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Zusammenfassung

Im Zuge der Digitalisierung der Arbeit wurden frih auch Hoffnungen auf
mehr Geschlechtergerechtigkeit formuliert. Besondere Aufmerksamkeit
erhielten dabei die Themen Vereinbarkeit von Beruf und Familie, neue
Karrierechancen durch einen Wandel von Prasenzkulturen sowie Neu-
bewertungen von Arbeit durch Veranderungen von Tatigkeiten. Das Pro-
jekt ,Wandel der Geschlechterverhaltnisse durch Digitalisierung®, das im
Rahmen des Forschungsverbunds ,Digitalisierung, Mitbestimmung, gute
Arbeit durchgeflihrt wurde, hat diese drei Bereiche empirisch unter-
sucht. Hierbei ging es sowohl um die Frage, welche Angebote und
Rahmenbedingungen von betrieblicher Seite geschaffen wurden, als
auch um die Frage, wie Beschaftigte diese nutzen und welche Erfahrun-
gen sie machen.

Das vorliegende Working Paper fasst die zentralen Ergebnisse des
Projekts zusammen und entwickelt auf dieser Basis Gestaltungsansatze
fur die betriebliche Praxis. Die Ergebnisse zeigen, dass sich durch digi-
tale, orts- und zeitflexible Arbeit tatsachlich die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie erleichtern Iasst; deutlich wird sogar, dass die Mdglichkeit
besteht, den Gender Pay Gap zu verringern, da Frauen in Teilzeit durch
flexible Arbeitsformen ihren Umfang an Erwerbsarbeit erhéhen kdnnen.
Zudem zeigen sich Effekte der Entlastung und Entspannung; allerdings
gibt es gleichzeitig kaum Hinweise auf eine veranderte Verteilung der
unbezahlten Sorgearbeit; vielmehr deutet einiges auf neue (unsichtbare)
Belastungen hin.

Auch bleibt ortsflexibles Arbeiten nach wie vor ein Privileg fir héher
Qualifizierte. Neue, digitale Profilierungsmaoglichkeiten zeigen sich kaum;
korperliche Anwesenheit bleibt wichtig und entscheidend, wenngleich
auch deutlich wird, dass Praktiken der Herstellung digitaler Sichtbarkeit
und Kontrollierbarkeit eingelbt werden. Hinsichtlich des Wandels von
Tatigkeiten zeigen die Ergebnisse, dass die meisten Prozesse sich
schleichend entwickelt haben. Wahrgenommen wird dabei mittlerweile
dennoch, dass sich eine ganze Reihe an Verwaltungsprozessen veran-
dert hat und damit tendenziell eher Frauenberufe betroffen sind; auch
wird deutlich, dass es fur die erwartete Aufwertung kommunikativer Auf-
gaben keine empirischen Hinweise gibt.

Das Working Paper formuliert eine Reihe konkreter Gestaltungshin-
weise; identifiziert aber gleichzeitig auch Grinde dafir, dass die beste-
henden Potenziale fiir einen Abbau von Geschlechterungleichheiten im
Kontext betrieblicher Digitalisierungsprozesse bisher kaum genutzt wer-
den.
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Verandern sich die
Geschlechterverhaltnisse
durch Digitalisierung?

Dass die neuen digitalen Technologien Potenziale fir eine bessere Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie, flir bessere Karrierechancen fir Frau-
en und Neubewertungen von Arbeit bieten, galt frih als unbestritten
(u. a. Wajcman 2004; Huws 2014; Wischermann/Kirschenbauer 2015;

Bultemeier/Marrs 2016; Carstensen 2019). Offen blieb hingegen, ob und

wie diese Mdglichkeiten in der betrieblichen Praxis genutzt werden und

welche Veranderungen sich empirisch beobachten lassen. Dies betraf
sowohl die Frage, welche Angebote und Rahmenbedingungen von be-
trieblicher Seite geschaffen wurden, als auch die Frage, wie Beschéaftig-
te diese nutzen und welche Erfahrungen sie machen. Ziel des Projekts

~Wandel der Geschlechterverhaltnisse durch Digitalisierung®, das im

Rahmen des Forschungsverbunds ,Digitalisierung, Mitbestimmung, gute

Arbeit* durchgefuhrt wurde, war daher, die mdglichen Veranderungen

durch den digitalen Wandel der Arbeitswelt aus Geschlechterperspekti-

ven zu analysieren. Das Projekt hat hierfur drei Teilbereiche untersucht:

« neue Mdglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw.
Sorgearbeiten durch digitale und mobile Arbeit,

« neue Profilierungsmadglichkeiten und Karrierechancen fir Beschaftig-
te durch digitale Sichtbarkeiten und einen mdglichen Wandel von
Prasenzkulturen sowie

o Veranderungen von Bewertungen geschlechtstypischer Téatigkeiten
und genderrelevante Mechanismen bei der digitalen Erfassung von
Arbeitsleistungen.

Digitalisierung wurde eingegrenzt auf den betrieblichen Einsatz von Per-
sonal-Computern und mobilen Geraten mit netzbasierten Anwendungen.
Konkret ging es um mobile Arbeit, Telearbeit, Homeoffice, die Nutzung
von Internet- und Social-Media-Tools sowie verschiedener Software fur
Arbeitsprozesse, Kommunikation und Zusammenarbeit.

Die wichtigsten Ergebnisse zu diesen drei Teilbereichen werden im
Folgenden dargestellt; ergdnzt um einige Gestaltungsansatze, die sich
aus den Ergebnissen entwickeln lassen. AbschlieRend wird restimiert,
welche Ursachen eine aktive (betriebliche) Gestaltung der Digitalisierung
hinsichtlich eines Abbaus von Geschlechterungleichheiten bisher ver-
hindern.
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Empirisches Vorgehen und
Datengrundlage

Die Ergebnisse basieren auf 49 qualitativen Leitfadeninterviews mit

50 Personen, die z. T. im Rahmen von Betriebsfallstudien, z. T. als In-

terviews mit Einzelpersonen gefiuhrt wurden.

« Fallbetrieb Automobilbranche: 12 Interviews mit BR, Diversity-Abtei-
lung, HR, (Uberwiegend weiblichen) Beschaftigten

« Fallbetrieb Transport Betriebsteil | (Einkauf): 11 Interviews mit BR,
Beschaftigten

« Fallbetrieb Transport Betriebsteil || (mit 24/7-Dienst): 6 Interviews mit
Leitung, Beschaftigten

« Fallbetrieb Startup: 3 Interviews mit Beschaftigten mit Kindern (aus-
schliel3lich Manner)

« Fallbetrieb Erwachsenenbildung: 3 Interviews mit Beschéftigten (aus-
schlieBlich Frauen)

« Fallbetrieb Forschung: 2 Interviews mit Gleichstellungsbeauftragten
und BR (3 Personen)

« Einzelinterviews mit BRs aus Bank, Versicherung und Nahrungsmit-
telverkauf (3 Personen)

o Einzelinterviews mit Beschaftigten aus Bildung und Transport (2 Per-
sonen)

o Einzelinterviews mit Frauen aus einem Netzwerk flr berufstatigte
Miutter (2 selbstandig, alle mit Leitungsfunktion; aus Wissenschaft,
Beratung u.a.; insgesamt 7 Personen).

Unter den Interviewten waren 31 Frauen und 19 Manner; 13 Personen,
die (auch) im Betriebsrat sind, 5 Personen, die mit Gleichstellung/Di-
versity befasst sind. 32 der Interviewten haben Kinder unter 18 Jahren,
die bei ihnen (zeitweise) im Haushalt leben. Zwei Interviewte betreuen
ihre Eltern. Die Interviewten waren zwischen 25 und 61 Jahren alt. Die
Sample-Zusammensetzung ist u. a. Ausdruck des Versuchs, unter-
schiedliche betriebliche Rahmenbedingungen, Statusgruppen, Arbeits-
bedingungen sowie Familienmodelle zu erheben. Nachdem im ersten
Fallbetrieb aus der Automobilbranche vor allem Frauen interviewt wer-
den konnten, die Teilzeit arbeiten und in der Partnerschaft die Rolle der
Zuverdienerin und der Hauptzustandigen fur die Kinderbetreuung ein-
nehmen, wurde danach gezielt nach Frauen mit Kindern gesucht, die
Vollzeit und mehr arbeiten, bewusst ein anderes Modell der Arbeitstei-
lung mit dem Partner leben und einen deutlichen Schwerpunkt auf ihre
berufliche Entwicklung legen. Dies konnte Uber den Zugang zu einem
Netzwerk von berufstatigen Muttern realisiert werden.
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Genauso wurde z. B. nach Mannern mit Kindern gesucht, die in ent-
grenzten Arbeitsbedingungen arbeiten. Insgesamt umfasst das Sample
viele Personen unterschiedlichen Status’, von denen die meisten, aber
nicht alle orts- und zeitflexibel arbeiten (kénnen). Die Datenerhebung
wurde Ende 2019 abgeschlossen; es ist davon auszugehen, dass sich
bezlglich orts- und zeitflexiblen Arbeitens die betrieblichen Rahmenbe-
dingungen durch die Covid-19-Pandemie mittlerweile mit nachhaltiger
Wirkung grundlegend geandert haben.

Die Suche nach Fallbetrieben, in denen Digitalisierung bereits zur
Verschiebung von Tatigkeiten und Berufsbildern gefiihrt hat, gestaltete
sich schwierig. Zum Beispiel sind die Versuche, Gber die Interviews mit
den Betriebsratsvorsitzenden aus Bank und Versicherung weitere Fall-
betriebe zu gewinnen, nicht gelungen. Dennoch lasst sich in den Inter-
views eine ganze Reihe an Veranderungen auch hinsichtlich dieser Fra-
gen identifizieren.

Das Ziel, Fallbetriebe zu finden, in denen die Digitalisierung explizit
mit geschlechterpolitischen Zielen und Anliegen verbunden wird, liel3
sich kaum verwirklichen. In den meisten Fallen wird Digitalisierung,
wenn sie Uberhaupt aus Geschlechterperspektiven gestaltet wird, in der
betrieblichen Praxis auf das Thema Homeoffice reduziert, das im Ubri-
gen uberraschenderweise in vielen Fallbetrieben erst zum Erhebungs-
zeitraum oder kurz vorher eingeflhrt wurde. Insgesamt zeigt sich, wie in
anderen Projekten des Verbunds auch, dass die Digitalisierung in vielen
Bereichen der betrieblichen Praxis weniger weit entwickelt ist als erwar-
tet bzw. weitgehend inkrementell verlduft, so dass Veranderungen
schleichend und teilweise unbemerkt ablaufen. Eine bewusste ge-
schlechterpolitische Gestaltung der Digitalisierung wird auch dadurch
erschwert.

Die Interviews wurden aufgezeichnet, transkribiert und anhand der
zusammenfassenden sowie strukturierenden Vorgehensweisen der qua-
litativen Inhaltsanalyse nach Mayring (1997, S. 58) ausgewertet. Ergan-
zend wurden verschiedene Recherchen durchgefihrt: Erstens wurde un-
tersucht, wie sich Unternehmen auf ihren Internetseiten zu den Themen
Digitalisierung und Geschlecht darstellen. Zweitens wurde anhand von
Auswertungen zu Betriebs- und Dienstvereinbarungen analysiert, inwie-
fern betriebliche Regelungen bestehen, die Digitalisierungs- und Gleich-
stellungsthemen verbinden oder die zumindest Ansatzpunkte hierfir bie-
ten. Des Weiteren wurde eine Recherche zum &ffentlichen Diskurs und
den gesellschaftspolitischen Positionen verschiedener Akteur*innen zu
~Gender & Digitalisierung” durchgeflhrt.
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Zentrale Ergebnisse und
Gestaltungshinweise
fur die betriebliche Praxis

,Gender” in Digitalisierungsdiskursen

Die Verbreitung digitaler Technologien wird seit einigen Jahren intensiv
von medialen, politischen und 6konomischen Diskursen begleitet. Wurde
hinsichtlich ,Gender* zunachst ein ,blind spot‘ konstatiert (u. a. DIW
2016), wird die Frage nach den geschlechterrelevanten Konsequenzen
der Digitalisierung der Arbeit inzwischen mitbehandelt. Die Erwartungen
sind grofd (auch Carstensen 2019): So fragen beispielsweise das Han-
delsblatt ,Bringt die Digitalisierung mehr Frauen in den Chefses-
sel?“ (Wagner-Fuhs 2016), die Aachener Zeitung ,Weibliches Know-how
zahlt mehr: Nitzt die Digitalisierung Frauen?* (Kruthaup 2016) und Die
Zeit ,Was macht Frau Krause, wenn der Algorithmus {ber-
nimmt?“ (Zacharakis 2017).

Allerdings zeigen diese Schlagzeilen ebenso wie die Analysen zu den
Unternehmenswebsites, dass hierbei meist hauptsachlich Frauen ange-
sprochen werden. Auch wird haufig auf Stereotype zurlckgegriffen:
Frauen berichten in Imagebroschiren oder Videos der Unternehmen
Uber bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch digitale, mobile
Arbeit: Es gehe darum, in beiden Spharen das Beste zu geben. Manner
nutzen der Darstellung nach Flexibilisierung, um mehr Zeit fir ihre Hob-
bys zu haben oder sich personlich weiterzuentwickeln. Zudem werden
hinsichtlich der Chancen vor allem héherqualifizierte Beschéaftigte adres-
siert.

Nur vereinzelt finden sich andere Beispiele; einige Unternehmen ma-
chen gezielt Angebote fur Manner und versuchen herkdmmliche Rol-
lenmuster aufzubrechen (Demuth 2018); manche Unternehmen gehen
gezielt auf mannliche Beschaftigte zu, informieren sie zu Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege und werben mit Beispielen von Arbeithehmern, die
Angehdrige pflegen. So wird Aufmerksamkeit fir das Thema geschaffen
und dazu beigetragen, dass Pflege nicht ausschlieBlich als Frauenthema
wahrgenommen wird. Auch werben die Unternehmen fir ihre betriebli-
chen Angebote, mit denen sie Beschaftigte mit pflegebedirftigen Ange-
horigen unterstutzen, u. a. durch Moglichkeiten zu Auszeiten und Bera-
tungsleistungen.
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Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Aber wie stellt sich die betriebliche Praxis konkret dar? Hinsichtlich der
Frage, ob sich mit mobilem und digitalem Arbeiten verbesserte Moglich-
keiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie feststellen lassen, zeigen
sich in der Empirie heterogene Ergebnisse, die sich zum einen entlang
Geschlecht, zum anderen entlang des beruflichen Status sowie betrieb-
licher Rahmenbedingungen differenzieren lassen. Grundsatzlich wird
deutlich, dass digitalisierte orts- und zeitflexible Arbeit die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie erleichtert (siehe Tabelle).

Tabelle: Méglichkeiten, digital ortsflexibel/im Homeoffice zu arbeiten,
und die Auswirkungen auf die Arbeitsteilung in heterosexuellen
Paarbeziehungen mit Kindern,; Beispiele aus den Interviews

Frauen

Manner

Fiuhrungskrafte

e Prioritat auf Anwesenheit, Verantwortung fir Team
¢ Kinderbetreuung durch Partner®in, Dritte

e Homeoffice nur in Notfallen

¢ trotz hohem Engagement
und entgrenzter digitaler
Arbeit ungleich beim infor-
mellen netzwerken: ,Die
Jungs gehen alle irgendwie
einmal in der Woche
abends einen trinken.*

o L eiter der Diversity-
Abteilung versucht be-
wusst, andere Kultur vorzu-
leben (Teilzeit, Homeoffice)

Beschiftigte mit

e hohem bis mittle-
rem Status

o Autonomiespiel-
raumen

e digitalisierbarer
Arbeit

¢ deutliche Verbesserung der
Vereinbarkeit

e bei Teilzeit Moglichkeit der
Erhéhung der Arbeitszeit
- Erhéhung materieller Si-
cherheit und Entwick-
lungsmaglichkeiten

e zeitliche und emotionale
Entlastung/Entspannung in
Notfallen

e kaum Wandel der Arbeits-
teilung = (unsichtbare) Be-
lastungen

e bei unflexiblen Arbeitsbe-
dingungen der Partnerin
steigt Umfang an Haus-
und Sorgearbeit durch
Homeoffice
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e pragmatische Arbeitsteilung: wer den flexibleren Job hat,
holt die Kinder ab, macht Mittagessen, bleibt bei Krankheit
der Kinder zuhause

Beschiftigte mit
e geringerem

e keine Moglichkeit: in Bereichen, in denen noch viel mit Pa-
pierakten gearbeitet wird: z. B. (weiblich dominierte) Sekre-

Status tariate, Sachbearbeitung, Verwaltung

e geringer ¢ Anwesenheit wird erwartet (damit wenigstens eine Person
Autonomie vor Ort ist) 2 hohe Anforderungen an Vereinbarkeit

e nicht-digitali-
sierter Arbeit

Quelle: Eigene Darstellung

Im Einzelnen zeigen sich folgende Effekte (auch Carstensen 2020):

Erhéhung der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit durch ortsflexibles
digitales Arbeiten: Die deutlichsten Veranderungen zeigen sich bei
Frauen, die in der Rolle der Zuverdienerin arbeiten, die Hauptverantwor-
tung fur die Kinderbetreuung haben und dabei gleichzeitig in einem Job
arbeiten, in dem sie gewisse Autonomiespielrdume sowie die Moglich-
keit ortsflexibel zu arbeiten haben. Zusammen mit Wegezeiten, Ver-
kehrsproblemen und der Erfahrung, dass durch Krankheit der Kinder
oftmals der Alltag durcheinandergerat, beschreiben die Interviewten ihre
zeitlichen Moglichkeiten fur Erwerbsarbeit als begrenzt. Die Angebote zu
mobiler Arbeit und Homeoffice erlauben es diesen (meist in Teilzeit) Be-
schaftigten dann, ihre vertraglich vereinbarte Stundenzahl zu erhéhen
und damit nicht nur mehr erwerbstatig zu arbeiten, sondern auch eine in-
teressantere Tatigkeit mit mehr Entwicklungsmaoglichkeiten austben zu
kénnen — ohne ,dass ich mich vollig zerreilen muss®.

Hierbei zeigt sich zwar keine Neuverteilung der unbezahlten Arbeit
innerhalb der Paarbeziehung, dennoch ermdéglichen digitale Arbeitswei-
sen hier immerhin kleine Verschiebungen hinsichtlich des Umfangs
weiblicher Erwerbstéatigkeit und der Verringerung der Einkommensun-
gleichheit innerhalb des Zuverdienerinnenmodells.

Zeitliche und emotionale Entlastung und Entspannung: Ein weiterer
Effekt der digital gestitzten Mdglichkeiten flexibler Arbeit ist, dass allein
das Wissen um die Moglichkeit, im Notfall zuhause bleiben zu kénnen,
den Alltag vieler (weiblicher) Interviewten deutlich entspannt, und das
sowohl zeitlich als auch emotional. Regelungen, die ermdglichen, bei
Krankheit der Kinder im Homeoffice zu arbeiten, senken das Stressemp-
finden. Die digitalen Technologien haben eine ermdglichende Funktion
in diesem Arrangement; viel entscheidender fur die emotionale Entlas-
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tung ist aber, auch dies wird in den Ergebnissen deutlich, Verstandnis
der Kolleg*innen und eine gute Kommunikation mit den Vorgesetzten.
Bemerkenswert ist dabei gleichzeitig, dass die Interviewten die Ausfluh-
rung der Erwerbsarbeit bei gleichzeitiger Betreuung der kranken Kinder
selbstverstandlich finden, was auf die hohen eigenen Anspriche, aber
auch verdichtete betriebliche Arbeitsbedingungen verweist.

Pragmatische Arbeitsteilung/Verdnderungen, wenn es ,praktisch” ist:
Im Sample finden sich aber auch Hinweise, dass Kinderbetreuung und
Hausarbeit neu verteilt werden und beispielsweise Manner ihren Anteil
an diesen Tatigkeiten durch flexible Arbeit erhéhen. Dies ist der Fall,
wenn nur der Mann innerhalb der Partnerschaft die Moglichkeit zu flexib-
ler Arbeit hat. In diesen Fallen ist es aus Sicht der Interviewten ,prak-
tisch® zuhause zu arbeiten, wenn flexibel auf Kinderbetreuungsanforde-
rungen reagiert werden muss.

Eingeschrénkte Mdbglichkeiten fiir Beschéftigte mit weniger Autono-
mie: Die betrieblichen Regelungen fir mobile Arbeit bzw. Homeoffice
gelten oftmals nicht flr Beschaftigte in Bereichen wie Verwaltung, Sach-
bearbeitung und Sekretariaten. Interviewte aus diesen Bereichen be-
schreiben, wie belastend die Herausforderungen durch die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie sind. Auch wird deutlich, dass hier vor allem kultu-
relle Barrieren wirken, z. B. der Unwillen der Kolleg*innen, auf eine pa-
pierlose Arbeitsweise umzustellen, obwohl die Tatigkeiten dies zulassen
wilrden. Insgesamt sind Frauen von solchen Barrieren starker betroffen
(hierzu auch Abendroth/Lott 2019).

Arbeiten ,schnell“ und ,zwischendurch® und die Ausweitung von All-
tagsoptimierung und Vereinbarkeitsmanagement mit digitalen Technolo-
gien: Obwohl viele Interviewte sich rhetorisch von entgrenztem Arbeiten
distanzieren (dies wirde nicht erwartet werden, sei ungesund, nicht tb-
lich etc.), finden sich in den Schilderungen der alltaglichen Praxis gleich-
zeitig dennoch viele Beschreibungen von Situationen, an denen deutlich
wird, dass die Interviewten zuhause und an anderen Orten vorarbeiten,
nacharbeiten, sich ,abends nochmal ransetzen®, dass sie aus Dankbar-
keit fir das arbeitgeberseitige Entgegenkommen beim Thema Home-
office nicht genau auf ihre Arbeitszeit achten. Einzelne Interviewte be-
schreiben es als Ublich, auf dem Spielplatz, im Café oder im Auto zu ar-
beiten, wahrend die Kinder beim Sport sind oder anderweitig Zeit tGber-
brickt werden muss.

Einerseits scheinen Entgrenzung und permanente Erreichbarkeit in-
zwischen diskursiv negativ besetzt zu sein — selbst in den Interviews im
Start-up wurde betont, wie wichtig gesunde Arbeitsbedingungen seien —
andererseits scheinen Arbeitsdichte und -intensitat dennoch zunehmend
so hoch zu sein, dass die Arbeit nicht im Rahmen regularen Arbeitszeit
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zu schaffen ist. In vielen Interviews kommt die Notwendigkeit zum Aus-
druck, Dinge ,schnell und ,zwischendurch® effizient erledigen zu mus-
sen, aufgrund permanent enger Zeitstrukturen. Diese fordernden All-
tagskonstellationen werden mithilfe digitaler Technologien gemanagt.
Manche Interviewten nutzen zudem digitale Technologien fur die Orga-
nisation der Haus- und Sorgearbeiten (gemeinsame digitale Einkaufslis-
ten, Videochats mit den Kindern, wenn man abends nicht friih genug
nachhause kommt).

Verunsichtbarung von Mehrarbeit und Vereinbarkeitsleistungen:
Durch die Tendenz, immer mehr Situationen als Erwerbsarbeitszeit
nutzbar zu machen, ohne dass dies sichtbar wird, kommt es zu einer
Normalisierung eines Arbeitens immer und Uberall sowie zum Versuch
der gleichzeitigen Erflllung von Erwerbsarbeits- und Sorgearbeiten. Di-
gitale Technologien dienen dabei als Hilfsmittel, die hohen Anforderun-
gen in allen Lebensbereichen besser zu bewaltigen und Uber Multitas-
king, Erreichbarkeit und das standige Erledigen von Erwerbsarbeitsauf-
gaben ,zwischendurch® mehr schaffen zu kénnen. Vereinbarkeit lasst
sich damit zwar in der Tat besser verwirklichen, die Arbeitsteilung zwi-
schen den Geschlechtern andert sich gleichzeitig aber nicht unbedingt.
Digitale Technologien sind Hilfsmittel und Ermdéglichung zu versuchen,
die gestiegenen Anforderungen in allen Lebensbereichen zu bewaltigen
und Vereinbarkeitsprobleme individuell zu |6sen. Probleme der Verein-
barkeit sowie die damit verbundenen Belastungen werden damit noch
starker als bisher individualisiert bewaltigt — weil es technisch moglich
ist — verbunden mit der Gefahr, dass sie damit als gesellschaftlich und
betrieblich zu verhandelnde Probleme de-thematisiert werden.

Gestaltungshinweise fiir digitales orts- und zeitflexibles Arbeiten

Im Anschluss an diese Befunde lassen sich einige Ansatzpunkte fir die

betriebliche Gestaltung von Digitalisierungsprozessen ausmachen, die

Genderdimensionen starker berucksichtigen:

o Den Diskurs mitgestalten: Grundsatzlich gilt es, die Kommunikation
im Betrieb zu Digitalisierung und flexiblem Arbeiten nicht allein dem
Arbeitgeber zu Uberlassen. Wenn der Betriebsrat den Diskurs zu die-
sen Themen mitsteuert, dann kann er einiges dazu beitragen, dass
traditionelle Geschlechterrollen in der Arbeitswelt aufgebrochen wer-
den. Und dies kann dann auch die private Sphare im Sinne einer ge-
rechteren Aufteilung der unbezahlten Arbeit zu Hause beeinflussen.
Es mussen also gezielt auch Manner mit Angeboten angesprochen
werden, die es ihnen ermdoglichen, einen Teil der Care-Arbeit zu
Uubernehmen, ohne dass Anspruche an die eigene Erwerbsarbeit lei-
den. Und die Interessenvertretung kann daflir sorgen, dass die haus-
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liche Sphare zum betrieblichen Thema wird, indem sie beispielsweise
Vereinbarkeit auch als Mannerthema etabliert.

Homeoffice auch als Gleichstellungsmalinahme nutzen: Frauen und
auch Manner, die in Teilzeit arbeiten, weil sie Care-Arbeit leisten, ha-
ben die Mdglichkeit, durch orts- und zeitflexible Angebote mehr Stun-
den zu arbeiten und damit die Aussicht auf Tatigkeiten mit mehr Ent-
wicklungsmaoglichkeiten. Betriebs- und Personalrate sollten diesen
moglichen positiven Effekt im Blick haben, wenn es um die Gestal-
tung mobiler Arbeit geht. Dies kann auch dazu beitragen, den Gender
Pay Gap zu reduzieren.

Doppelte Freiwilligkeit und Gleichstellungsfragen: Das Formale zur
Gestaltung des mobilen Arbeitens gehdrt in eine Vereinbarung, in der
beispielsweise festgelegt ist, wer wann im Homeoffice arbeitet. Viele
Regelungen sehen das Prinzip der doppelten Freiwilligkeit vor: Kein*e
Arbeitnehmer*in darf gegen ihren Willen ins Homeoffice geschickt
werden, der Arbeitgeber behalt sich vor, es zu erlauben oder nicht.
Dieses Verfahren setzt implizit eine Zusammenarbeit auf Augenhéhe
voraus. Die Machtverhaltnisse in Unternehmen sind aber klar defi-
niert, daher ist im Sinne der Gleichbehandlung aller Beschaftigten
das Verfahren empfehlenswert, dass im Prinzip alle Beschéftigten
mobil arbeiten durfen und der Arbeitgeber Ablehnungen begriinden
muss. Bei allen Verfahren kann es hilfreich sein und der (geschlech-
ter-)gerechten Umsetzung dienen, die Gleichstellungsbeauftragten
einzubeziehen. Und: Die Interessenvertretung kann den Uberblick
behalten, indem sie sich automatisch Gber Ablehnungen informieren
Iasst.

Schliisselrolle Vorgesetzte: Die Ergebnisse unterstreichen die wichti-
ge Rolle der Vorgesetzten. Generell hangt das Gelingen von mobiler
Arbeit ganz wesentlich von ihnen ab: Wenn sie vermitteln, dass die
Arbeit im Homeoffice weniger akzeptiert und mit einem gewissen
Misstrauen betrachtet wird, dann steigt der Druck auf flexibel arbei-
tende Beschaftigte. Hier gilt es, zum einen bestehende Prasenzkultu-
ren zu hinterfragen und ein Verstandnis zu etablieren, das nicht An-
wesenheit mit guter Leistung und Engagement gleichsetzt. Zum an-
deren ist es wichtig, transparente Verfahren und Regelungen zu
schaffen, die keine Beschaftigtengruppe vom flexiblen Arbeiten aus-
schlief3t, und zu verhindern, dass die Moglichkeit zum mobilen Arbei-
ten allein von den Vorgesetzten abhangig ist.

Vorgesetzte als Vorbild: Die Interviews und Vereinbarungsauswer-
tungen haben zudem gezeigt, dass die (wenigen) Vorgesetzten in
Teilzeit oder im Homeoffice als wichtiges Vorbild dienen. Solche Bei-
spiele gilt es im Betrieb zu kommunizieren. Aktuell ist Flhrung in
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Teilzeit in den Fallbetrieben noch die Ausnahme; es gibt aber gute
Modelle, meist aus gréReren Unternehmen. Das ist beispielsweise
das sogenannte , Top-Sharing“, das Teilen einer Stelle mit Flihrungs-
aufgaben. Argumentationshilfe flr den Betriebsrat kénnte sein, so
den Kulturwandel zu unterstitzen, den viele Unternehmen anstreben,
weil er als Erfolgsfaktor gesehen wird, u. a. bei der Rekrutierung jun-
ger Fachkrafte. Viele Unternehmen haben sich auf die Fahnen ge-
schrieben, die Fuhrungskultur zu verbessern oder Diversity als Un-
ternehmensziel umzusetzen; hieran liel3e sich anknipfen.
Kommunikation dariiber, wie zusammengearbeitet werden soll: Die
gute Kommunikation mit den Vorgesetzen lasst sich schwer in be-
trieblichen Regelungen abbilden, obwohl diese natlrlich einen ent-
sprechenden Rahmen schaffen. Die Interessenvertretung kann aber
einiges dafur tun, dass unterschiedliche Beschaftigtengruppen ins
Gesprach kommen. Das konnen beispielsweise gemeinsame Semi-
nare oder virtuelle oder reale Gesprachsraume zum Thema Home-
office sein. Schon bei der Erstellung von Vereinbarungen sollten Be-
schaftigte einbezogen und gefragt werden, was ihnen wichtig ist. Be-
fragungen der Mitarbeiter*innen kénnen hier ein guter Start sein.
Anspriiche hinterfragen und Belastungen sichtbar machen: Die in den
Interviews geschilderte Praxis, (kranke) Kinder bei gleichzeitiger Er-
werbstatigkeit zu betreuen, unterstreicht, dass Vereinbarkeitskonflikte
oft individuell ausgetragen und — im Wesentlichen Frauen — mit ihnen
alleingelassen werden. Diese Belastungen gilt es zum betrieblichen
Thema zu machen und Vereinbarkeitsleistungen in den sichtbaren
Bereich zurlickzuholen. Dazu kann beispielsweise beitragen, danach
zu fragen, wie sich die betrieblichen Zahlen entwickeln: Werden die
den Beschaftigten zustehenden Tage zur Betreuung kranker Kinder
Uberhaupt noch genommen?

Arbeitsmenge im Blick behalten: Nur wenn die Arbeitsmenge
stimmt — also in der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zu schaffen
ist —, ist Flexibilisierung wirklich entlastend. Wenn sie genutzt wird,
um abends zu arbeiten, damit am nachsten Tag genug Zeit fir die
anstehenden Aufgaben ist, dann ist sie eher belastend. Das Projekt
hat gezeigt, dass Beschaftigte mit den Konflikten, die sich aus der
beschriebenen Arbeitsverdichtung ergeben, meist allein sind. In ei-
nem Fallbetrieb gibt es einen Austausch darlber, wie mit den vielen
Informationen umgegangen wird, die, beispielsweise lber Mobilgera-
te, standig auf Beschaftigte einstromen. Das kdnnte auch ein Weg fur
die Interessenvertretung sein: Das Gesprach Uber Entgrenzungs-
(und andere Digitalisierungs-)Konflikte zurtickholen in den betriebsof-
fentlichen Raum. Damit ware zumindest ein erster Schritt getan. Aber
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vor allem die Arbeitsmenge sollte zum betrieblichen Thema werden:
In den Interviews wurde berichtet, dass trotz Stundenreduzierung —
z. B. aufgrund familiarer Verpflichtungen — die Arbeitsmenge gleich
bleibt. Hier kann die Interessenvertretung beispielsweise darauf ach-
ten, dass in Teilzeit-dobs eben auch nur ein Teil der urspringlichen
Aufgaben erledigt werden muss.

« Entkopplung von Arbeitszeit und Arbeitsleistung: Ein (betriebs-)poli-
tisch — und gesellschaftlich — zu bearbeitendes Problem ist die Ent-
kopplung von Arbeitszeit und Arbeitsleistung: Die Flexibilisierung von
Arbeit wird haufig als Chance beschrieben, weil dann nicht die Anwe-
senheit, sondern die geleistete Arbeit zahle. Der ,Wandel von der Ar-
beitszeit- zur Arbeitsleistungspolitik“ wird beispielsweise von der SPD
als Chance fir Frauen beschrieben. Von Seiten der Gewerkschaften
wird die Entkopplung aber (auch) kritisch gesehen: Die Entgrenzung
von Arbeit und privater Zeit wird forciert und wirkt sich negativ auf die
Leistungsbemessung aus, so eine Einschatzung. Denn Arbeitgeber
interessierten sich kaum noch fur die aufgewendete Arbeitszeit, sie
delegieren die Zeitkontrolle an die Beschaftigten. Mit der Entkopplung
von Arbeitszeit- und Leistungspolitik wachse die Gefahr, dass Ar-
beitszeiten mafRlos werden. Hier muss das Gremium sich zunachst
eine Position erarbeiten. Das kann durchaus im Austausch mit den
Beschaftigten passieren: In einem der untersuchten Betriebe hat die
Interessenvertretung eine Belegschaftsbefragung initiiert, aus der
hervorgegangen ist, dass 80 Prozent der Beschaftigten Vertrauens-
arbeitszeit ablehnen — also keine Entkopplung von Arbeitszeit und
Arbeitsleistung wollen.

« Abgrenzung ermédglichen: Es gibt viele Mdglichkeiten, Beschéftigte
dabei zu unterstitzen, die Abgrenzung (besser) zu organisieren, z. B.
durch Schulungen. In einigen Betrieben wird ein Mobilarbeitsfuhrer-
schein angeboten, um Beschaftigte zu sensibilisieren und beispiels-
weise die Erwartungen an Erreichbarkeit klar zu kommunizieren.
Auch Hinweise zum richtigen Einsatz von Software kénnen hilfreich
sein: z. B. das Ausschalten automatischer Nachrichten nach einer
bestimmten Uhrzeit oder Statusmeldungen zur Erreichbarkeit. Ganz
allgemein ist es wichtig, das betriebliche Gesprach Uber das Erreich-
barkeitsmanagement und die Entgrenzungsproblematik in Gang hal-
ten. Dazu kénnte die Interessenvertretung (virtuelle) Rdume schaffen,
in denen Beschaftigte sich austauschen kdnnen. Ein zusatzliches Ziel
kann sein, dass dort auch die familidre Arbeitsteilung zum Thema
wird und mogliche Lésungen wie Arbeitszeitreduzierungen diskutiert
werden. Das eine sind Absprachen zur Erreichbarkeit, das andere ist,
die vereinbarten Grenzen auch zu respektieren: Das gilt fir alle Betei-
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ligten. Das nachzuhalten, immer wieder Feedback zur aktuellen be-
trieblichen Praxis einzuholen, gehdrt zu den Aufgaben des Betriebs-
rats.

« Keine Statusfrage: Die Interviews haben ergeben, dass Beschéftigte,
die relativ selbstbestimmt arbeiten konnen, mehr profitieren als ande-
re. Das ist zunachst nicht verwunderlich — muss aber ein Thema fur
die Interessenvertretung sein, denn dies wird von Beschaftigten als
ungerecht empfunden. Auch deswegen ist es wichtig, dass der Be-
triebsrat keine inoffizielle Praxis duldet, sondern auf transparente Re-
gelungen setzt. Haufig sind Sachbearbeitungs- und Assistenztatigkei-
ten nicht im Blick derer, die entscheiden, ob und wie mobil gearbeitet
wird — auch wenn die ausgeubten Tatigkeiten durchaus vom Home-
office aus erledigt werden kénnten. Oben ist es bereits erwahnt: Die
Interessenvertretung muss darauf achten, dass keine Beschaftigten-
gruppen ausgeschlossen werden. Oft sind es die Vorgesetzten in der
Verwaltung oder in Sekretariaten, die die Anwesenheit der Beschaf-
tigten winschen. Von Assistent*innen wird erwartet, dass sie immer
verfugbar sind, auch deswegen wird auf diese Beschaftigten selten
zugegangen mit Angeboten zur mobilen Arbeit. Wenn die Ablehnung
von Homeoffice bzw. Mobilarbeit begriindet werden muss und auch
jeweils aus Gleichstellungsperspektive betrachtet wird, steigen die
Chancen, dass auch Beschaftigte in diesen Bereichen die Vorteile di-
gital gestutzter flexibler Arbeit nutzen koénnen. Und gerade diese
Gruppe konnte profitieren, weil deren Mdglichkeiten, sich anderweitig
Entlastung im Alltag zu schaffen, begrenzt sind.

Wandel von Prasenzkulturen:
Profilierungsmoglichkeiten und
Karrierechancen

Neben der Flexibilisierung von Arbeitszeiten und -orten verandern sich
zudem die Moglichkeiten, im Arbeitsumfeld trotz kérperlicher Abwesen-
heit prasent zu sein. Internet- und Social-Media-Angebote verschieben
betriebliche Offentlichkeiten und etablieren neue Raume der betriebli-
chen Kommunikation und Zusammenarbeit. Diese kdénnen zu Profilie-
rungsmaoglichkeiten werden und bieten das Potenzial, auch bei Abwe-
senheit durch digitale Selbstprasentation im Unternehmen sichtbar zu
sein.

Die Ergebnisse zeigen: Die Erfahrungen mit der digitalen Verbindung
ins Blro sind aus Sicht der Interviewten durchaus gut. Viele beschreiben
die Technik als komfortabel und das Angebundensein so, als ware man
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im Blro oder bei der Besprechung vor Ort dabei. Genutzt wird vor allem
Software fir Videokonferenzen; Social-Media-Plattformen spielen meist
eine nachgeordnete Rolle, obwohl sie in vielen Unternehmen zur Verfu-
gung stehen. Beide Technologien unterscheiden sich grundlegend hin-
sichtlich ihrer Anforderungen und Implikationen: Videokonferenzen fin-
den zu einem vereinbarten Zeitpunkt statt, sie erfordern damit synchrone
Kommunikation. Bei Social-Media-Anwendungen besteht die Gefahr,
dass sie von denjenigen dominiert werden, die besonders viel Zeit da-
rauf verbringen kénnen. Personen, die zu typischen Prasenzzeiten den
Social-Media-Chats nicht folgen kénnen oder aufgrund von Sorgever-
pflichtungen sehr fokussiert arbeiten, tragen das Risiko, marginalisiert zu
werden (hierzu auch Carstensen 2016; Albers 2017, S. 67 ff.). Zudem
stellen diese Plattformen meist nur einen zusatzlichen, aufwandigen
Kommunikationskanal dar, statt Arbeit zu erleichtern. Vermutlich liegen
hierin die Ursachen fur die zdgerliche Nutzung.

Herstellung von Sichtbarkeit und Kontrollierbarkeit durch enge Kom-
munikation: Insgesamt besteht eine hohe Sensibilitat dafir, bei korperli-
cher Abwesenheit die eigene Aktivitat sichtbar zu machen. Die eigenen
Arbeitsleistungen offensiv zu zeigen und in Kontakt zu bleiben, und da-
mit Sichtbarkeit und Kontrollierbarkeit herzustellen, wird als neue Anfor-
derung wahrgenommen. Dies wird zudem teilweise technisch unterstitzt
durch entsprechende Funktionen in den genutzten Systemen, die auto-
matisch anzeigen, wer ansprechbar, aktiv etc. ist bzw. wer gerade an
was arbeitet. Gleichzeitig findet sich aber auch an vielen Stellen eine
Distanzierung von zu offensichtlichen Profilierungsversuchen Uber digi-
tale Medien. Zu exponierte digitaler Zurschaustellung der eigenen Arbeit
und der eigenen Person zu ,Unzeiten® gilt als Ubertrieben und unange-
messen.

Neuentdeckung des Werts von Anwesenheit: Gleichzeitig wird deut-
lich, dass Anwesenheit nicht an Bedeutung verliert — im Gegenteil deutet
viel darauf hin, dass sie gerade durch die Moéglichkeiten, verteilt und vir-
tuell zusammenzuarbeiten, aufgewertet wird. Zum Teil wird Arbeiten im
Homeoffice sogar als mangelndes Commitment betrachtet. Trotz guter
Erfahrungen mit digitaler Zusammenarbeit lasst sich das Informelle nicht
vollstandig in digitale Kommunikation Ubersetzen. Hinsichtlich der aus
Geschlechterperspektiven relevanten Frage, ob Personen mit Sorgever-
pflichtungen die geringere Anwesenheitszeit durch digitale Sichtbarkeit
ausgleichen kénnen, finden sich in der Empirie weder Praktiken, die dies
zeigen konnten, noch positive Einschatzungen bei den betrieblichen Ak-
teurinnen. Einige gleichstellungspolitisch aktive Betriebsrat*innen beto-
nen gerade fiur Frauen nach der Elternzeit die Notwendigkeit, kdrperlich
anwesend, sichtbar und ansprechbar zu sein. Die informelle und nicht-
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digitale Kommunikation sei entscheidend fir Arbeitsprozesse und auch
Karrieren. Insgesamt finden sich damit kaum Hinweise auf neue Profilie-
rungsmaoglichkeiten und Karrierechancen durch digitale Kommunikati-
onstools.

Auch diesbezuglich wird sich durch das ,,Corona-Homeoffice“ einiges
geandert haben; gleichzeitig hat die lange Phase des distanzierten Ar-
beitens erst recht gezeigt, wie wichtig gleichzeitige Anwesenheit fur die
Zusammenarbeit ist (auch Carstensen/Matuschek 2020).

Gestaltungshinweise fiir die Gestaltung digitaler Zusammenarbeit
Auch aus diesen Ergebnissen lassen sich einige Gestaltungsvorschlage
ableiten:

« Vertrauen und klare Regeln: Beschéftigte im Homeoffice stehen hau-
fig eher als im Buro unter dem Druck, beweisen zu missen, dass sie
die erwartete Leistung erbringen und verfugbar sind. Fir Interessen-
vertretungen muss es daher darum gehen, den Rechtfertigungsdruck
zu reduzieren. Denn im Homeoffice wird — u. a. aus diesem Grund —
tendenziell mehr gearbeitet (auch Lott 2019). Nur wenn Vorgesetzte
ihren Mitarbeiter*innen vertrauen, kann die Arbeit im Homeoffice oh-
ne ein Mehr an Kontrolle und Stunden gelingen. Klare Vereinbarun-
gen, Abmachungen und die betriebliche Diskussion kénnen helfen,
den kulturellen Wandel, der dazu notwendig ist, zu unterstitzen.

o Prasenzkulturen hinterfragen: Betriebsrate missen im Blick haben,
dass Beschaftigte im Homeoffice u. U. weniger wahrgenommen wer-
den. Das hat entsprechende Auswirkungen auf Leistungsbeurteilung
und Karriere. Der Aspekt der Bewertung von An- und Abwesenheit
weist groBe Uberschneidungen mit den Themen Fiihrung und Be-
triebskultur auf. Flexibel arbeitende Beschaftigte werden in Unter-
nehmen, in denen es implizit oder explizit ,Wer weiterkommen will,
muss prasent sein“ heildt, benachteiligt. Verscharft wird diese Un-
sichtbarkeit, wenn zusatzlich in Teilzeit gearbeitet wird.

o Informelle Einflussfaktoren wahrnehmen: Informelle Netzwerke kon-
nen Uber Karrierechancen entscheiden. Diese Netzwerke werden
hauptsachlich in Prasenz etabliert und gepflegt: Das ist das Bier nach
Feierabend oder das Gesprach in der Kantine. Aus diesen Griinden
sind transparente Verfahren darlber, wie Stellen vergeben werden
und Leistung beurteilt wird, wichtig. Beides kann die Interessenvertre-
tung mafdgeblich mitgestalten.

« Ungleiche Sorgebelastungen auch betrieblich bertiicksichtigen: Dieser
Punkt knlpft an die bisherigen Ausflihrungen zur Vereinbarkeit an. Es
geht betrieblich darum, die Chancen von Beschéftigten zu verbes-
sern, die nicht permanent prasent sind, weil sie entweder in Teilzeit
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tatig sind, mobil arbeiten oder beides. Das betrifft Giberdurchschnittlich
haufig Frauen. Geschlechtergerechte Regelungen sollten dabei auch
immer die hausliche Sphare und die ungleiche Verteilung von Sorge-
arbeit im Blick haben: Es muss sich in beiden Bereichen etwas tun. In
Bezug auf die Fuhrungskrafte ist eine Idee aus den Interviews, Man-
ner in Leitungspositionen auch an ihren Gleichstellungserfolgen zu
messen. Auch dies lieRe sich von der Interessenvertretung initiieren.

Veranderungen und (Neu-)Bewertungen von
Tatigkeiten

Mit den digitalen Technologien verandern sich auch Arbeitsinhalte, Ar-
beitsplatzprofile und Tatigkeiten; zudem verandern sich Berufe und Be-
rufsbilder. Auch dies kann genderrelevante Effekte haben. So wird
denkbar, dass sich hieran auch eine Neubewertung von geschlechtlich
konnotierten Tatigkeitsfeldern anschliel3t und Digitalisierung die Wert-
schatzung von Tatigkeiten verandert. Die Ergebnisse zeigen allerdings
(bisher), dass der Wandel von Tatigkeiten fur die betrieblichen Ak-
teur*innen oft schwer zu fassen ist, viele Veranderungen verlaufen lang-
sam und schleichend oder werden nicht als Digitalisierungsfolge wahr-
genommen.

Die Digitalisierung des eigenen Arbeitsplatzes: Wahrgenommen wird
durchaus, dass sich die technologischen Umgebungen verandert haben:
Das Headset zuhause, die Internetverbindung und die Konferenzsoft-
ware spielen fur das Funktionieren des Arbeitsalltags der Interviewten
eine wichtige Rolle und werden als praktisch wahrgenommen. Laptops
werden immer mehr zu einem Standard, viele arbeiten im Biro mit zwei
Bildschirmen, Festnetztelefone und Standrechner werden abgeschafft.
E-Mail und Telefonieren bleiben wichtige Kommunikationsformen, diese
werden aber durch weitere erganzt. Meeting-Strukturen werden z. T. in
Frage gestellt, Dienstreisen durch Videokonferenzen ersetzt, seit
Corona sowieso. Ein Dreh- und Angelpunkt scheint in vielen Unterneh-
men die EinfUhrung der digitalen Signatur gewesen zu sein, die die pa-
pierlose, zugige Bearbeitung von Prozessen von Uberall ermdglicht. Ne-
ben diesen Erfahrungen vieler kleiner Erleichterungen zeigen sich in den
Schilderungen allerdings auch hohe Belastungen durch permanenten
technologischen Wandel, Updates, Stérungen und Technikstress. Auch
Grenzen werden deutlich, z. B. die Hirden, konsequent auf papierloses
Arbeiten umzustellen oder Datenschutzprobleme, die verhindern, dass
von Uberall auf alle notwendigen Unterlagen zugegriffen werden kann.
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Automatisierung von Verwaltungsprozessen: Bewusst wahrgenom-
men wird auch die Automatisierung von Verwaltungsprozessen: Beispie-
le sind die Digitalisierung von Abrechnungen, Beschaffungen, Kunden-
management, Ablage, Veranstaltungsorganisation oder auch die Patien-
tenakte oder die Schadensaufnahme. Hierbei ist aus Sicht der betriebli-
chen Akteur*innen allerdings nicht immer deutlich zu identifizieren, in-
wiefern dies Digitalisierungsfolgen sind oder sich Outsourcing- oder an-
dere Rationalisierungsprozesse bemerkbar machen. An diesen Stellen
wird durchaus das Verschwinden von Tatigkeiten und Aufgaben beo-
bachtet, vor allem in den Bereichen Sekretariat, Sachbearbeitung, Assis-
tenz und Verwaltung, d. h. Frauenberufe sind hier besonders betroffen.

Verdnderung von Kommunikation und Zusammenarbeit: Hinsichtlich
der Erwartung, dass kommunikative Kompetenzen wichtiger werden und
Frauen durch die Zuschreibungen, sie waren kommunikativ kompetent
Vorteile haben kdnnten, lassen sich kaum Hinweise finden. Veranderun-
gen werden hier in zwei Bereichen wahrgenommen: Zunehmend werden
Formate wie Videokonferenzen genutzt, um Meetings und Dienstreisen
zu ersetzen, wodurch der Umgang mit Kameras zunimmt. Dies be-
schreiben die meisten als ,am Anfang ungewohnt®, dann aber unprob-
lematisch. Diejenigen, die Social-Media-Kanale nutzen, betonen zudem
die besonderen Anforderungen und die Spezifika der einzelnen Medien.
Dies erfordere viel ,Fingerspitzengefuhl“. Kommunikative Aufgaben wer-
den zwar zunehmend gefordert und diese werden komplexer und an-
spruchsvoller, identifizierbar sind aber keine Aufwertungen dieser Tatig-
keiten.

Gestaltungshinweise fiir die Neubewertung von Tétigkeiten

Zu diesem Punkt lassen sich folgende Gestaltungsansatze formulieren:

o Funktionierende Technik: Nur mit einer guten, funktionierenden Aus-
stattung gelingt das Arbeiten mit digitalen Medien. (Neue) Systeme
mussen nutzer*innenfreundlich gestaltet sein, wenn der Einsatz er-
folgreich sein soll. Die Einflihrung von moderner Software allein reicht
aber nicht aus, sie muss zu den Aufgaben passen und begleitet wer-
den. Und: Die Nutzung sollte vorgelebt werden; wie Vorgesetzte mit
neuen Systemen umgehen, ist wichtig fur die Akzeptanz. Zudem ist
der Support entscheidend, sowohl im Buro als auch im Homeoffice.
Wenn Beschaftigte wissen, dass sie jederzeit jemanden anrufen kon-
nen, reduziert das den Stress.

e Schulungen: Auch durchdachte Schulungsangebote sind wichtig.
Beispielsweise andern sich Oberflachen von Anwendungen schnell,
daher greifen herkdmmliche Konzepte oftmals nicht. Es muss bei-
spielsweise darum gehen, dass Beschaftigte sich neue Oberflachen
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selbst erarbeiten kdnnen und Funktionen in Zusammenhang mit kon-
kreten Anwendungen und Aufgaben geschult werden.

o Weiter sollten auch Veré&nderungen in der Arbeitsorganisation mit in
Schulungskonzepte eingebaut werden: Was andert sich an den Ab-
laufen, in der Zusammenarbeit? Viele Fragen stellen sich zudem erst
in der Praxis. Haufig werden mehrere Systeme parallel genutzt. Da-
her sollten Beschaftigte auch bei Fragen wie ,Ist das flr mich rele-
vant, wann brauche ich das?“ unterstitzt werden. Fir all das gibt es
gute Argumente im betrieblichen Aushandlungsprozess; Arbeitgeber
muissen ein Interesse an gut funktionierender Software haben: Be-
schaftigte suchen sich — nicht immer datenschutzkonforme — Auswe-
ge, wenn die Tools nicht das tun, was sie sollen. Und ein allzu kom-
plizierter Umgang verbraucht viele Ressourcen.

« Den Wandel beobachten: Bei der Veranderung von Tatigkeiten durch
Digitalisierung muss der Betriebsrat genau hinschauen: Wie veran-
dern sich Aufgabenbereiche und die Art der Arbeit? Diese Prozesse
vollziehen sich oft schleichend. Und oft sind sie nicht neu, sondern
folgen bekannten Mustern, beispielsweise denen friiherer Rationali-
sierungsprozesse. Durch die Digitalisierung von Prozessen kénnen
Tatigkeiten anspruchsvoller werden. Aber auch das Gegenteil kann
der Fall sein: Aufgaben kdnnen weniger interessant und monotoner
werden. Im Sinne von der Gestaltung guter Arbeit ist es daher wich-
tig, dass sich die Interessenvertretung frihzeitig einmischt und sich
um Weiterbildungsangebote oder alternative Jobs kimmert. Auch
wenn es flr die oben beschriebenen, hauptsachlich von Frauen aus-
gelibten Berufe bessere Aufstiegsmoglichkeiten gibt, lassen sich
Jobs digitalisierungsfester machen.

« Qualifizierung, Stellenbeschreibungen und Eingruppierung: Wenn —
wie hier beschrieben — neue Kompetenzen gefordert sind, ist das fir
die Interessenvertretung einen Blick wert: Welche Qualifikationen
werden bendtigt? Stimmen Stellenbeschreibungen und Eingruppie-
rung mit der tatsachlichen Tatigkeit Gberein?

Bisherige Hinderungsgriinde und Chancen
far eine (Neu-)Verhandlung der
Geschlechterverhaltnisse in
Digitalisierungsprozessen

Die Ergebnisse zeigen, dass eine Reihe an Ansatzpunkten fiir Neuver-
handlungen der Geschlechterverhéltnisse bestehen, dass diese insge-
samt aber noch wenig genutzt werden. Arbeits- und Rollenteilungen
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zwischen den Geschlechtern werden wenig in Frage gestellt, nur weil
die technologischen Rahmenbedingungen sich andern. Hierflir kénnen
verschiedene Grinde identifiziert werden: Die betrieblichen Akteur*innen
verbinden die Themen ,Gender* bzw. Gleichstellung und Digitalisierung
oftmals nicht explizit. Veranderungen durch die Digitalisierung werden
nur wenig mit gleichstellungspolitischen Themen verknipft. Die mégli-
chen Ansatzpunkte sind mit Barrieren konfrontiert, z. B. wird Homeoffice
nicht immer positiv als Vereinbarkeitschance gerahmt (sondern eher:
Pendelzeiten reduzieren, neue Raumkonzepte), vielmehr bestehen oft
Vorurteile gegeniber Frauen mit Kindern im Homeoffice; deren Verein-
barkeitswinsche werden z. T. als mangelndes Commitment gedeutet.

Digitale Technologien (und diskursive Erwartungen) befordern indivi-
dualisierte Alltagsoptimierungsbemihungen, mit ihnen wird alles ,mach-
bar“. Einige der beobachteten Arrangements und Veranderungen folgen
der Logik, gerade auch als Frau mit Kind(ern) moéglichst viel zu arbeiten,
moglichst viel (gleichzeitig) zu schaffen, karriereorientiert zu handeln
und sich dabei aber auch — mehr oder weniger alleinverantwortlich —
qualitativ und quantitativ gut um die Kinder zu kimmern. Digitale Tech-
nologien sind hierfir die idealen Hilfsmittel. Die Beschéaftigten tragen
diese Themen kaum in betriebliche Arenen. Die Konsequenz ist eine
Verunsichtbarung von Belastungen, Vereinbarkeitsleistungen und Un-
gleichheiten (ausfuhrlicher Carstensen 2019). Zudem verlauft die Digita-
lisierung in vieler Hinsicht eher unbemerkt und schleichend. Auch dies
verhindert aktive Gestaltungsprozesse, zumal wenn insbesondere Sta-
tusgruppen betroffen sind, die wenig Verhandlungsmacht haben.

SchlieBlich liegen auf einer weiteren Ebene Ursachen fir das Aus-
bleiben von Veranderungen: In den Interviews zeigen sich diverse Un-
gleichheit stabilisierende Deutungsmuster geschlechterdifferenzierender
Arbeitsteilung; ebenso sind spezifische Anspriiche an Erwerbsarbeit
bzw. an Zeit mit den Kindern Ursachen fir ein Fortbestehen von Un-
gleichheiten. Wandel durch Digitalisierung wird hier nur ermaoglicht,
wenn es sich im Alltag als ,praktisch® erweist, z. B. Kinderbetreuung an-
ders als vorher zu organisieren. Dies verweist wiederum auf die Reich-
weite, die beispielsweise betriebliche VereinbarkeitsmaRnahmen, die
insbesondere Manner adressieren, haben konnten.

Als wichtig fur die betrieblichen Ansatzpunkte erweist sich umso mehr
die Rolle des Betriebsrats, der, wenn er, wie in einem Fallbetrieb, explizit
gleichstellungspolitische Ziele mit der Digitalisierung verbindet, wirksa-
me Malnahmen z. B. zur Verbesserung von Karrieremdglichkeiten und
Vereinbarkeit etablieren kann. Auch Gleichstellungs- und Diversity-
Beauftragte waren im Sample gut informiert Uber die zu erwartenden
Veranderungen der Digitalisierung. Insbesondere zeigten sie sich sensi-
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bel fir die ungleichen Konsequenzen fir unterschiedliche Statusgruppen
und wiesen darauf hin, dass Digitalisierung nicht nur als Karrierechance
fur hochqualifizierte Frauen diskutiert werden sollte. Das heil3t, dass be-
triebliche Akteur*innen, die die geschlechterpolitischen Gestaltungsmog-
lichkeiten erkennen und nutzen, durchaus zu wirksamen Veranderungen
beitragen koénnen.

Was bedeutet das fiir die Interessenvertretung?

Betriebliche Interessenvertretungen sollten Digitalisierung also (auch)

als Gleichstellungsthema etablieren und Geschlechtergerechtigkeit im

Gremium und daruber hinaus als Querschnittsthema betrachten. Dies

beinhaltet, in allen Regelungsbereichen Vereinbarungen zu vermeiden,

die alte Rollenmuster, Partnerschaftsmodelle und Geschlechterstereoty-
pe stitzen. Aber auch im Vorfeld und aulRerhalb betrieblicher Regelun-
gen kann die Interessenvertretung einiges tun. Einige Beispiele sind be-
reits erwahnt: Der Betriebsrat kann Raume zum Austausch schaffen und
die Kommunikation zu den Kernthemen wie beispielsweise Entgren-
zung, Vereinbarkeit oder Arbeitsverdichtung anschieben und moderie-
ren.

Als zentral erweisen sich abschlielRend die folgenden Punkte:

o Der Betriebsrat sollte sich friih einmischen und den Digitalisierungs-
diskus mitgestalten. Die Veranderungen, die mit der Digitalisierung
einhergehen, werden haufig als ,schleichend® beschrieben. Das
kénnte ein Grund daflr sein, dass der Prozess der Digitalisierung als
betriebliches Thema oft erst dann auftaucht, wenn es um die konkrete
Ausgestaltung geht. Wenn der Betriebsrat sich aber erst einmischt,
wenn grundlegende Entscheidungen getroffen sind, gibt er wichtiges
Gestaltungspotenzial aus der Hand. Ein Problem in diesem Zusam-
menhang sind die begrenzten Ressourcen des Betriebsrats. Daher
muss im Rahmen der sich verandernden Arbeitswelt auch der Be-
triebsrat Uber die Organisation seiner Arbeit nachdenken: Es gilt be-
triebliche Koalitionen zu schmieden, um Digitalisierungsprozesse mit
eigenen Schwerpunkten zu besetzen. Dazu kann z. B. die Expertise
der Beschaftigten genutzt werden; so kénnen auch deren Interessen
direkt aufgegriffen werden.

« Es missen gezielt Manner mit Angeboten angesprochen werden, die
Homeoffice zu Vereinbarkeitszwecken und Teilzeitarbeit ermdglichen
und gleichzeitig Entwicklungsmdglichkeiten bieten. Das bedeutet,
dass auch die unbezahlte Arbeit zu Hause in den Blick genommen
wird: Nur wenn die Arbeitsteilung in beiden Spharen stimmt, gibt es
die Aussicht auf mehr Chancengleichheit in der Arbeitswelt. Der Be-
triebsrat sollte dazu beitragen, dass generell die Mdglichkeiten, Karri-
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ere zu machen und interessante Aufgaben zu Gibernehmen, fir Men-
schen mit Familienpflichten verbessert werden. Dazu muissen Ar-
beitskulturen, die auf Préasenz setzen, in Frage gestellt werden. Leis-
tung und Engagement ist nicht an Anwesenheit im Blro gekoppelt.
Es braucht zudem Konzepte, in denen interessante (FUhrungs-)Auf-
gaben in Teilzeit Gbernommen werden kénnen.

o Es ist wichtig, die unsichtbare Arbeit zum Thema zu machen, z. B.
Kinderbetreuung und gleichzeitige Erwerbsarbeit. Homeoffice mit der
gleichzeitigen Betreuung von Kindern ist kein Homeoffice. Dass die
Moglichkeit von zu Hause weiterarbeiten zu kénnen, wenn das Kind
krank ist, als Entlastung gesehen wird, ist ein Indiz daflrr, dass Eltern,
im Wesentlichen Frauen, mit Vereinbarkeitskonflikten allein gelassen
sind. Die beschriebene Praxis wertet die Arbeit in beiden Bereichen
ab: die Erwerbsarbeit und die Kinderbetreuung.

« Wenn orts- und zeitflexibel gearbeitet wird, geht die Arbeitszeit haufig
Uber die vertraglich vereinbarte hinaus. Entsprechend bedeutsam ist
die Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben zur Erfassung der Arbeits-
zeit. Um die entsprechende Akzeptanz zu schaffen, sollte der Be-
triebsrat die Fragen rundum Arbeitszeiten und deren Erfassung zum
Gegenstand der betrieblichen Diskussion machen.

« Es profitieren eher Beschaftigte in privilegierten Positionen von der
Nutzung digitaler Medien und der damit verbundenen Flexibilitat. Das
liegt unter anderem daran, dass sie eher mit solchen Angeboten an-
gesprochen werden, mehr Entscheidungsfreiheit haben und die
Rahmenbedingungen glnstiger sind. Das heil3t z. B. dass Beschéftig-
te in hdéheren Positionen eher Uber Dienstrechner verfligen. Betrieb-
lich muss darauf geachtet werden, dass nicht die Hierarchie dartber
entscheidet, wer durch flexibles Arbeiten Entlastungen im Alltag er-
fahrt.

« Die Interviews haben gezeigt, dass neue Belastungen auf Beschéftig-
te zukommen. Aus der Mdglichkeit, auch im Homeoffice zu arbeiten,
kann — aus unterschiedlichen Griinden — auch die Erwartung werden,
ins Homeoffice zu gehen. Oder, wie in Zeiten von Corona, die Not-
wendigkeit, zu Hause zu arbeiten. Das beraubt Beschaftigte mit Fa-
milienpflichten der Moglichkeit, die Spharen zu trennen. Mit allen ge-
sundheitlichen Konsequenzen und Folgen fir die Karriereaussichten
fur die, die fur Familienarbeit zustandig sind — und das sind haufig
Frauen.

Letztlich gilt es, Betriebskultur und Machtverhaltnisse in den Blick zu
nehmen: Die Potenziale der digitalen Technik in der Arbeitswelt werden
nur dann ausgeschopft, wenn die Kultur stimmt und die Machtverhaltnis-



WANDEL DER GESCHLECHTERVERHALTNISSE DURCH DIGITALISIERUNG | 25

se es zulassen bzw. neu verhandelt werden, das haben die Interviews
deutlich gemacht. Das Problem ist, dass sich der technische Wandel
schnell, der kulturelle und strukturelle eher langsam vollzieht. Hier muss
die Interessenvertretung in vielerlei Hinsicht ein gutes Mittelmal? finden:
Einerseits ist die Mitbestimmung ein demokratischer Prozess, der Sorg-
falt und Zeit braucht. Andererseits muss der Betriebsrat schnell hand-
lungsfahig sein, dazu missen neue Ressourcen mobilisiert werden, z. B.
betriebsinterne und -externe Expert*innen hinzugezogen werden und die
gremieninterne Arbeitsorganisation tberdacht werden.
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Die aktuelle Digitalisierung in der Arbeitswelt hat Auswirkungen auf die Ge-
schlechtergerechtigkeit: Digitalisierung verandert die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, Prasenzkulturen und damit verbundene Profilierungsmaoglichkeiten sowie
die Bewertung von Téatigkeiten. Das Working Paper stellt Ergebnisse aus dem
Projekt ,Wandel der Geschlechterverhaltnisse” vor und entwickelt Handlungsan-
satze fur eine geschlechtergerechte Gestaltung der Digitalisierung in der betrieb-
lichen Praxis.
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