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EINLEITUNG

Im Jahr 2019 publizierte das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e. V. gemein-
sam mit der Initiative D21 eine vertiefende Analyse des D21-Digital-Index, die den Digitalisierungs-
grad von Frauen und Mannern systematisch beleuchtete und kommentierte. Ein Kernergebnis der
Analyse bestand in einem sogenannten ,Gender-Gap“?, der als Begriff den geringeren Digitalisie-
rungsgrad von Frauen im Vergleich zu Mannern auf den Punkt brachte. Der Gender-Gap zeigte sich
nicht nur im Digital-Index insgesamt, sondern auch in allen Teil-Indices, die fur die verschiedenen
Kerndimensionen der Digitalisierung kennzeichnend sind: dem Zugang zu Geraten, dem Nutzungsver-
halten, der Offenheit gegenlber der Digitalisierung und den Kompetenzen im Umgang mit digitalen
Anwendungen. Diesen Befund galt es in einen gesellschaftlichen Kontext einzuordnen und daraus

gesellschaftspolitische Forderungen zur Gleichstellung im Kontext der Digitalisierung abzuleiten.

Seit dem Ende des ersten Quartals des Jahres 2020 pragt die Corona-Pandemie viele der Aktivi-
taten in Wirtschaft, Gesellschaft und Politik. Sie sorgt unter anderem dafir, dass eine groRRe Anzahl
von Erwerbstatigen vom gewohnten Blroarbeitsplatz in das Homeoffice wechselt, viele von ihnen
arbeiten erstmalig und zumindest teilweise von Zuhause aus. So machen die Vorabergebnisse des
D21-Digital_Index 2020/20212 darauf aufmerksam, dass der Zuwachs bei der Nutzung von Home-
office im Vergleich zum Vorjahr um 17 Prozent auf 32 Prozent angestiegen ist. Aufgrund des digita-
len Gender-Gaps im Zugang, der Nutzung, der Kompetenz und der Offenheit stellen sich zahlreiche
Fragen zu der Arbeitssituation im Homeoffice: Welche Erfahrungen machen Frauen und Manner
mit der Arbeit von Zuhause aus? Konnen sie diese in gleichem Malie bewiltigen? Welche Aspekte
sind forderlich, welche wirken hinderlich? Fiir die Bewertung der Erwerbstatigkeit von Zuhause aus
spielen, neben den technischen und arbeitsorganisatorischen Aspekten, Fragen der Vereinbarkeit
eine grol3e Rolle. Die gesellschaftliche Arbeitsteilung von Erwerbs- und Reproduktionstatigkeiten ist
der Hintergrund, vor dem die Erfahrungen von Frauen und Mannern im Homeoffice analysiert und

interpretiert werden miissen.

Geleitet von diesen Fragestellungen flihrte das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancen-
gleichheit (im Folgenden: kompetenzz) im Juni 2020 eine Studie durch, die zum einen die Er-
fahrungen von Beschaftigten im Homeoffice und zum anderen die Arbeitsteilung zwischen den
Geschlechtern in den Fokus nimmt. Die vorliegende Publikation beleuchtet ausgewahlte Aspekte
der Studie, die sich auf das Wissen, die Qualifizierung und Weiterbildung bei der Arbeit von Zu-

hause aus beziehen.

Weitere Publikationen zu Arbeitserfahrungen im Homeoffice und der Aufteilung der Reproduk-
tionstatigkeiten in Partnerschaften folgen.

1 Mehr zum ,Digital-Gender-Gap”

2  Ergebnisse D21-Digital-Index 2020/2021 (initiatived21.de)



https://www.kompetenzz.de/service/presse/pressemitteilungen/digital-gender-gap
https://initiatived21.de/app/uploads/2020/12/homeoffice-in-zeiten-von-corona.pdf

Als roter Faden zieht sich die Gbergeordnete und auf ein gesellschaftspolitisches Handeln aus-
gerichtete Frage nach den Bedingungen nachhaltiger positiver Veranderungen durch die Studie:
Wie kdnnen Arbeitsprozesse gestaltet werden, um die Chancen, die in der Digitalisierung und —in
unserem Fokus —im Homeoffice als Arbeitsort liegen, zu optimieren? Welche Folgen der Digitali-
sierung werden heute bereits positiv erfahren und wo sind weitere Aushandlungsprozesse und
Nachbesserungen in der Umsetzung notig? Wie kdnnte die Arbeitsteilung zwischen Frauen und
Mannern bei Erwerbs- und Reproduktionstatigkeiten so gestaltet werden, dass alle an Lebens-
qualitat dazu gewinnen?

Auf der Basis der vielen Stimmen, die in der Befragung zu Wort kommen, kdnnen Impulse zur
Reflexion der oben skizzierten Fragestellungen gegeben und potenzielle Wege zum Ziel einer
chancengerechten Gesellschaft aufgezeigt werden.
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DEMOKRATISIERUNG DES ZUGANGS
BEI DER ARBEIT VON ZUHAUSE AUS

Der durch die Corona-Pandemie forcierte Riickzug ins Arbeiten von Zuhause aus hat
fr den Bereich der Biro- und Schreibtischberufe zu einer Demokratisierung des
Homeoffice beigetragen. Bisher in dieser Hinsicht wenig erfahrene Beschaftigten-
gruppen, und dazu gehoren tGberdurchschnittlich haufig Frauen, Beschaftigte ohne
Fihrungsverantwortung und Teilzeitbeschaftigte, haben erstmals Arbeitserfahrun-
gen im Homeoffice sammeln kdnnen. Diese Gruppe der Neueinsteiger*innen hat
einen hoheren Bedarf an Qualifizierung als die mit dem Arbeiten von Zuhause aus

erfahrenen Beschaftigten.

WISSEN UND QUALIFIZIERUNG ALS
,ALLTAGLICHES” HANDLUNGSFELD

Das Angebot an Fortbildungen im Bereich der digitalen Technologien und Anwen-

dungen ist aus Sicht der Beschaftigten nicht zufriedenstellend.

Inhaltliches Interesse - insbesondere unter Neueinsteiger*innen - gilt den Themen
,Datensicherheit” und ,transparentes Regelsystem fiir die Arbeit von Zuhause aus”,
insbesondere da letzteres unmittelbar mit der Problematik der Entgrenzung von Er-

werbs- und Privatleben verknipft ist.
Fortbildungen sind erwiinscht ...

... sowohl zu Problemldsungen im beruflichen Alltag als auch zu innovativen

Anwendungen,
... in Form digitaler Formate (besonders als Option fiir Beschéftigte mit Kindern),
... innerhalb der reguldren Arbeitszeit (besonders fiir Frauen in Teilzeit)

... mit integrierten kommunikativen Elementen.

HANDLUNGS- UND DISKUSSIONSIMPULSE

Die Veranderungsprozesse in der Beschaftigung erfordern eine Gber die technische
Anpassung an digitale Technologien und Anwendungen deutlich hinausgehende
chancen- und geschlechtergerechte Qualifizierung fiir die ,neue Arbeit“. Chancen-
gerechtigkeit bei der Arbeit von Zuhause aus steht in Zusammenhang mit einem
Spektrum von Aspekten, die es zu bericksichtigen gilt. Eine grundsatzliche Anforde-
rung ist: Den Lebens- und Arbeitszusammenhang (Erwerbsumfang, Care-Aufgaben,



Berufserfahrungen, u.v.m.) von Personen aus vielfaltigen Gruppen der Gesellschaft
konsequent in den Blick zu nehmen. Denn daraus resultieren Bedirfnisse und Be-

darfe, was Vorbildung, Regelsysteme, Kommunikation und Qualifikation angeht.

Auf der allgemeinen Ebene der arbeitsbezogenen, nicht nur digitalen Kompetenz-
vermittlung sprechen unsere Ergebnisse dafir, der Individualisierung und Verall-
taglichung des Lernens in Organisationen systematisch Raum zu geben —in einem
strukturierten Rahmen, der Lernprozesse fordert und unterstiitzt, ohne die Beschaf-
tigten ausschlieflich ihrer Eigeninitiative zu tiberlassen. Es bedarf zum Beispiel einer
Anpassung betrieblicher digitaler Lernangebote an die Lernvoraussetzungen und
das Lern- und Technikumfeld unterschiedlicher Altersgruppen, Geschlechter und
Kulturen, ohne zu stereotypisieren (vgl. Wuppertaler Kreis 2020)3. Das Konzept des
Agilen Lernens (LongmuR et al. 2020)* schlief3t praktisch in vielen Punkten an unse-
re Kernergebnisse an, indem es die Anforderungen an die inhaltliche Anpassbarkeit
des Lernstoffs, die Anschlussfahigkeit an die alltaglichen Arbeitsaufgaben und eine
hohe Skalierbarkeit der Lernangebote fiir heterogene Kompetenzniveaus beriick-
sichtigt (Korge et al. 2020)°.

Chancengerechtigkeit entsteht in Fortbildungen nicht nur durch ein entsprechendes
inhaltliches Angebot. Sie kann auch im Kontext der Qualifizierung im digitalen Raum
entstehen. Wenn eine offene Information gewahrleistet ist und breite Chancen

auf einen Zugang bestehen. Und wenn spezifische Beteiligungsregeln eingehalten
werden. So kdnnen digitale Trainings zu einem ,,booster fiir Chancengerechtigkeit”
werden, wenn zum Beispiel eine Moderation die Redeanteile egalitar stimuliert

oder Praxisanwendungen fiir theoretische Inhalte partizipativ entwickelt werden.®

3 Wuppertaler Kreis e.V. Bundesverband betriebliche Weiterbildung (2020): Trends in der Weiterbildung —
Verbandsumfrage 2020.

4 Jorg LongmuR, Gabriele Korge, Agnes Bauer, Benjamin Hohne (2020): Agiles Lernen im Unternehmen. Springer
Vieweg, Berlin

5 Gabriele Korge, Jorg LongmulB, Benjamin Hohne, Agnes Bauer (2020): Der Ansatz Agiles Lernen im Unternehmen,
in: Longmul et al. (2020), S. 3-7

6 Marsden/Wittwer (2020): Kamera an! Videobasierte Trainings und Chancengerechtigkeit. IM+io Best & Next
Practices aus Digitalisierung | Management | Wissenschaft, Heft 4 | Dezember 2020






Die deutliche Mehrheit der Befragten nutzte zum Zeitpunkt der Befragung Homeoffice, Telearbeit
oder mobiles Arbeiten. Im Falle der Nichtnutzung dieser Arbeitsformen wurden lberwiegend
sachbezogene Griinde genannt: Der Beruf oder Arbeitsbereich schlieRt Homeoffice aus oder der
Arbeitgeber wiinscht die Anwesenheit am Arbeitsplatz. Eine persénliche Ablehnung der Arbeit von
Zuhause aus trifft nur auf eine Minderheit der Befragten zu (21 Prozent der Frauen und 13 Prozent
der Manner) und wird von ihnen, das kristallisiert sich in der offen gehaltenen Nachfrage zur per-
sonlichen Ablehnung heraus, hauptsachlich mit fehlenden persénlichen Arbeitskontakten und der

fehlenden Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben begriindet.

,Ich méchte, dass Arbeit und privates Leben getrennt sind.

Ich beflirchte, dass ich anfdlliger fiir ein Burn-Out bin,
wenn mein Arbeitsplatz zuhause ist, weil die Trennung

dann weg ist.” (Thorsten) ’

AUS WELCHEN GRUNDEN NUTZEN SIE HOMEOFFICE,
TELEARBEIT ODER MOBILES ARBEITEN DERZEIT NICHT?

Frauen Manner
7% 1%

technische Ausstattung fehlt

21% 13% 5 7 o/
Ich persénlich méchte das nicht. 1 6% o

Das ist in meinem Beruf nicht méglich.
7 %
A) 21%
Mein Arbeitgeber méchte o o
die Anwesenheit am Arbeitsplatz. o o

Das ist in meinem Arbeitsbereich nicht méglich.

Frauen (n=174) | Mdnner (n=152)

oooooooooooooooooo

7 O-Tone aus der Befragung werden mit einem (geschlechtlich konnotierten) Kunstnamen versehen, um den person-
lichen Charakter der zitierten AuBerung aufrechtzuerhalten.



Unter denjenigen, die zum Zeitpunkt der Befragung von Zuhause aus arbeiten, hat eine Mehrheit
bereits Vorerfahrungen in dieser Hinsicht. Jeder vierte Mann und jede dritte Frau kénnen als kom-

plette Neueinsteiger*innen im Homeoffice betrachtet werden.

VORERFAHRUNGEN ,,ARBEITEN VON ZUHAUSE"

Frauen Manner

é—g—é Fiihrungsverantwortung @ Erwerbsumfang

mit 35+std. I3
iy <355td. D

6_2_6 Fiihrungsverantwortung

mit
ohne

Frauen (n=487) | Ménner (n=168) | Die Differenz zu 100 % entspricht dem Anteil an fehlender Angabe

Fazit Neueinsteiger*innen im Homeoffice sind haufiger weib-
lich, ohne Fihrungsverantwortung und arbeiten haufiger in
Teilzeit.

Die durch die Corona-Pandemie forcierte systematische Verlagerung eines grofRen Teils
der Arbeit ins Homeoffice betrifft auch Beschéaftigtensegmente, in denen es bisher keine

Erfahrung mit dem Homeoffice gab. Die Arbeit von Zuhause aus hat sich, laut D21-Digi-
tal-Index 2020/2021%, im Vergleich zum Vorjahr mehr als verdoppelt (von 15 % auf 32%), sie

8 Konstruierte Variable: Erfahrungen der Arbeit von Zuhause aus bereits vorhanden (Selektion: Personen, die sich
zum Zeitpunkt der Befragung in Homeoffice/Telearbeit befinden)

9 Initiative D21 e.V.: D21-Digital-Index 2020/2021 Homeoffice in Zeiten von Corona. Vorabergebnisse der Studie
D21-Digital-Index 2020/2021, erscheint im Februar 2021), 2.Dezember 2020.
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war vor Corona haufiger ein Privileg des Managements. Laut einer IAB-Analyse’® nutzten Fih-
rungskrafte Homeoffice in allen Funktionsbereichen mehr als doppelt so haufig wie Personen
ohne Flihrungsverantwortung (Grunau et al. 2019: 3). Die Entwicklungen in den Anteilen an
Homeoffice wiesen auf noch unerschlossene Potenziale unter Beschaftigten ohne Flihrungs-
verantwortung hin, wahrend die Beschaftigten mit Fihrungsverantwortung mit rund einem
Drittel Homeoffice-Anteil im Zeitraum 2013 bis 2017 konstant geblieben seien (ebd.).

Auf der Basis unserer Ergebnisse lasst sich zugespitzt formulieren, dass der durch die
Corona-Pandemie forcierte Riickzug ins Arbeiten von Zuhause aus zu einer Demokratisierung
des Homeoffice beitragt. Bisher in dieser Hinsicht wenig erfahrene Beschaftigtengruppen,
und dazu gehdéren tGberdurchschnittlich haufig Frauen, Beschaftigte ohne Flihrungsverant-

wortung und Teilzeitbeschaftigte, haben erstmals Arbeitserfahrungen im Homeoffice sam-

meln kdnnen.

,Mich freut es sehr, dass die Studie
des Kompetenzzentrums eine
,Demokratisierung des Homeoffice’
nachweisen kann und damit auch eine
Zunahme von Gendergerechtigkeit.
Beides ist in Krisenzeiten eher

ungewdhnlich. Bei der Konzeption

und Ausrichtung von Weiterbildungen
PROF. DR. MICHAEL HEISTER,

Abteilungsleiter Initiativen far mtissen wir grofsen Wert darauf legen,
die Berufsbildung, Bundes- . ) ..
institut fir Berufsbildung dass diese Tendenzen weiter unterstiitzt

und nicht nach der Uberwindung der

Pandemie wieder zuriickgefahren

werden.”

10  Philipp Grunau, Kevin Ruf, Susanne Steffes und Stefanie Wolter (2019): Homeoffice bietet Vorteile, hat aber auch
Tucken, 1AB-Kurzbericht 11/2019
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ANJA WEUSTHOFF,

Abteilungsleiterin Frauen,

Gleichstellungs- und Familien-
politik im Bundesvorstand des
Deutschen Gewerkschafts-
bundes

,Wdhrend der Corona-Pandemie hat das
Arbeiten im Homeoffice einen erhebli-
chen Bedeutungszuwachs erfahren: Die
Meéglichkeiten, abwechselnd im Home-
office und im Betrieb zu arbeiten, waren
bisher jedoch sehr unterschiedlich auf
Mcdnner und Frauen verteilt. Fiir Frauen
ist daher ein Recht auf selbstbestimm-
tes mobiles Arbeiten von besonderer

Bedeutung.”

12
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Wie zufrieden sind die Beschaftigten beim Arbeiten von Zuhause aus, zum einen mit ihrem Wis-
sensstand Uber digitale Technologien und Anwendungen, zum anderen mit der Transparenz von

Regeln der Arbeit von Zuhause sowie den aktuell geltenden Datenschutzbestimmungen?

REGELN DER ARBEIT IM HOMEOFFICE

Die Arbeit von Zuhause aus folgt anderen Regeln und Strukturen als der Biroalltag vor Ort. Die
zeitliche Flexibilitat bei der Einteilung der Arbeitsabldufe fihrt zu einer zeitlichen Entgrenzung von
Erwerbsarbeit, was durchaus als Vorteil empfunden wird, wenn es darum geht, einzelne (nicht er-

werbsbezogene) Erledigungen flexibel in den Arbeitsprozess zu integrieren.

,Ich kann zwischendurch kleinere Hausarbeiten machen
wie die Waschmaschine anstellen oder den Geschirrspliler

[bedienen].” (Helen)

,Flexibilitdt der Arbeitszeitgestaltung: Maoglichkeit zur

Verkniipfung von Beruf, Hausarbeit und Kinderbetreuung.”
(Jens)

Gleichzeitig kdnnen die zeitlichen und raumlichen Entgrenzungen bei der Arbeit von Zuhause

aus zu einer hoheren, psychosozialen Belastung fiihren, weil berufsbezogene Anforderungen von
auBen, beispielsweise Anrufe von Kolleg*innen, Kund*innen oder Vorgesetzten, moglicherweise in
private Zusammenhange eindringen und zu Irritationen und Unsicherheiten fiihren. Diese duf3ern
sich zum Beispiel im Geflihl, immer erreichbar sein zu miissen und in der Beflirchtung, Vorgesetzte
konnten annehmen, dass Homeoffice nicht ,wirklich’ arbeiten bedeutet. Ebenso stellt das Arbeiten
von Zuhause aus héhere Anforderungen an die Selbstorganisation und -disziplin: beim Herunter-
fahren des Computers am Abend keinen schnellen Blick in die beruflichen Emails zu werfen und
nach Feierabend Arbeit wirklich Arbeit sein zu lassen. Die zeitliche und raumliche Entgrenzung von
Erwerbsarbeit und Privatleben empfinden die Befragten als eine der grolen Herausforderungen.
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,Geflihlt rund um die Uhr zu arbeiten und erreichbar sein

zu miissen - das Gefiihl zu haben, dass man beweisen
muss auch wirklich zu arbeiten - der gestiegene Anspruch

an mich selbst” (Britta)

,Das Abschalten und Entspannen ist schwieriger, es ist
nicht mehr so klar, wann Feierabend ist. Es kommt schnel-
ler dazu, dass ich auch an freien Tagen in meine Mails
oder Dokumente schaue und ,mal schnell etwas erledige’”

(Paul)

Um die Arbeitssituation Zuhause zu strukturieren und die einzelnen Beschaftigten zu entlasten,
braucht es ein Regelsystem, das in einer nachvollziehbaren und méglichst konsensbasierten Wei-
se fur alle Beteiligten Klarheit Gber Rechte und Pflichten schafft. Auf die Nachfrage, wie zufrieden
unsere Befragten mit der Transparenz von geltenden Regeln im Homeoffice sind, duRerte sich nur
jede*r Zweite in dieser Hinsicht zufrieden (49 Prozent der Frauen und 55 Prozent der Manner).
Das Ergebnis spricht fiir einen hohen Optimierungsbedarf (s. Abbildung zur Zufriedenheit mit dem
Wissensstand Datenschutz und Transparenz von Regeln auf Seite 17). Denn signifikante Unter-
schiede zeigen sich in Abhangigkeit vom Erfahrungsgrad bei der Arbeit von Zuhause aus: Etwa zwei
von flinf Neueinsteiger*innen zeigen sich zufrieden (45 Prozent der Frauen und 40 Prozent der
Maénner). Homeoffice-Erfahrene weisen in dieser Hinsicht mit 61 Prozent (Frauen) und 53 Prozent
(Manner) zwar eine hohere Zufriedenheit auf, doch insgesamt bleiben die Zufriedenheitswerte
auch in dieser Gruppe auf relativ niedrigem Niveau, wenn man den hohen Stellenwert von Regeln

fir den Arbeitsprozess in der Bewertung des Zufriedenheitsniveaus bedenkt.

15



IRIS PLOGER,

Mitglied der Hauptgeschafts-

fliihrung, Bundesverband der

Deutschen Industrie e. V.

,Die pandemiebedingt beschleunigte
Digitalisierung der Arbeitswelt bietet

ftir Unternehmen und Beschdiftigte die
Chance, Fachkrédifte zeitlich flexibler

und tber Distanz in Arbeitsabldufe
einzubinden. Das Vertrauen in

die Eigenverantwortlichkeit der
Beschdiftigten und die einvernehmliche
Arbeitsausgestaltung sind deutlich
gestérkt worden. Aufholbedarf

besteht noch bei passgenauen
Fortbildungsmafinahmen. Teilzeitmodelle
und Homeoffice diirfen nicht zur
Qualifizierungsfalle fiir Frauen und
Mcdnner werden, die Beruf und Familie
miteinander vereinbaren mussen. Nur so
werden wir deutlich mehr als die derzeit

17% Frauen in IT-Berufe bringen.”

16



DATENSCHUTZBESTIMMUNGEN

Ihren Kenntnisstand zu Datenschutzbestimmungen schatzen tendenziell eher Neueinsteiger*innen
im Homeoffice niedrig ein: Nur etwa jede*r zweite Neueinsteiger*in ist mit ihrem/seinem Wissen zu
Datenschutz zufrieden (52 Prozent der Frauen und 55 Prozent der Manner), wahrend Homeoffice-
Erfahrene zu 65 Prozent (Frauen) bzw. 71 Prozent (Manner) zufrieden sind.

Leitlinien zum Datenschutz im Homeoffice dirfen von Unternehmen nicht als Nebenbei-Aspekt
gehandhabt und den Beschaftigten im Homeoffice liberlassen werden. Es muss eine klare Abgren-

zung zur privaten Nutzung von digitalen Anwendungen erfolgen.

ZUFRIEDENHEIT MIT DEM WISSENSSTAND ZUM
DATENSCHUTZ UND DER TRANSPARENZ VON REGELN

Anteile der (sehr) Zufriedenen!
Frauen Manner

Neueinsteiger*innen Homeoffice-Erfahrene

Wissensstand im Hinbick — J) 6o
e Datenschuts d o7

65
71
Tronsparenzvon geten- ) s
den Fegelmleridcbeltln. )y o

Homeoffice

Frauen (n=488) | Médnner (n=168)

11 Die Zufriedenheit wird gemessen mittels einer 5er-Skala von 1: sehr zufrieden bis 5: unzufrieden. Ausgewiesen
werden die Anteile der Bewertungen, die auf die beiden positiven Endpunkte 1 und 2 entfallen.

17



WISSENSAUFBAU FUR DIE DIGITALISIERTE ARBEIT ZUHAUSE:
STATUS QUO UND BEDARF

Mehrheitlich sind Beschaftigte Zuhause zufrieden mit ihrer Qualifikation fiir den Umgang mit den
im Arbeitsalltag bendtigten Programmen. Das gilt fiir Frauen als auch fiir Manner.'? Zum einen lasst
sich die hohe Zufriedenheit darauf zurtickfiihren, dass die gebrauchlichen Anwendungen aus dem
Blirozusammenhang vertraut sind. Teilweise wurden in den Unternehmen und Organisationen
aber auch bereits systematische digitale Fortbildungsinitiativen umgesetzt, von denen dann die

Be-schaftigten im Homeoffice wahrend der ersten pandemischen Welle profitieren konnten.

,Wir hatten schon eine Arbeitsgruppe Digitalisierung vor

CORONA gegriindet. Sie hat Tools gepriift und uns durch

die Zeit navigiert.” (Martina)

,Wir haben/hatten zu allen EU Software Anwendungen
Schulungen. Gibt es neue Software, gibt es neue Schulun-

gen.” (Annette)

,Flexibilisierung der Arbeitszeit und

home office allein fiihren nicht zu

mehr Chancengleichheit. Gute Kita-

PROF DR, MARTINA SCHRAUDNER, und Schulangebote bleiben dafiir

Mitglied des Vorstands / Leiterin unabdingbar.”
Innovationsforum, Acatech

oooooooooooooooooo

12  Statistisch ist der Unterschied von Frauen und Mannern signifikant, gleichwohl inhaltlich wenig bedeutsam, da
das Zufriedenheitsniveau in dieser Hinsicht mit 72 Prozent bei den Frauen und 76 Prozent bei den Mannern dhnlich
hoch ausfallt.

18



Gleichwohl ist die Zufriedenheit mit dem Angebot an digital orientierten Fortbildungen insgesamt
sehr gering. Nur zwei von flinf Beschaftigen im Homeoffice sind in dieser Hinsicht sehr zufrieden
oder zufrieden. Aus den Kommentaren zum Thema digitale Fortbildungen lassen sich die folgenden

Faktoren extrahieren, die zum niedrigen Zufriedenheitsniveau beitragen.

KNAPPE ZEITLICHE RESSOURCEN:
Im Arbeitsalltag findet sich nicht genug Zeit fiir (digitale) Fortbildungen.

FEHLENDE ORIENTIERUNG:
Das Angebot an digitalen Fortbildungen wird als uniibersichtlich empfunden.

,Es ist frustrierend, aus der Masse der Angebote die

wenigen interessanten herauszusuchen.” (Holger)

WENIG UNTERSTUTZUNG VOM ARBEITGEBER:
Fortbildungen im Bereich digitale Technologien werden nicht systematisch vom Arbeitgeber

initiiert, sondern der Eigeninitiative der Beschaftigten iiberlassen.

,Die Verantwortung fiir die digitalen Fortbildungen
liegt meist bei den Arbeitnehmer*innen.” (Marion)

TERMINIERUNG:

Termine fiir Fortbildungen sind nicht fiir alle Beschiaftigten geeignet

,Wir haben oft nur ein, zwei Schulungstermine — wer
die verpasst (aus welchen Griinden auch immer), hat
Pech gehabt. Vorausgesetzt wird das Wissen aber dann
trotzdem!” (Susanne)

NICHT ANSCHLUSSFAHIGE INHALTE:

Die angebotenen Inhalte entsprechen nicht dem Bedarf und lassen sich nicht in den alltaglichen

Arbeitszusammenhang transferieren.
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,99% der Fortbildungen, die ich in den letzten 20 Jahren
bei meinen diversen Arbeitgebern ableisten musste, waren
verschwendete Zeit, da sie mich in Funktionen einflihrten,
die ich nie benutzen musste.” (Bernd)

HETEROGENE AUSGANGSNIVEAUS UND BEDARFE:

Heterogene Kompetenz- und Bedarfsprofile erfordern flexibilisierte Inhalte, die an den
individuellen Wissenstand der Adressat*innen ankniipfen.

LAlters- und (fiihrungs-)positionsbedingt miissten
Angebote ,mafSgeschneidert” sein, um sowohl ,,Nachhilfe”
bei mangelhaften Kompetenzen als auch Lernen von

innovativen Anwendungen zu vermitteln.” (Sabine)

ZUFRIEDENHEIT MIT DER QUALIFIZIERUNG FUR
PROGRAMME UND DEM ANGEBOT AN FORTBILDUNGEN
ZU DIGITALEN ANWENDUNGEN

Anteile der (sehr) Zufriedenen

Frauen Manner

Qualifizierung fiir die Anwendung der bendétigten Programme

76%

Angebot Fortbildungen im Bereich digitale Technologien und Anwendungen

Frauen (n=488) | Mdnner (n=168)
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Die Unzufriedenheit mit dem Angebot an Fortbildungen resultiert in einem mehrheitlich gedulRer-
ten Wunsch nach mehr Fortbildungen durch den Arbeitgeber im Bereich digitale Technologien und
Anwendungen. Dabei erscheinen den Befragten anndhernd im gleichen Umfang sowohl Inhalte mit
hoher Relevanz fiir den beruflichen Alltag als auch innovative Anwendungen tber den Alltagskon-
text hinaus attraktiv (vgl. S. 20).

,Ich fdnde es spannend, wenn es Weiterbildungen gdbe, in

denen nicht einfach ein bestimmtes digitales Programm/
Tool durchdekliniert wird, sondern man anhand des kon-
kreten beruflichen Alltags verschiedene Anwendungen
kennenlernen und ausprobieren kénnte (auch im Team).
Auch projektorientierte Coachings/Trainings wdiren toll,

z.B. ,4 Wochen papierfreies Biiro”” (Claudia)

WUNSCHEN SIE SICH GRUNDSATZLICH MEHR
FORTBILDUNGEN DURCH DEN ARBEITGEBER IM BEREICH
DIGITALE TECHNOLOGIEN UND ANWENDUNGEN?

Frauen Manner

nein
33%

Frauen (n=460) | Ménner (n=154) | Die Differenz auf 100% entspricht dem Anteil an fehlender Angabe
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DR. JULIA BORGGRAFE,
Abteilungsleiterin ,Digitali-
sierung und Arbeitswelt” im
Bundesministerium fir Arbeit
und Soziales (BMAS)

,,Die Corona-Pandemie flihrt uns vor
Augen: Weiterbildung und Qualifizierung
sind mehr denn je eine zentrale Antwort
auf die Herausforderungen eines sich
rasant wandelnden Arbeitsmarktes.

Die Zugénge zu Homeoffice und
Weiterbildung miissen chancengerecht
gestaltet werden. Wir brauchen eine
Demokratisierung des Homeoffices und
mehr Mdglichkeitsréume flir digitale
Weiterbildung in der andauernden
Corona-Krise, insbesondere auch fiir
Frauen. Die Digitalisierung bietet

dabei neue Chancen durch orts- und
zeitflexible Lernangebote, Arbeit, Familie
und berufliche Entwicklung besser
miteinander zu vereinbaren. Diese gilt
es zu nutzen. Der Auftrag ist klar: Die
Arbeitswelt von morgen muss insgesamt

chancengerecht gestaltet werden.”
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WELCHE INHALTE WAREN BEI FORTBILDUNGEN ZU .
DIGITALEN TECHNOLOGIEN UND ANWENDUNGEN FUR
SIE BESONDERS ATTRAKTIV?

Frauen Manner

konkrete Problemlésungen
mit hoher Relevanz fiir mei-

nen beruflichen Alltag

innovative Anwendungen
tiber den beruflichen All-

tagskontext hinaus

sonstige Inhalte

Frauen (n=460) | Mdnner (n=151)

Im Hinblick auf die Formate fiir Fortbildungen im Bereich digitale Technologien und Anwendungen
praferieren sowohl Frauen als auch Mannern digitale Formate, wie zum Beispiel Online-Seminare
oder auch Blended-learning Formate, die eine Kombination aus Online- und Prasenzveranstaltun-
gen vorsehen. Reine Prasenz-Seminare werden in geringerem MalRe geschatzt, eher von Mannern

(39 Prozent) als von Frauen (25 Prozent).

UND WELCHE FORMATE WURDEN SIE BEI FORTBILDUNGEN
IM BEREICH DIGITALE TECHNOLOGIEN UND ANWENDUNGEN
BEVORZUGEN?

Frauen Manner

digitale Formate, wie 56%
Online-Seminare 539%

Prdsenz-Seminare 25%

39%

blended learning, d.h. eine 55%

Kombination aus Online- und

49%
Présenzveranstaltungen

sonstige Formate I 2%

B 2% Frauen (n=460) | Mdnner (n=154)



Frauen mit minderjahrigen Kindern im Haushalt sind eher an digitalen Formaten interessiert
(62 Prozent im Vergleich zu Frauen ohne minderjahrige Kinder: 53 Prozent) und wiinschen sich

seltener Prasenz-Seminare (19 Prozent im Vergleich zu 28 Prozent).

Frauen

 mit Kind | ohne Kind
62% .o 53%

19% Interesse an Prisenz-Seminaren 28%

Der Mehrheit ist es wichtig, die Fortbildungen innerhalb der reguldren Arbeitszeiten abzuhalten,
das wiinschen sich Frauen mit 76 Prozent haufiger als Manner (69 Prozent).

Der Wunsch nach inhaltlichem Austausch und die Moglichkeit, Fragen zu stellen, schlieRen sich in
der Haufigkeit der Nennungen an. Sie werden von Frauen in noch hoherem Malf3e als von Mannern
benannt und weisen darauf hin, dass kommunikative Elemente auch gezielt in die Planung von Fort-
bildungen im digitalen Umfeld eingebunden werden sollten. Kurze Wissenseinheiten (micro-learning)
erscheinen den Befragten attraktiver als eine langer angelegte, komprimierte Wissensvermittlung.

,Mir stehen Webinare und kleine Wissenseinheiten , kurz
& knackig” rund um Office 365, oder Microsoft Teames,
etc. zur Verfiigung. Das ist Klasse! Die Einheiten werden

aufgezeichnet und man kann sie im Intranet jederzeit

anschauen.” (Tabea)
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WELCHE ORGANISATORISCHEN ASPEKTE WAREN IHNEN BEI
FORTBILDUNGEN IM BEREICH DIGITALE TECHNOLOGIEN UND
ANWENDUNGEN BESONDERS WICHTIG?

Frauen Manner

Angebote innerhalb der reguléiren Arbeitszeiten

: 72% 35+ Std.

83% <35 Std.

69%

Mdglichkeit, sich inhaltlich auszutauschen, Fragen zu stellen

64%

58%

kurze Wissenseinheiten integriert in den Arbeitsalltag

64% 35+ 5td.
60%

54% <35 Std.

53%

Wissenseinheiten, die ich selbststéindig abarbeiten kann

43% 35+ Std.
38%

3

32% <.35 Std.

40%

komprimierte Wissensvermittlung liber mindestens einen Tag
28%

31%
Angebote aufSerhalb reguldrer Arbeitszeiten
Ml s
B 5%

Sonstiges
2%

Frauen (n=460) | Mdnner (n=154)
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Fir die Praferenzen der weiblichen Beschaftigten spielt bei der organisatorischen Umsetzung von
Fortbildungen im digitalen Bereich der Erwerbsumfang eine grol3e Rolle. Teilzeitbeschaftigte Frau-
en sprechen sich signifikant haufiger fir eine Integration der Fortbildungen in die regulare Arbeits-
zeit aus, wiinschen sich seltener kurze Wissenseinheiten, die in den Arbeitsalltag zu integrieren

sind und wahlen auch seltener die Option von selbststindig abzuarbeitenden Wissenseinheiten.

Eine mogliche Erklarung fur die geringere Praferenz von teilzeitbeschaftigten Frauen zu diesen As-
pekten kdnnte in der iiberwiegenden Ubernahme von Sorgearbeit liegen, die die zeitliche Planbar-
keit erschwert und eine geregelte und strukturierte Wissensvermittlung fir diese Gruppe attrakti-

ver macht.

Fazit Die relativ geringe Zufriedenheit mit dem Angebot an
Fortbildungen im Bereich der digitalen Technologien und An-
wendungen verweist auf groRes Optimierungspotenzial.

Inhaltlich sind die Themen Datensicherheit und ein transparentes Regelsystem fiir die Arbeit

der Problematik der Entgrenzung von Erwerbs- und Privatleben verknipft sind.

Zu priorisierende MalRnahmen missen somit ein klares, aber auch anpassbares Regelsystem
fir die Arbeit im Homeoffice enthalten und einer Uberforderung durch Entgrenzung ent-

gegenwirken (vgl. Lott 2020)*3.

Fortbildungen sind erwiinscht ...

... sowohl zu Problemldsungen im beruflichen Alltag als auch zu innovativen Anwendungen,
... in Form digitaler Formate (besonders als Option fiir Beschéftigte mit Kindern),

... innerhalb der reguldren Arbeitszeit (besonders fiir Frauen in Teilzeit).

Dariber hinaus sprechen die Ergebnisse dafir, der Individualisierung und Veralltaglichung
des Lernens in Organisationen systematisch Raum zu geben — zugleich jedoch Strukturen zu
schaffen, die Lernprozesse férdern und unterstiitzen, ohne die Beschaftigten ausschlieRlich

ihrer Eigeninitiative zu Uberlassen.

von Zuhause aus (insbesondere bei Neueinsteiger*innen) sehr wichtig, da sie unmittelbar mit

Fir die Planung und Umsetzung von Fortbildung und Qualifizierung im digitalen Umfeld bedarf es
des Wissens um gesellschaftliche Ungleichheiten und strukturelle Benachteiligungen. Dies fordert
die Chancengleichheit bei der Auswahl der Teilnehmenden, bei der organisatorischen Ausgestal-
tung sowie der inhaltlichen und methodischen Umsetzung. Die Berlicksichtigung der individuellen
Lebens- und Arbeitszusammenhange ermoglicht fir das Arbeiten von Zuhause aus einen groRe-

ren Nutzen, mehr Geschlechtergerechtigkeit und eine héhere Zufriedenheit der Beschaftigten.

13 Lottt 2020: Work-Life Balance im Homeoffice: Was kann der Betrieb tun? WSI-Report Nr. 54
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PROF. DR. HANNES FEDERRATH,

Prasident der Gesellschaft flir

Informatik e. V.

,Die Gesellschaft fiir Informatik hat in
ihren Positionen zur Nationalen Weiter-
bildungsstrategie der Bundesregierung
bereits den Fokus darauf gesetzt, dass
Weiterbildung in der digitalen Welt
ganzheitlich betrachtet werden muss.
Es gilt die Entwicklung digitaler Kom-
petenzen zu ermoglichen, die techno-

logische, gesellschaftlich-kulturelle als

auch anwendungsbezogene Aspekte der

Digitalisierung einbeziehen. Chancen-
gerechtigkeit wird dartiber hergestellt,
dass Beschdftigte in ihrer Heteroge-
nitét berticksichtigt werden und ihre
Perspektiven einbringen. So gehért die
Beriicksichtigung von Teilzeit- oder Voll-
zeittatigkeit, Familienverantwortung,
Ausstattung mit Technik, Bildungs-
voraussetzungen und Berufssegmenten
zu den wichtigen Aspekten flir die Ent-
wicklung qualitétsgerechter und moti-
vierender Weiterbildungsangebote zur

Steigerung der digitalen Kompetenzen.”
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Die vorliegenden Ergebnisse beruhen auf einer Onlinebefragung unter Erwerbstatigen aus dem
Juni 2020. Insgesamt 1.095 Befragten wurden Uber das kompetenzz-Netzwerk nach dem Schnee-

ballverfahren rekrutiert.

Das Schneeballverfahren wird in der sozialwissenschaftlichen Forschung vor allem fir schwer er-
reichbare Zielgruppen angewendet, deren reprasentative Rekrutierung forschungsékonomisch zu
aufwandig ware (vgl. Gabler 1992). Das Erreichen von vielen Teilnehmer*innen innerhalb relativ
kurzer Zeit gehort ebenfalls zu den Vorteilen einer Rekrutierung von Befragten tGber das Schnee-
ballverfahren. So nutzte beispielsweise das Wissenschaftliche Zentrum Berlin (WZB) diesen Ansatz,

um fiir ihre Corona-Studie aktuelle Ergebnisse auf einer breiten Befragtenbasis zu generieren.®

Ein Nachteil des Schneeballverfahrens ist die nicht-zufallige Zusammensetzung einer solchen Stich-
probe, die zu einem Bias fuhren kann: Die Strukturen der Stichprobe weichen in einem solchen Fall
systematisch von den Strukturen der Grundgesamtheit ab. Konsequenterweise muss ein potenziel-
ler Bias der Befragtenstichprobe gepriift, im zutreffenden Falle sichtbar gemacht und in die Einord-

nung und Interpretation der Ergebnisse einbezogen werden.
Die Stichprobe der vorliegenden Studie weist die folgenden besonderen Merkmale auf:

a) In der Gesamtstichprobe findet sich ein deutlich hoherer Anteil an Frauen als unter den Er-

werbstatigen in Deutschland (66 Prozent zu 47 Prozent).®

Als Konsequenz daraus und aufgrund der Fokussierung einer Gender-Perspektive verzichten wir
darauf, ein Gesamtergebnis auszuweisen. Die Ergebnisse werden im Folgenden durchgangig diffe-

renziert nach Frauen (n=723) und Mannern (n=347) dargestellt.”’

b) In Deutschland liegt der Anteil an Akademiker*innen unter den abhangig Erwerbstatigen bei
etwas Uber 20 Prozent (Bundesamt fir Statistik 2019). In unserer Stichprobe betrdgt der Anteil
an Akademikern 58 Prozent (im Vergleich zu 22 Prozent) und an Akademikerinnen sogar 83 Pro-
zent (im Vergleich: 21 Prozent). Das Bildungsniveau unserer Befragten ist also insgesamt stark

Uberdurchschnittlich, insbesondere unter den weiblichen Befragten.

Das hohe Bildungsniveau korreliert mit weiteren Merkmalen: So ist der Anteil an Schreibtisch- und
Bliroarbeit Gberdurchschnittlich hoch, die Dienstleistungsbranchen eher vertreten als mit primaren

und sekundaren Wirtschaftssektoren verbundene Branchen und die Positionen im Unternehmen

14  Gabler, Siegfried (1992): Schneeballverfahren und verwandte Stichprobendesigns. ZUMA Nachrichten, 16 (32),
Seiten 47-49

15 Binning, Mareike; Hipp, Lena; Munnes, Stefan (2020): Erwerbsarbeit in Zeiten von Corona, WZB Ergebnisbericht,
Wissenschaftszentrum Berlin fur Sozialforschung (WZB), Berlin

16  Bundesamt fir Statistik (2019): Bevolkerung und Erwerbstétigkeit. Fachserie 1, Reihe 4.1

17  Funf Personen haben angegeben, einem sonstigen Geschlecht anzugehdren und 20 Personen haben zum
Geschlecht keine Angabe gemacht. Aufgrund der geringen Anzahl von Nennungen in der Teilgruppe ,,sonstiges Ge-
schlecht” werden diese Ergebnisse nicht ausgewiesen.
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eher auf héheren hierarchischen Ebenen angesiedelt als es unter Erwerbstatigen im Bundesdurch-
schnitt der Fall ist.

Betrachten wir die Gruppe von Befragten, die zum Zeitpunkt der Befragung zumindest teilweise im
Homeoffice, in Telearbeit oder mobil arbeitete, zeigt sich bei Frauen und Mannern gleichermalien die
Dominanz der Schreibtisch- oder Biiroarbeit in Kombination mit einem sehr hohen Anteil an Akade-
miker*innen und einem geringen Anteil an Assistenz-Tatigkeiten. Rund jede*r Zweite verortet sich in
der fachlichen Mitarbeit eines Teams und fast ebenso viele Befragte haben eine Team-/Projektleitung
oder eine hohere Leitungsposition inne. Das heilt: Bei der folgenden Analyse der Arbeitserfahrungen
im Homeoffice haben wir es mit einer privilegierten Gruppe von Beschaftigten zu tun.

PROFIL DER NUTZER*INNEN VON HOMEOFFICE/TELEARBEIT

Frauen Manner
Schreibtisch/Biiroarbeit

95%
91%

Ja-Anteil

Beruflicher Abschluss
12%
17%

Ausbildung/Lehre

Hochschulabschluss BRIk

82%
Position

13%

Assistenz

8%

45%

Fachliche Mitarbeit
51%
30%

Team-/Projektleitung

28%

17%
Héhere Leitungsposition

17%

Frauen (n=488) | 73% | Ménner (n=168) | 25%
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Zugleich weisen Frauen und Manner eine annahernde Strukturgleichheit aus, so dass ein direkter
Vergleich der Arbeitserfahrungen moglich ist, ohne dass Einfllisse wie Bildung und Position im

Unternehmen als Einflussvariablen zusatzlich kontrolliert werden mussen.
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