis, die Technik. Das mdglichst gleichberechtigte Treffen von
Entscheidungen habe ich bereits erwahnt, ebenso wie das
Prinzip des gegenseitigen Voneinanderlernens, das bedeutet,
dass sich Nutzer_innen und Gestalter_innen ihre Weltsichten,
das jeweilige Denken, aber auch ihre Erfahrungen gegensei-
tig und auf Augenhdhe {ibersetzen, um soziotechnische Ge-
staltungsprozesse voranzubringen. Das letzte Prinzip ist die
Co-Realisierung, nach dem es darum geht, zundchst vorlaufig
(be)greifbare Artefakte, Prototypen oder Visualisierungen in die
Welt zu bringen, die Anlass geben, dariiber zu verhandeln, ob
die Zukunft so gestaltet werden soll — oder doch ein bisschen
anders. Durch ein solches Simulieren von Nutzungs- und Ar-
beitssituationen kann auch ein Gber das Diskursive hinausge-
hendes implizites Wissen adressiert werden.
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Participatory Design hat hohe politische Anspriiche, denn so-
wohl die betrieblichen Machtverhaltnisse als auch das Macht-
gefdlle zwischen Technikgestaltertinnen und Nutzer*innen,
das bereits angesprochen wurde, werden als politische Wider-
spriiche wahrgenommen, die nicht einfach harmonisiert oder
aufgelost werden kdnnen. Vielmehr soll Technik aus der Positi-
on der jeweils strukturell Benachteiligten heraus und fiir diese
Gruppe verdndert werden. Participatory Design ist also keine
bloRe Kooperation zwischen Nutzer*innen und Technikge-
stalter*innen, Betroffenen und Technikexpert*innen, sondern
handelt von Machtkonstellationen, in denen Verschiebungen
zugunsten der strukturell Schwacheren erzielt werden sollen.
Technikgestalter*innen ergreifen fiir diejenigen Partei, die in
spezifischen Settings marginalisiert sind. Seit den 1980er Jah-
ren sind Elemente partizipativer Technikentwicklung zwar in
die Firmen eingezogen, aber nicht in der Radikalitat, dabei von
gesellschaftlichen Widerspriichen auszugehen. Ebenso wenig
wird die starke Gleichberechtigung von Nutzer*innen und Be-
troffenen umgesetzt. Meist beschrankt sich die Partizipation
von Nutzenden darauf, technische Prototypen zu testen, ob
z.B. die Meniis verstandlich beschriftet sind oder deren Ebe-
nen zu verschachtelt sind. Software-Ergonomie ist zwar wich-
tig, um Technik tiberhaupt benutzbar zu machen, ihre Fragen
kommen jedoch zu spat, wenn es darum gehen soll, zunachst
einmal das zugrunde gelegte Problem zu verstehen. Gehen wir
aber von den Menschen, den Nutzer*innen, ihren Arbeits- und
Lebenskontexten und ihren alltaglichen Problemen aus, entste-
hen andere Technologien. Mit Participatory Design nahern wir
uns der Frage an, wie wir mit Technik gut arbeiten oder gut
leben wollen.

Ein solcher Ansatz ist fiir viele gegenwartige Digitalisierungs-
prozesse hochaktuell, z. B. wenn es darum geht, Technik zu ge-
stalten, die Menschen beim Arbeiten unterstitzt. Die Methodik
des Participatory Design wird jedoch nicht bei allen Technisie-
rungen im Moment greifen. Damit komme ich zum dritten Teil
meines Beitrags, der die Frage stellt, was heute genau anders
ist.

Entwicklungen hin zu kiinstlicher Intelligenz, Machine Lear-
ning, Big Data wurden bereits angesprochen und auch, dass
wir es hierbei haufig mit Problemen der Diskriminierung durch
die algorithmischen Systeme zu tun haben. Von Methoden
der Technikgestaltung, zum Beispiel demokratisierende so-
ziotechnische Ansatze zu entwickeln, sind wir leider noch weit

Prof. Dr. Corinna Bath

entfernt. Es kommt hier erst einmal darauf an, diese Probleme
der Diskriminierung genauer zu charakterisieren. Ein grofes
Thema sind automatisierte Entscheidungssysteme, die uns
Entscheidungen, die vormals von Menschen getroffen wurden,
abnehmen. Wie bei der Personalauswahl wird dabei haufig ar-
gumentiert, dass Maschinen objektiver seien als ein Persona-
ler, der keine Frauen einstellen mag. Tatsachlich zeigen aktuel-
le Beispiele, dass es sich genau umgekehrt verhalt. Wenn die
Maschinen, wie etwa bei der Personalauswahl fiir Amazon, mit
Daten gespeist werden, die 10 Jahre alt sind, und in dieser Zeit
vor allem Manner erfolgreich Positionen erhalten haben, dann
lernen die automatischen Entscheidungssysteme von diesen
Erfahrungen. Sie konservieren damit aber nicht nur veraltete
gesellschaftliche Strukturen, sondern spitzen diese angesichts
der Suche nach Mustern noch zu. Im Fall der Amazon-Bewer-
bungssoftware, der durch die Medien ging, flihrte diese Muster-
erkennung dazu, dass Frauen von vornherein ausgeschlossen
wurden. Die Software hielt sie nicht fiir gute Bewerber_innen
und schlug stattdessen nur Manner vor.

Wahrend solche und ahnliche Systeme in den USA zu sehr
krassen Diskriminierungen gefiihrt haben, wie inzwischen eini-
ge Literatur belegt, sind wir in Europa und Deutschland in der
gliicklichen Lage, dass solche Systeme recht kritisch bedugt
werden und ihr Einsatz rechtlich und ethisch begleitet, teils
sogar verboten wird. Entscheidungsmacht wird selten kom-
plett an die Algorithmen abgegeben, ohne ihre Vorschldge und
Ergebnisse durch Menschen zu {iberpriifen. Dennoch finden
auch hierzulande zunehmend Umbriiche statt. Zwar diirfen
Unternehmen die Tastaturbewegungen ihrer Mitarbeiter_in-
nen nicht personenbezogen aufzeichnen. Doch auch hier wird
automatisiert, was technosozial maglich ist. Die Bewertung
von Arbeitsleistungen ist dabei ein zentraler Ansatzpunkt. Ich
vermute, in diesem Bereich werden wir es zukiinftig mit Sys-
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temen zu tun haben, die wie das Amazon-Beispiel zeigte, ge-
sellschaftliche Strukturen eher festhalten als aufbrechen. Die
zusétzliche Mustererkennung konnte dazu fiihren, hier weitere
Normalisierungen herzustellen oder zu verstarken.

Bei beiden Problemen, der strukturkonservierenden Tendenz
und der Tendenz zur Normalisierung (etwa von Arbeitsleis-
tung), werden uns Methoden wie das Participatory Design
nicht einfach helfen kdnnen. Hier brauchen wir noch einmal
ganz neue Denkweisen, mit denen wir bessere’ Datensatze
generieren, anhand derer die KI-Systeme ,lernen’ konnen, wie
es heift.

Von welcher Welt aber sollen die Algorithmen lernen, von un-
serer unzulanglichen, diskriminierenden Vergangenheit und
Gegenwart? Oder miissten wir die Daten, mit denen Systeme
des Maschinenlernens trainiert’ werden, zunachst ethisch
und nach Grundsatzen der Gerechtigkeit bewerten? Kdnnten
wir womoglich die Daten eines ,Musterunternehmens' kreie-
ren, das Einstellungs- und Bewertungsprozesse gerecht nach
verschiedenen intersektionalen Kriterien wie Trans*, Alter, Her-
kunft etc. bereitstellt und von dem ausgehend die Algorithmen
Jlernen’, wie sie gerechter Bewerber_innen einstellen und Arbei-
tende bewerten konnen? Dies wiirde jedoch dem Mythos der
Neutralitat von Technik und der Objektivitat der Verfahren des
Maschinenlernens entgegenstehen, denn bisher, so wird argu-
mentiert, treffen Maschinen die Jbesseren’, weil objektiveren
Entscheidungen.

Dass die neuen Technologien, die auf kiinstlicher Intelligenz
und grofen Datenmengen beruhen, viele Diskriminierungen
hervorgebracht haben, dafiir gibt es inzwischen eine Reihe
bekannter Beispiele. Eines ist eine Initiative der Frauen der
Vereinten Nationen, die bereits 2013 mit einer Plakataktion
auf die sexistischen, diskriminierenden und frauenverachten-
den Aussagen hingewiesen haben, die bei der Eingabe in das
Suchfeld bei der Suchmaschine Google als Verlangerungen der
eingegebenen Buchstaben erscheinen, wenn ,women should'
oder , women should not' gesucht wird. Bis heute fordern NGOs
eine Abschaltung dieser Funktion bei der Google-Suche, bis-
her ohne Erfolg. Andere Beispiele sind die Google-Bildersuche,
die Schwarze als ,Gorillas' getaggt hat. Pradiktives Targeting
in der Werbung sowie pradiktives Policing geht hier weiter, in-
dem auch fiir die Zukunft Aussagen Uber Personen getroffen
werden, etwa zur zukiinftigen Straffalligkeit bereits Straffalli-
ger. Hier prognostizierte die Software Schwarzen eine starkere
Riickfalligkeit zu Straftaten, als die Statistiken iber die Straf-
falligkeit von Schwarzen in den USA tatsédchlich anzeigen.

Wenn wir versuchen, uns die schone neue Arbeitswelt mit
kiinstlicher Intelligenz auszumalen, gibt es eine ganze Reihe
an Ansatzpunkten, wo wir politisch viel zu tun haben. Vom
Participatory Design kdnnen wir lernen, in den Betrieben mit
den Betriebsraten und den Gewerkschaften eng zusammenzu-
arbeiten. Die Entwicklungen gehen jedoch noch dariiber hin-
aus. Es gibt eine ganze Menge an Freiheiten und erkdmpften
Errungenschaften, die auf dem Spiel stehen, wenn wir Algo-
rithmen und KI-Systemen einfach das Feld Gberlassen, ohne
die Bereiche, in denen sie sinnvoll eingesetzt werden konnen,
gesellschaftlich auszuhandeln. Wir miissen also automatisier-
te Entscheidungs- und Beurteilungssysteme in die Diskussion
bringen, da es so deutlich geworden ist, dass sie Stereotype
und soziale Ungerechtigkeiten verstarken kénnen — auch wenn
es dafiir noch keine Losungen oder Methoden zur besseren
Gestaltung gibt.

Verantwortliche Digitalisierung bedeutet, zunachst transparent
zu machen, was algorithmische Systeme heute leisten und wo
genau ihre Problematiken liegen. Wir brauchen hier dringend
eine Ubersetzung im traditionellen Sinne der Wissenschafts-
kommunikation, die die komplexen technischen Prozesse, die
in den Systemen der Kiinstlichen-Intelligenz-Forschung haufig
verborgen bleiben, fiir viele sichtbar und verstandlich machen.

Zweitens miissten wir einen gesellschaftlichen Diskurs dari-
ber fiihren, wie die besseren’ Systeme aussehen konnten. In
welcher Arbeits- und Lebenswelt mit Technik wollen wir leben?
Welches Leben ist lebenswert?

Drittens missten wir gleichzeitig nach geeigneten Technikge-
staltungsmethoden Ausschau halten, so wie das Participatory
Design viele Antworten auf die Fragen der ersten Welle digita-
ler Transformation von Arbeit gegeben hat.

Verantwortliche Digitalisierung heift dann, Technikgestal-
tungsmethoden radikal interdisziplindr mit Geschlechter- und
Ungleichheitsforschung weiterzuentwickeln. Das hatte ich
2014 auf Basis neomaterialistischer feministischer Ansatze
Diffractive Design genannt, um zumindest einen Namen fiir
eine Vision zu haben, wie wir kritisch Technik gestalten kon-
nen. Response-ability auf dieser Basis, d. h. im Sinne der neu-
eren Schriften von Donna Haraway und Karen Barad, bedeutet
tatsachlich Antwortfahigkeit, also fahig sein zu antworten auf
das, was die jeweiligen Probleme sind, und nicht Objektivitat
oder ein Blick vom Nirgendwo, der in den Technikwissenschaf-
ten und der Informatik noch immer verbreitet ist. Wir miissen
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auch mit Kl und Big Data wirklich antwortfahig bleiben auf das,
was sozial, gesellschaftlich, 6kologisch etc. an einem spezifi-
schen Ort zu einer spezifischen Zeit Antworten erfordert. Dann
wird sich auch die Kultur der Technikwissenschaften und In-
formatik in dem Sinne dndern, dass auch diejenigen, die bisher
wenig Interesse an Technik hatten — Frauen*, kritische Wissen-
schaftler_innen und viele mehr — Spal und Begeisterung an
Projekten der Technik finden werden.

* Jesper Simonsen/Toni Robertson, 2012: Routledge International Handbook

of Participatory Design. Taylor & Francis Ltd.
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Wie kann eine geschlechtergerechte Arbeit 4.0 aussehen und
welche Bedingungen miissen dafiir gegeben sein? Akteurinnen
aus Wissenschaft, Politik, Gewerkschaft und Vereinen diskutier-
ten dazu zum Abschluss der Tagung auf dem Podium. Trotz un-
terschiedlicher Blickwinkel auf das Thema waren sich die Teilneh-
merinnen einig: Digitalisierung erdffnet ein Gestaltungsfenster
fir geschlechtergerechte Arbeit, allerdings nur fiir eine begrenzte
Zeit.

Anke Bossow von der Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststat-
ten sieht diese Gestaltungsmoglichkeiten insbesondere in der
neuen Bewertung von Arbeitsplatzen, die hauptsachlich von
Frauen besetzt werden. Durch die Digitalisierung hatten sich Ta-
tigkeiten und deren Anforderungen auf Arbeitsplatzen verandert,
wiirden aber nicht entsprechend entlohnt. Daher sei es wichtig,
Eingruppierungen und Tarifvertrage kontinuierlich zu Gberpriifen
und sowohl auf betrieblicher als auch tarifpolitischer Ebene zu
uiberarbeiten. ,Chancen zeigen sich nur, wenn wir aktiv vorange-
hen und nicht nur reagieren”, sagte Anke Bdssow. Ihr Ziel sei es
daher, Betriebsrate weiter dafiir zu sensibilisieren, die Geschlech-
terperspektive konsequent mitzudenken.

Auch Prof. Dr. Ute Klammer, Direktorin des Instituts Arbeit und
Qualifikation, betonte die Wichtigkeit einer aktiven Gestaltung.
,Digitalisierung ist kein Automatismus, weder zur Verstarkung der
Geschlechterungleichheiten noch zur Aufhebung’, so Klammer.
Die Bewertung von Arbeitsplatzen ist fiir Ute Klammer ebenfalls
ein zentraler Ansatz. In einem Forschungsprojekt wurde unter
ihrer Leitung ein quantitativer Index (Comparable Worth) ent-
wickelt, der zukiinftig auch zur Untersuchung von Arbeitsplatz-
veranderungen durch eine zunehmende Digitalisierung und als
Grundlage fiir Neubewertungen eingesetzt werden soll. Entschei-
dende Stellschrauben fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit sieht
Ute Klammer auch in der Ausweitung von mobilem und agilem
Arbeiten. Gerade ein Wegfall von Wegzeiten filhre zu Zeiterspar-
nissen, die zur Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Privatleben
genutzt werden kdnnten. Hier miisse die Rolle der Flihrungse-
bene starker in den Blick genommen werden. ,Wir wissen, dass
Geschlechtergerechtigkeit durch das mittlere Management, nicht
durch das oberste Management blockiert wird", erklarte Klammer,

Eine wesentliche Bedingung zur Gestaltung einer geschlechter-
gerechten Arbeit ist fiir Dr. Wiebke Lang, Leiterin des Referats
Modernisierung der Arbeit im Ministerium fiir Arbeit, Gesund-
heit und Soziales NRW, eine stérkere Beteiligung der Beschaf-
tigten bei der Einfiihrung neuer Technologien. ,Technik sollte
eben nicht im Ingenieursbereich entwickelt und dann fast fer-
tig im Betrieb fortgesetzt werden, sondern mit den Beschaf-
tigten gemeinsam entwickelt werden’, forderte Lang. Auch
fir Betriebsrate sieht Lang die Notwendigkeit einer starkeren
beteiligungsorientierten Arbeitsgestaltung. Die Expertise der
betrieblichen Interessenvertreter_innen alleine reiche bei der
Einflihrung neuer Techniken nicht mehr aus. ,Wichtig ist hier,
dass Frauen sich auch einbringen und die konkrete Gestaltung
nicht den Mannern oder mannlich dominierten Betriebsraten
Uiberlassen”, so Lang. Zwar ertffne Frauen die Digitalisierung
nicht automatisch neue Maglichkeiten in der Arbeitswelt, der
aktuelle Diskurs bringe aber dennoch Chancen mit sich. ,Viele
Fragen, die jetzt auf den Tisch kommen, Fragen der Arbeits-
gestaltung, der Bewertung von Tatigkeiten und Qualifizierung
werden neu verhandelt’. Dieses Gestaltungsfenster miisse
jetzt auch im Hinblick auf eine geschlechtergerechte Arbeit
genutzt werden, bevor sich dieses wieder schliefe. Es lohne
sich flir Beschaftigte und betriebliche Interessenvertretungen,
eigene Ideen und Forderungen zur Gestaltung von Arbeit einzu-
bringen, denn Verunsicherungen durch die Digitalisierung gebe
es nicht nur auf ihrer, sondern auch auf Arbeitgeberseite.

Die Voraussetzung fiir eine beteiligungsorientierte, geschlech-
tergerechte Gestaltung digitalisierter Arbeit ist das Wissen
Uber geschlechtsspezifische Bedingungen und Auswirkungen
von Arbeit 4.0. Hierin sieht Dr. Edelgard Kutzner von der Sozi-
alforschungsstelle der TU Dortmund den zentralen Beitrag der
Arbeitsforschung. Zuletzt untersuchte sie beispielsweise die
Auswirkungen von Digitalisierung fiir Frauen in der industriel-
len Produktionsarbeit und der kaufmannisch-verwaltenden Ar-
beit im Biiro. Wissenschaftliche Erkenntnisse miissten zudem
so aufbereitet werden, dass sie fiir die Praxis anschlussfahig
seien. Ein wesentliches Ziel ist fiir Edelgard Kutzner dabei das
Aufbrechen von Geschlechterstereotypen. ,Diese pragen nach
wie vor die ganze Arbeitsorganisation und werden nicht kritisch
reflektiert”, erklarte Kutzner. Die Digitalisierung bezeichnet
Kutzner als einen offenen Prozess mit vielen Unwagbarkeiten.
,Wo etwas offen ist, besteht die Chance der Einflussnahme”,
betonte Kutzner. Frauen konnten durch Engagement und Be-
teiligung an der Gestaltung von Digitalisierungsprozessen zu
einer Verbesserung der Situation beitragen, dafiir brauche es
positive Beispiele, die ihnen Mut machten.
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Prof. Dr. Ute Klammer, Anke Bissow, Dr. Wiebke Lang, Romy Stihmeier, Dr. Edelgard Kutzner (v. I n.r)

Die Sichtbarkeit guter Beispiele aus der Praxis spielt auch
fir Romy Stlihmeier vom Kompetenzzentrum Technik-Diver-
sity-Chancengleichheit eine zentrale Rolle. Der Verein setzt
sich fiir die Chancengleichheit von Frauen und Mannern in
Wirtschaft, Gesellschaft und technischer Entwicklung ein.
In dem Projekt Klischeefrei werden beispielsweise Ansdtze
gesammelt, die in Unternehmen oder Einrichtungen bereits
flir eine geschlechtergerechtere Arbeit eingesetzt wurden. In
einer Infothek werden diese Materialien gesammelt und ande-
ren Betrieben zur Umsetzung zur Verfligung gestellt. ,Es geht
darum, dass wir partnerschaftlich miteinander arbeiten und
transparent machen, was es schon Gutes gibt", sagte Stiihmei-
er. Ziel eines weiteren Projektes des Vereins (GEWINN, Gender.
Wissen.Informatik.Netzwerk) sei das Zusammenbringen von
Geschlechterforschung in der IT und der Praxis. In Reallaboren
erarbeiten Forscher_innen gemeinsam mit Unternehmen neue
Losungen, die speziell Geschlechteraspekte beriicksichtigen.
,Das Wichtigste ist, sich auszutauschen, um voneinander zu
lernen und immer wieder neu auf diesen Prozess zu schauen®,
so Stiihmeier.

Als zentrale Bedingungen fiir eine geschlechtergerechte Arbeit
4.0 wurden unter den Podiumsteilnehmerinnen insbesondere
die Qualifizierung und die Beteiligung von Beschéftigten dis-
kutiert. Neue Technologien, z. B. Tools zur Steuerung von in-
ternen Arbeitsprozessen, sollten vor der Einflihrung bspw. in
Reallaboren gemeinsam mit der Belegschaft erprobt und ihr
Einsatz im engen Austausch mit Beschéftigten, Geschaftslei-
tung, Personalabteilung und Betriebsrat abgestimmt werden.
Fir eine transparente Nutzung digitaler Anwendungen sei es
wichtig, dass Beschéftigte den Umgang mit Daten erlernten
und die dahinterliegenden Prozesse verstehen konnten. An-

dernfalls kdnnten diese zu einem Einfallstor flir Geschlechte-
rungleichheiten werden. Wofir soll die Technik eingesetzt wer-
den? Kann sie tatsachlich die Arbeit erleichtern? Wo bestehen
ggf. Risiken fiir die Beschaftigten? Ein besonderes Augenmerk
sollte hier auf die Beteiligung von weiblichen Beschaftigten ge-
richtet werden. Sie wiirden sich haufig nicht einbringen, weil
sie sich nicht flir kompetent genug hielten. Hier sei die Motiva-
tion durch Betriebsrate, Vorgesetzte und weitere betriebliche
Akteurinnen und Akteure notwendig.

Angesprochen wurde auch die Bedeutung einer diskriminie-
rungsfreien Entwicklung der Algorithmen, die die mathemati-
sche Grundlage digitalisierter Technik bilden. Frauen sollten
starker als bisher an der Entwicklung von Algorithmen beteiligt
sein, hier miisste zudem Wissen iiber geschlechtsspezifische
Ungleichheiten beriicksichtigt werden. Dies setze zum einen
voraus, dass Entwickler_innen flr das Thema sensibilisiert
wiirden, um die Blackbox der Algorithmen zu 6ffnen. Dazu
dienten zum anderen auch MaBnahmen und Angebote, bei de-
nen Nutzer_innen digitale Kompetenzen erwiirben. Hier seien
nicht nur entsprechende Qualifizierungen von Beschéftigten in
den Betrieben notwendig, digitale Kompetenzen sollten auch
bereits in den Schulen starker vermittelt werden.

Diskutiert wurde in diesem Zusammenhang auch die Rolle der
groRen Technik- und Softwareanbieter wie SAP oder Microsoft.
Wie beteiligen sie Nutzer_innen an der Entwicklung digitaler
Technologien? Dazu wurde das Beispiel von Microsoft geschil-
dert: Das Unternehmen hatte eine Fachtagung veranstaltet, um
gesellschaftliche Interessen und Bedirfnisse im Hinblick auf
die Entwicklung von kiinstlicher Intelligenz zu ermitteln.



In Bezug auf die Chancen und Risiken fiir Frauen bei der Di-
gitalisierung von Arbeit spiele auch die Berufsorientierung
eine wichtige Rolle. Junge Frauen seien in ihrem Interesse
an MINT-Fachern und beim Einstieg in IT-nahe Berufsfelder
zu bestdrken und zu unterstiitzen. Hierzu kénnen erfolgreiche
Beispiele von Frauen in diesen Berufen beitragen, die jungen
Frauen als Vorbilder dienen oder die sie ggf. als Mentorinnen
auf ihrem Weg begleiten kdnnten.

Gerade fiir die anstehenden Qualifizierungen kann der Einsatz
digitaler Technologien Chancen bieten. Sie kdnnen die Teilnah-
me an Weiterbildungen flir Beschéftigte erleichtern und Grup-
pen, die von diesen Angeboten wegen ihrer Arbeitszeit und Ver-
einbarkeitsanforderungen haufiger ausgeschlossen sind, den
Zugang erleichtern. So konnten insbesondere Frauen, die we-
gen ihrer starkeren zusatzlichen Verantwortung fiir die Sorge-
arbeit tiber weniger zeitliche Ressourcen verfiigen, von zeitlich
und raumlich flexiblen Forthildungsmaglichkeiten profitieren.

Diskutiert wurden zudem Bedingungen fiir eine durch digita-
le Technologien gestiitzte flexiblere Arbeitsgestaltung. Ho-
meoffice-Angebote seien in Unternehmen noch immer nicht
selbstverstandlich und wiirden teilweise sogar wieder zuriick-
genommen. Nach wie vor sei die Anwesenheit von Beschaf-
tigten entscheidend fir deren Fortkommen im Unternehmen,
so beispielsweise bei der Beriicksichtigung flir Befdrderun-
gen oder Fortbildungen. Daher kdnne die Nutzung flexibler
Arbeitsarrangements sogar zu einer Benachteiligung von Be-
schaftigten beitragen. Ein starkerer Einsatz von Kommunika-
tionstechnologien zum Austausch zwischen Beschaftigten
und Flihrungskraften kdnne hier die Sichtbarkeit von Beschaf-
tigten, die teilweise mobil oder von zu Hause aus arbeiteten,
erhdhen. Wichtig sei, dass das Homeoffice selbstbestimmt
und flexibel von den Beschéftigten genutzt werden kann. Uber
dessen Ermdglichung entscheide das mittlere Management,
das u. a. aus Angst vor einer hdheren Arbeitsbelastung diese
Konzepte haufig ablehne. Betont wurde in diesem Zusammen-
hang die Bedeutung von flexibleren Managementkonzepten
und einem entsprechenden Fiihrungshandeln in Betrieben.
Hier sei sowohl die Forschung als auch die betriebliche Praxis
gefragt. Zu Fiihrungskonzepten, die Beschaftigteninteressen
und Beteiligungsorientierung systematisch beriicksichtigten,
gebe es noch einigen Forschungsbedarf. Ein Beispiel dafiir sei
das Konzept ,Agile Fiihrung”, zu dem es — so Frau Stiihmeier -
schon Best-Practice-Beispiele aus Unternehmen gebe.

Eine weitere wichtige Bedingung flir eine geschlechtergerechte
Arbeit 4.0 ist nach Ansicht der Diskutantinnen das Aufbrechen
institutionalisierter und formalisierter Geschlechterstereo-

type. Die in vielen Bereichen anstehende Digitalisierung von
Geschaftsprozessen, z. B. in der Verwaltung, biete dafiir eine
Chance. Denn hier kdnnten jetzt Prozesse im Hinblick auf Ge-
schlechteraspekte kritisch hinterfragt und neu gestaltet wer-
den. Genannt wurden hier beispielsweise Auftragsvergaben, in
denen auf Geschlechtersensibilitdt geachtet wird, oder auch
sprachliche Regelungen, die alle Geschlechter einbeziehen.
Denn ob und wie die Digitalisierung fiir eine geschlechterge-
rechtere Arbeit 4.0 eingesetzt werde, sei das Ergebnis von
Aushandlungsprozessen, die beeinflusst werden konnten. Um
hier aus einer Geschlechterperspektive Einfluss zu nehmen,
sei es aus Sicht einiger Podiumsteilnehmerinnen von Vorteil,
wenn sich Akteurinnen vernetzten und mit ihren Forderungen
im offentlichen Raum sichtbar wiirden, bevor sich das Gestal-
tungsfenster schlieBe und Bedingungen fiir eine Arbeit 4.0 z.
B. in Betriebsvereinbarungen, Tarifvertragen oder gesetzlichen
Regelungen festgelegt seien.

Dazu seien auch die betrieblichen Akteurinnen und Akteure zu
qualifizieren, um die Geschlechterperspektive konsequent mit-
zudenken. Auch die Wissenschaft sei gefordert, auf weiteren
Fachtagungen und nationalen wie internationalen Konferenzen
den Austausch lber konkrete Beispiele und Chancen voranzu-
treiben.

Ellen Hilf, Ines Entgelmeier, Dr. Edelgard Kutzner, Dr. Melanie Roski,

Dr. Saskia Freye (v. 1. n.r)
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