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VORWORT

LIEBE LESERINNEN UND LESER,
alle gesellschaftlichen Gruppen sollen best-
möglich von den Chancen der Digitalisierung 
profitieren können – dieses Ziel verfolgen wir als 
Initiative D21 seit unserer Gründung vor 20 Jahren. 
Das Kompetenzzentrum Technik-Diversity- 
Chancengleichheit initiierte in dieser Zeit zusam-
men mit der Arbeitsgruppe ‚Frauen und IT‘ der 
Initiative D21 und IT-Netzwerkerinnen aus  
Wirtschaft und Gesellschaft zahlreiche Projekte  
zur Steigerung des Anteils von Frauen in IT-
Ausbildungen, Studiengängen und Berufen. Die 
Gesellschaft in ihrer Vielfalt auf dem Weg in die 
Informationsgesellschaft und in ihre digitale 
Neuformierung mitzunehmen, war und ist ein 
gemeinsames Ziel mit der Politik.

Dafür bedarf es einer grundsätzlichen Vorstellung 
über die chancengleiche Entwicklung digitaler 
Kompetenzen und die Gestaltbarkeit des digitalen 
Wandels. Als Gesellschaft können und müssen 
wir gegen eine digitale Spaltung vorgehen, denn 
die Digitalisierung erfasst alle Lebensbereiche 
und verändert die Zukunft der Arbeit. Unsere 
Fähigkeiten und Möglichkeiten zur Mitgestaltung 
entscheiden zunehmend sowohl über persönliche 
Perspektiven als auch gesellschaftliche Teilhabe. 
Dies zeigt sich bereits in einer sichtbaren Spaltung 
in Nutzung, Kompetenz und Einstellungen zur 
Digitalisierung, aber auch im beruflichen Kontext. 
Wir erkennen dies entlang verschiedener soziode-
mografischer Merkmale, insbesondere bei Alter, 
Bildung aber eben auch Geschlecht.

Mit der vorliegenden Sonderauswertung des  
D21-Digital-Index 2018 / 2019 blicken wir genauer 
auf bestehende Unterschiede und Gemeinsam- 

keiten zwischen Frauen und Männern in ver-
schiedenen Bereichen der Digitalisierung. Ebenso 
betrachten wir mit einem differenzierten Blick 
die Vielfalt innerhalb der Geschlechter und damit 
ausgewählte Diversity-Aspekte.

Wir fragen nach Gründen und erhalten wichtige 
Hinweise, wo das Engagement für Chancengleich-
heit in der Digitalen Gesellschaft ansetzen kann 
und geben daraus resultierende Handlungsemp-
fehlungen. Wir folgen damit explizit dem rechtli-
chen Auftrag nach einer tatsächlichen Durchset-
zung von Gleichberechtigung und prüfen, ob und 
in welchem Umfang Nachteile für Frauen oder 
Männer bestehen und wie diese beseitigt werden 
können.

Die Ergebnisse machen deutlich, dass es nicht 
„die“ Frauen und „die“ Männer gibt, sondern dass 
Unterschiede nach Alter, nach Bildung oder nach 
Tätigkeitsbereichen auch zielgruppenspezifische 
Maßnahmen erforderlich machen. Für Handlungs-
empfehlungen ist es essenziell, dass wir unsere 
Erkenntnisse aus der Geschichte der Technikent-
wicklung ziehen und Frauen mit ihren Potenzialen 
und Bedarfen konsequent und sichtbar einbezie-
hen. Denn Frauen haben ebenso wie Männer und 
Angehörige weiterer Geschlechter das Recht, die 
digitale Zukunft nach ihren persönlichen, fach-
lichen und wissenschaftlichen Interessen und 
Themen zu gestalten. 

Wir wünschen Ihnen eine anregende Lektüre!

Barbara Schwarze 
und Hannes Schwaderer

Prof. Barbara Schwarze 
Vorsitzende Kompetenzzentrum 
Technik-Diversity-Chancengleichheit  | 
Hochschule Osnabrück

Hannes Schwaderer 
Präsident der Initiative D21  | 
Head of Enterprise Sales,  
Intel Deutschland GmbH
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GRUSSWORT

SEHR GEEHRTE DAMEN UND HERREN,
der Wirtschaftsstandort Deutschland ist Welt- 
spitze. Und das ist gerade auch ein Verdienst der 
Frauen: 46,5 Prozent der Erwerbstätigen sind 
Frauen. Viele von ihnen sind bestens ausgebildet.
Angesichts des demografischen Wandels und 
wachsenden Fachkräftebedarfs hängt der Erfolg 
unserer Zukunft noch stärker davon ab, dass sie 
sich mit ihren vielfältigen Kompetenzen gleichbe-
rechtigt und auf allen Ebenen in die Arbeitswelt 
einbringen können. 

Doch gleiche Chancen und gleiche Rechte für 
Frauen und Männer sind heute leider immer noch 
nicht selbstverständlich: Frauen sind in den  
Führungsetagen der Unternehmen weiterhin 
unterrepräsentiert, bekommen im Schnitt ein  
geringeres Gehalt als Männer und gründen 
seltener Unternehmen. Das zeigt eines ganz 
deutlich: Wir müssen noch viel mehr tun, damit 
die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und 
Männern in unserer Wirtschaftswelt endlich 
eine Selbstverständlichkeit wird. Ich setze mich 
daher als Bundesminister mit Nachdruck dafür 
ein, dass wir gemeinsam mit der Wirtschaft, den 
Gewerkschaften, der Wissenschaft, aber auch in 
der öffentlichen Verwaltung entschlossener an 
diesem Ziel arbeiten.

Die Digitalisierung kann dafür einen wichtigen 
Beitrag leisten. Sie schafft mehr Flexibilität und
neue Spielräume. So können Mütter und Väter 
durch digitale Arbeitsmodelle Beruf und Familie
besser miteinander vereinbaren. Die Digitalisie-
rung muss gleichzeitig mit einem Mentalitätswan-
del einhergehen. Die Sonderauswertung des  
D21-Digital-Index 2018 / 2019 zeigt, dass es  
zwischen den Geschlechtern beim Zugang zur 
Digitalisierung, dem Nutzungsverhalten, der 
Kompetenz und der Offenheit nach wie vor noch 
Unterschiede gibt. So werden beispielsweise 
Männer von ihren ArbeitgeberInnen häufig  
deutlich besser mit digitalen Geräten ausgestattet 
als Frauen. Derartige Unterschiede darf es in  
Zukunft nicht mehr geben − lassen Sie uns  
gemeinsam dafür arbeiten.

Ihr Peter Altmaier

Peter Altmaier
Bundesminister für  
Wirtschaft und Energie
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GRUSSWORT

LIEBE LESERINNEN UND LESER,
Frauen können alles – auch wenn es um Technik, 
digitale Anwendungen und Coding geht. In ihren 
Fähigkeiten unterscheiden Frauen sich nicht von 
Männern. Aber sie nutzen das Internet anders als 
Männer, im Beruflichen wie im Privaten, und sie 
begegnen den Veränderungen, die die Digitalisie-
rung mit sich bringt, mit größerer Skepsis. Das 
zeigt auch die Sonderauswertung zum D21-Digital- 
Index der Initiative D21 und des Kompetenz- 
zentrums Technik-Diversity-Chancengleichheit.

Frauen und Männer haben einen unterschiedli-
chen Blick auf die Digitalisierung und ihre Folgen. 
Deshalb haben wir das Thema Digitalisierung in 
den Fokus des Dritten Gleichstellungsberichts 
der Bundesregierung gestellt. Wir haben eine 
Sachverständigenkommission gebeten, sich mit 
den Folgen der Digitalisierung für Frauen und 
Männer auseinanderzusetzen und Handlungs-
empfehlungen für die Politik zu entwickeln.

Drei Themenfelder spielen dabei eine besondere 
Rolle: Wie verändert sich der Arbeitsmarkt durch 
die Digitalisierung? Verbessert die Digitalisierung 
die Chancen von Frauen und Männern, Beruf und 
Familie zu vereinbaren? Wie sind die Arbeitsbe-
dingungen in der Digital-Branche und vor allem, 
welche Chancen ergeben sich für Frauen und 
Männer in der Digitalwirtschaft?

Die Digitalisierung wirft viele Fragen auf. Viele 
davon können wir heute noch nicht abschlie-
ßend beantworten. Auf dem Weg dahin ist es gut, 
einzelne Aspekte der Digitalisierung genauer zu 
betrachten – wie D21 und das Kompetenzzent-
rum dies in der Sonderauswertungen zum  
D21-Digital-Index getan haben. 

Ich wünsche Ihnen eine anregende Lektüre!

Mit freundlichen Grüßen

Dr. Franziska Giffey

Dr. Franziska Giffey 
Bundesministerin für Familie,  
Senioren, Frauen und Jugend
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ÜBER DIE STUDIE 
D21-DIGITAL-INDEX

DER D21-DIGITAL-INDEX IST DAS UMFASSEN-
DE, JÄHRLICHE LAGEBILD ZUR DIGITALEN 
GESELLSCHAFT IN DEUTSCHLAND. 

Hervorgegangen aus den Studien (N)ONLINER 
Atlas und Digitale Gesellschaft entwickelte die 
Initiative D21 im Jahr 2013 mit dem D21-Digital-
Index ein neues, umfassendes empirisches 
Instrument und Studiendesign. Es ermöglicht 
ein Verständnis der Digitalen Gesellschaft und 
dient als Grundlage, um aktuelle und zukünftige 
Entwicklungen abzuschätzen, Fortschritte in der 
Gesellschaft zu identifizieren und entsprechendes 
Handeln abzuleiten. Die Studie zur Erstellung des 
D21-Digital-Index 2018 / 2019 umfasst insgesamt 
20.406 Interviews mit Personen ab 14 Jahren, 
davon 10.319 Frauen und 10.087 Männer, inklusive 
der Personen, die keine digitalen Technologien 
nutzen. Die Ergebnisse sind repräsentativ für die 
deutsche Wohnbevölkerung ab 14 Jahren. Für die 
Vertiefungsbefragung zur Ermittlung des D21-
Digital-Index wurden 2.052 Interviews mit 1.052 
Frauen und 1.000 Männern durchgeführt.
Der Fragebogen der Studie wird jährlich ange-
passt, um aktuelle Entwicklungen des digitalen 
Wandels und neue Anforderungen gegenüber der 
Gesellschaft abzubilden. Hierbei finden sowohl 
neue Geräte wie Smart-TVs oder Sprachassisten-
ten als auch neue Dienste, beispielsweise digitale 
Gesundheitsdienste, ihre Berücksichtigung. 

Die Studie beinhaltet dabei digitale Themen und 
Entwicklungen der Gesellschaft, die jährlich 
ein Partnerkreis mit VertreterInnen aus Politik, 
Wirtschaft, Wissenschaft und Zivilgesellschaft 
erarbeitet. 

Der D21-Digital-Index gibt auf einer Skala von  
0 bis 100 den Digitalisierungsgrad der deutschen 
Gesellschaft wieder. Er liegt aktuell bei 55 Punk-
ten und drückt damit als Durchschnittswert aus, 
wie gut die Gesellschaft mit der Entwicklung der 
Digitalisierung Schritt hält. Der Indexwert wird 
aus vier Subindizes gebildet, die mit unterschied-
lichem Gewicht in den Gesamtindex einfließen: 
Zugang (30 Prozent), Nutzungsverhalten  
(10 Prozent), Kompetenz (40 Prozent) und  
Offenheit (20 Prozent). 

In jeder der vier Indexsäulen zeigen sich Unter-
schiede zwischen Frauen und Männern im Um-
fang von 6 bis 12 Indexpunkten. Das Kompetenz-
zentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit 
nimmt dieses Ergebnis zum Anlass, um in enger 
Kooperation mit der Initiative D21 eine vertiefen-
de Auswertung unter Genderaspekten durchzu-
führen. Die dieser Sonderauswertung zugrunde 
liegenden Daten stammen aus dem D21-Digital-
Index 2018 / 2019.

Ein Instrument zur Messung 
des digitalen Wandels
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Zugang
zur Digitalisierung

72

76 

68

Männer

Frauen

42 

36

55

43

57

47

39 49

55

52

Nutzungsverhalten
in der digitalen Welt

Digitale 

Kompetenz 

Digital-
Index

Offenheit
gegenüber Digitalisierung

51

•  Einstellungen zur 
Nutzung des Inter-
nets und digitaler 
Geräte sowie zu 
Veränderungen in  
der digitalen Welt

•  Wissen zu  
digitalen Themen 
(z.  B. Begriffe wie 
Cloud, E-Health etc.)

•  Technische bzw. 
digitale Kompetenz

•  Digitale Anwendun-
gen, die BürgerInnen 
regelmäßig nutzen

•  Durchschnittliche 
Nutzungsdauer  
Internet

•  Internetnutzung 
(beruflich / privat, 
allgemein / mobil)

•  Geräteausstattung

61



8  

FRAUEN ERREICHEN IM D21-DIGITAL-INDEX 
2018 / 2019 DURCHGÄNGIG, DAS HEISST ÜBER 
ALLE SOZIODEMOGRAFISCHEN MERKMALE 
HINWEG, EINEN GERINGEREN DIGITALISIE-
RUNGSGRAD ALS MÄNNER. 

Eine auf dem D21-Digital-Index basierende Typo-
logie verortet Frauen überdurchschnittlich häufig 
in der Gruppe der „Digital Abseitsstehenden“, ein 
Personenkreis mit einem niedrigen Indexwert 
zwischen 0 und 40I. Entsprechend ist die Gruppe 
der „Digitalen Vorreiter“, ein Personenkreis mit 
einem hohen Indexwert zwischen 70 und 100, 
überwiegend männlich besetzt1. Erst die erwei-
terte Analyse nach Merkmalen wie Alter, Bildung 
oder beruflicher Tätigkeit weist auf erhebliche 
Unterschiede innerhalb der Gruppe der Frauen 
und innerhalb der Gruppe der Männer hin.  
Die dargestellten Ergebnisse ermöglichen eine 
Optimierung der Integration von NutzerInnen  
wie auch eine an differenzierten Bedarfen  
orientierte Weiterbildung.

Internationale Studien zeigen eine insgesamt 
positive Wahrnehmung der Digitalisierung in der 
Bevölkerung  2 3, weisen aber parallel bereits auf 
die Abhängigkeit dieser Einschätzung von den je-
weiligen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen 
Bedingungen hin4. Unter Geschlechteraspekten 
zeigen sich je nach Betrachtung der persönli-
chen Einstellungen und Zugänge, der Bildungs-
situation, dem Alter oder der wirtschaftlichen, 
ökonomischen und kulturellen Bedingungen 
Ähnlichkeiten oder Unterschiede zwischen den 
Geschlechtern5 6. So sind kaum geschlechtsspe-
zifische Unterschiede in den Einstellungen zur 
Digitalisierung in stark aufstrebenden Nationen 

wie China und Indien zu finden, während die 
Unterschiede in den USA bei 19 Prozentpunkten 
(Männer zu 64 Prozent positive Einstellung,  
Frauen 45 Prozent), in westeuropäischen Ländern 
wie Deutschland bei 14 und in Großbritannien bei  
11 Prozentpunkten liegen7. In der indischen Gesell- 
schaft zeigen sich demnach positive Einstellungen 
von Frauen zu digitalen Medien aufgrund ihres 
Beitrags zu mehr Autonomie in Familie und  
Gesellschaft, aber auch große Unterschiede im 
Zugang zwischen den urbanen und den ländli-
chen Regionen 8 9. In den USA wird die digitale 
(Technik-)Wirtschaft als vorwiegend männlich 
geprägt und wenig divers wahrgenommen.  
Dies zeigt sich unter anderem in dem geringen 
Anteil von Frauen in Führungspositionen.10 

Studien zur Digitalisierung in einer Gesellschaft 
bedürfen einer eingehenden Betrachtung der 
bereits vorliegenden Erkenntnisse über die 
Chancengleichheit der Geschlechter in Bezug 
auf Techniknutzung, Technikausbildungen und 
Technikberufe und umgekehrt sozialer und 
geisteswissenschaftlicher Bildung und Berufe. 
Der D21-Digital-Index 2018 / 2019 zeigt in dieser 
Sonderauswertung noch klarer, dass es nicht 
„die“ Frauen und „die“ Männer in der Digitalen 
Gesellschaft gibt.II Vielmehr bilden weitere sozio-
demografische Aspekte wie Bildung, Beruf, Alter, 
Stadt und Land die Hintergründe für Zugang, 
Nutzung, Kompetenzen und Offenheit. 

Werden digitale Innovationen und die digitale 
Transformation mit vorwiegend auf technische 
Optimierung und Vernetzung ausgerichteten 
Entwicklungen und Geräten in Wirtschaft und 
Gesellschaft eingebracht, erkennen große Teile 

Warum bedarf es eines Themas 
„Gender und Digitalisierung“?

EINFÜHRUNG



9EINFÜHRUNG

der Gesellschaft, mehrheitlich Frauen, in der 
Digitalisierung wenig Vorteile. Die Einführung 
einer neuen Technologie muss mit ihren Entwick-
lungen und Geräten unterschiedliche Zugänge 
berücksichtigen, seien es Geschlechter-, Alters-, 
Bildungs- oder fachkulturelle Aspekte, sowie ihre 
Eignung für den privaten Sektor. Ein technikzent-
riertes Verständnis von Digitalisierung behindert 
und verlangsamt übergreifende Digitalisierungs-
ansätze in als wenig technikaffin betrachteten 
beruflichen Sektoren, wie im Bereich der Pflege 
und Gesundheit11.  Ebenso behindert es eine 
geschlechterneutrale Sicht auf die viel breiter in 
der Gesellschaft vorhandenen Kompetenzen für 
die Digitalisierung.12 13

Es gilt, die jeweiligen Bedingungen und Gründe 
für einen geringeren Digitalisierungsgrad von 
Frauen und MännernII zu betrachten, um zu ziel-
gruppengerechten Handlungsmöglichkeiten zu 
gelangen. Diese sollten genauso die Chancen für 
eine positive Beschäftigungsperspektive beinhal-
ten, wie auch einen kompetenten und sicheren 
Umgang mit digitalen Technologien im privaten 
Umfeld.14

I Der D21-Digital-Index kann Werte zwischen  
 0 und 100 annehmen.
II  Das Geschlecht „Divers“ war nicht Teil der Erhebung.

Zielsetzung und Systematik  
der Sonderauswertung
DAS ZIEL DER VERTIEFENDEN ANALYSE DES 
D21-DIGITAL-INDEX IST ES, FRAUEN IM  
GESELLSCHAFTLICHEN DISKURS UM DEN  
DIGITALEN WANDEL DIFFERENZIERTER SICHT-
BAR ZU MACHEN, ALS ES BISHER GESCHIEHT. 

Ein Anliegen der vorliegenden Sonderauswertung 
ist es, potenzielle Zugangsbarrieren zur Digitalisie-
rung für Frauen in unterschiedlichen Lebenssitua-
tionen zu identifizieren. Die Analysen beleuchten 
vielfältige weibliche Digitalisierungsprofile, indem 
sie, im Sinne eines intersektionalen Ansatzes, das 
Geschlecht mit relevanten anderen Merkmalen, 
wie Alter, beruflichem Status, Erwerbsumfang und 
Kindern im Haushalt, verknüpfen. Da die betrach-
teten Subgruppen zum Teil sehr kleine Fallzahlen 
aufweisen, kann für manche Verknüpfungen nur 
von Tendenzen gesprochen werden. Diese Fälle 
sind mit einem Sternchen gekennzeichnet.

Die intersektionale Theorie bildet als Weiterent-
wicklung der Geschlechterforschung den theore-
tischen Rahmen der hier vorgestellten Analyse. 
Der Begriff Intersektionalität bezeichnet die 
Verschränkung von Ungleichheit generierenden 
Merkmalen und zielt darauf ab, ihr Zusammen-
wirken aufzuzeigen.15

Die inhaltlichen Schwerpunkte der Sonderaus-
wertung liegen auf den Kompetenzen und der 
Offenheit gegenüber der Digitalisierung. Des 
Weiteren fokussiert sie insbesondere digitales 
Lernen und Arbeiten und beschränkt sich daher 
auf das Alterssegment der 14- bis 65-Jährigen. 
Das feinere Altersraster beinhaltet die Gruppe 
der 14- bis 24-Jährigen und ermöglicht einen 
ersten Einblick in (Aus-)Bildungsthemen. Die 
Gruppe der 25- bis 44-Jährigen repräsentiert die 
„Young Professionals“ und die Gruppe der 45- bis 
65-Jährigen die „Senior Professionals“. 
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DER SUBINDEX „KOMPETENZ“ SETZT SICH 
ZUSAMMEN AUS FRAGEN ZUM WISSEN DER 
BEFRAGTEN RUND UM DIGITALE THEMEN, 
WIE BEISPIELSWEISE DIE VERTRAUTHEIT MIT 
FACHBEGRIFFEN, SOWIE DER SUBJEKTIVEN 
SELBSTEINSCHÄTZUNG VON KOMPETENZEN 
BEI DIVERSEN ANWENDUNGEN. 

Die abgefragten Kompetenzen sind sehr breit 
gefächert und reichen von eher grundlegenderen 
Fertigkeiten, wie der Anwendung von Office-
Programmen, bis zu fortgeschrittenen, wie der 
Beherrschung einer Programmiersprache.

Die Erhebungen zur Kompetenz zeigen ein durch-
gängiges Gefälle zwischen Frauen und Männern, 
unabhängig von Alter, Bildung oder beruflichem 
Status. Da die vorliegenden Ergebnisse ein 
strukturelles Ungleichgewicht zwischen Frauen 
und Männern bei Kompetenzen im Umgang mit 
digitalen Anwendungen nahelegen und diese 
gleichzeitig für die Teilhabe am digitalen Wandel 
eine zentrale Voraussetzung darstellen, sollen im 
Folgenden die Ausprägungen einzelner Kompe-
tenzen einer genaueren Betrachtung und Analyse 
unterzogen werden, um konkrete Ansatzpunkte 
für die Handlungspraxis zu identifizieren.

Gender-Gap bei digitalen 
Kompetenzen

KOMPETENZ

39

41

57

55

62 59 46

■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkte

BASIS: 14–24 Jahre: Frauen (n=112) und Männer (n=135) | 25–44 Jahre: Frauen (n=252) und Männer (n=262) | 45–65 Jahre: Frauen (n=386) und Männer (n=298) | mit  
Lehre / Ausbildung: Frauen (n=693) und Männer (n=636) | mit Hochschulabschluss: Frauen (n=163) und Männer (n=227) | Einfache Tätigkeit: Frauen (n=153) und Männer 
(n=69) | Qualifizierte Tätigkeit: Frauen (n=230) und Männer (n=218) | Angaben in Indexpunkten (0–100); *Achtung: geringe Fallzahl

70 66 55

49 68

47* 61

BILDUNG

ALTER

14–24 Jahre

Lehre / Ausbildung

Einfache Tätigkeit Qualifizierte Tätigkeit

Hochschulabschluss

25–44 Jahre 45–65 Jahre

BERUFLICHER 
STATUS

SUBINDEX KOMPETENZ
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BEREITS IN DEN DIGITALEN BASISANWEN-
DUNGEN LÄSST SICH EIN DEUTLICHES KOM-
PETENZGEFÄLLE FESTSTELLEN. JE ÄLTER DIE 
BEFRAGTEN, DESTO WENIGER KOMPETENT 
SCHÄTZEN SIE SICH SELBST EIN. 

Das gilt sowohl für Frauen als auch für Männer, 
jedoch bewegen sich die männlichen Selbstein-
schätzungen grundsätzlich auf einem deutlich 
höheren Niveau.

So geben 71 Prozent der unter 25-jährigen Frauen 
und 82 Prozent der Männer in der Altersgruppe 
an, Office-Programme zu beherrschen. In der 
Gruppe der über 65-Jährigen ist der Graben zwi-
schen Frauen und Männern am größten: Nur  
17 Prozent der Frauen und immerhin 41 Prozent 
der Männer beurteilen sich selbst in dieser Hin-
sicht als kompetent. Bei der Übertragung von  

Dateien von einem Gerät auf ein anderes zeigt sich 
eine ähnliche Struktur: Die jüngere Altersgruppe, 
Frauen und Männer gleichermaßen, schätzt sich in 
dieser Hinsicht als versiert ein, je älter die Befrag-
ten, desto niedriger das Kompetenzniveau: In der 
Altersgruppe über 65 Jahre sind es 48 Prozent bei 
den Männern und 19 Prozent bei den Frauen. 

Was Office-Programme angeht, variiert die 
Kompetenz nicht nur nach Alter sehr ausgeprägt, 
sondern auch nach Erwerbsumfang. Nur rund  
die Hälfte aller Frauen in Teilzeit (55 Prozent)III  
fühlen sich mit Office-Programmen vertraut.  
Für Vollzeit beschäftigte Frauen und Männer  
trifft das immerhin zu 65 Prozent zu.

III   Für Männer in Teilzeit liegt aufgrund zu geringer  
 Fallzahlen kein Vergleichswert vor. 

■ Frauen ■ Männer

BASIS: 14–24 Jahre: Frauen (n=112) und Männer (n=135) | 25–44 Jahre: Frauen (n=252) und Männer (n=262) | 45–65 Jahre: Frauen (n=386) und Männer (n=298) | 66 + Jahre: 
Frauen (n=302) und Männer (n=305); Top-2-Werte „Trifft voll und ganz zu“, „Trifft eher zu“; Angaben in Prozent

Ich kann Dateien wie  
z. B. Fotos von einem  
Gerät auf ein anderes  
Gerät übertragen

Ich kann auf dem Computer  
Texte  /  Präsentationen erstellen /
Berechnungen mit einem  
Tabellenkalkulations- 
programm durchführen

Jahre

66 + 

45–65

25–44

14–24

17

53

64

71

57

72

82

41 19

64

79

93

4819

78

86

93

Selbsteinschätzung digitaler  
Basiskompetenzen nach Altersgruppen
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DIE HÖHERE SUBJEKTIVE KOMPETENZZU-
SCHREIBUNG DER JÜNGEREN KORRESPON-
DIERT AUF DEN ERSTEN BLICK MIT VERBREI-
TETEN VORSTELLUNGEN VON EINER JUNGEN 
GENERATION, DIE IN EINER VON DIGITALEN 
ANWENDUNGEN GEPRÄGTEN LEBENSWIRK-
LICHKEIT AUFWÄCHST UND DIGITALE FERTIG-
KEITEN WIE SELBSTVERSTÄNDLICH ERWIRBT. 

Junge Frauen schätzen sich jedoch über alle 
abgefragten Fertigkeiten hinweg grundsätzlich als 
weniger kompetent ein.

Die Kommunikation in sozialen Netzwerken und 
der Einsatz von Office-Programmen sind dieser 
Generation geläufig. So können rund neun von 
zehn jungen Männern und acht von zehn jungen 
Frauen Inhalte in soziale Netzwerke einstellen. 
Je technischer bzw. programmiertechnischer die 
abgefragten Fertigkeiten werden, desto niedriger 
das Zustimmungsniveau. Programmierspra-
chen beherrschen knapp ein Viertel der jungen 
Männer und nur jede zehnte junge Frau. Große 
Unterschiede gibt es auch bei der Einrichtung 
von (Heim)-Netzwerken: 37 Prozent der Frauen 
bewerten sich als kompetent im Vergleich zu 75 

Prozent der Männer. Auch bei der Gestaltung von 
Webanwendungen liegt ein deutlicher Unter-
schied vor: 21 Prozent der Frauen im Vergleich 
zu 38 Prozent der Männer halten sich in dieser 
Hinsicht für kompetent.

Computer- und Internetanwendungen bei 
Jugendlichen und jungen Erwachsenen

92

82

75

38

23

81

71

37

21

11

■ Frauen 

■ Männer

 Differenz von 10 + Prozentpunkte

BASIS: Frauen (n=112) und Männer (n=135) zwischen 14 und 24 Jahren; Top-2-Werte „Trifft voll und ganz zu“, „Trifft eher zu“; Angaben in Prozent

Ich kann…

Einordnung
Studien zur Selbst- und Fremdeinschätzung digitaler 
Kompetenzen zeigen, dass sich SchülerInnen wie 
auch Hochschulstudierende in den ersten Semes- 
tern selbst deutlich kompetenter in digitalen 
Kompetenzen einschätzen als eine Überprüfung der 
tatsächlichen Fähigkeiten im Praxistest zeigt.16 17 18 
Darüber hinaus bedingen frühe Erfahrungen von 
Kindern und Jugendlichen mit stereotyp erlebten 
und zugewiesenen Geschlechterrollen Einschrän-
kungen in den Interessenssphären und beeinflussen 
ihr Engagement.19 20 Auch neigen Frauen selbst bei 
objektiv gleichen Leistungen dazu, sich in stereo-
typ männlich besetzten Kompetenzfeldern, wie 
zum Beispiel Mathematik und Technik, geringere 
Fähigkeiten zuzuschreiben als Männer.21 22 Das muss 
bei der Interpretation des hier dargestellten Gender-
Kompetenz-Gaps berücksichtigt werden. 

… Inhalte in soziale Netzwerke einstellen („posten“)

… Texte  /  Präsentationen erstellen  /  Berechnungen mit 

Tabellenkalkulationsprogramm durchführen

… ein (Heim-)Netzwerk einrichten

… Webanwendungen gestalten (Websites, Wikis, Blogs)

… (mindestens) eine Programmiersprache
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IM AKTUELLEN DISKURS ZUR DIGITALISIE-
RUNG SIND FACHBEGRIFFE ZUNEHMEND IN 
DER ÖFFENTLICHEN DISKUSSION PRÄSENT, 
DAS VERSTÄNDNIS DIESER SPIELT DAHER EINE 
ENTSCHEIDENDE ROLLE BEI DER TEILHABE. 

Die Befragung zeigt für junge Frauen und Män-
ner ein insgesamt deutlich höheres Verständnis 
der Begriffe als in der Gesamtbevölkerung. Mit 
Ausnahme des Begriffs „Cloud“ geben junge 
Männer deutlich häufiger an, Begriffe des digitalen 
Diskurses zu kennen. Die größte Abweichung 
(25 Prozentpunkte) zwischen jungen Frauen und 
Männern ist bei dem Begriff „Künstliche Intelli-
genz“ festzustellen. 

Im Abgleich mit der richtigen Bedeutung der 
Begriffe zeigt sich, dass alle Befragten tendenziell 
ihr Wissen überschätzen.23 Drei von fünf Frauen 
und immerhin ein Viertel der Männer konnten 
demnach nicht die korrekte Definition von Algo-
rithmus nennen, obwohl sie angegeben haben, 
diese zu kennen.

Kenntnis von Begriffen bei Jugendlichen 
und jungen Erwachsenen

KOMPETENZ

■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkte

BASIS: Frauen (n=112) und Männer (n=135) zwischen 14 und 24 Jahren; Top-2-Werte „kann ich erklären“ und „weiß in etwa, was es bedeutet“; Angaben in Prozent

Cloud

Darknet

Künstliche  
Intelligenz

Virtual Reality

Algorithmus

„… ist die eindeutige  
Folge von Anweisungen 
zur Lösung eines  
Problems“

Ein Algorithmus...

83

79

75

73

64

83

61

50

52

50

Einordnung
Studien zur Technikorientierung junger Männer 
zeigen ein komplexes Feld vielfältiger biografi-
scher und gesellschaftlicher Einflüsse, in dem 
bereits frühe Zuschreibungen zu Kompetenzen 
durch Männer wie Frauen erfolgen.24 25 Dazu  
gehört die Herausbildung eines technikkultu-
rellen Habitus26, zu dem Selbstsozialisations-
prozesse im Umgang mit digitaler Hard- und 
Software genauso gehören wie freizeitkulturelle 
Aktivitäten im Peerkontext wie z. B. Online-
Multiplayer-Games. Es gilt somit, Geschlechter-
unterschiede im Einsatz von fachlichen Begrif-
fen zur Digitalisierung auch in diesen Kontext 
einzuordnen. 

6074

„KENNTNIS VON BEGRIFFEN“ 14–24-JÄHRIGE
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BEREITS BEI DIGITALEN BASISANWENDUN-
GEN ZEIGT SICH EIN DEUTLICHES GEFÄLLE 
ZWISCHEN FRAUEN UND MÄNNERN. DAS GILT 
AUCH FÜR DIE JUNGE GENERATION, DIE ZWAR 
INSGESAMT IM UMGANG MIT DIGITALEN AN-
WENDUNGEN VERSIERTER IST, JEDOCH INSBE-
SONDERE BEI (PROGRAMMIER-)TECHNISCHEN 
FERTIGKEITEN NACH EIGENER EINSCHÄTZUNG 
AUCH LÜCKEN ZEIGT. 

Mädchen schätzen ihre Fähigkeiten in diesen Be-
reichen mit Abstand schlechter ein als Jungen, wie 
in den schulischen Leistungen und der Wahl eines 
Mathematikstudiums sichtbar wird, trotz des 
Vorliegens gleicher oder ähnlicher Befähigung.27 

▶ Im Rahmen der Umsetzung der Strategie der 
Kultusministerkonferenz „Bildung in der digitalen 
Welt“ an den Schulen gilt es, für die Vermittlung 
digitaler (Grund-)Kompetenzen neue didaktische 
Konzepte und Methoden zu entwickeln, die analo-
ges Wissen über gendersensible und zielgruppen-
geeignete Inhalte nutzen und transferieren. 

▶ Wie in der „Charta Digitale Bildung“ gemeinsam 
von der Gesellschaft für Informatik e.V. (GI), dem 
Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancen-
gleichheit e. V. und der Initiative D21 e. V. gefor-
dert, ist es notwendig, dass SchülerInnen dazu 
angeleitet werden, die Phänomene, Gegenstände 
und Prozesse der durch Digitalisierung geprägten 
Welt aus technischer, gesellschaftlich-kultureller 
und anwendungsbezogener Perspektive „syste-
matisch reflektieren, ergründen und gestalten zu 
können“.IV  28   

▶ Empirische Studien sollten nicht auf gesell-
schaftliche Stereotypen einzahlen, da sich diese 
sonst weiter verfestigen („Doing Gender“).  
Die Einbeziehung von Gender- und Diversity-
expertise in die Konzeptions- und Interpretati-
onsphase der Erhebungen würde diesem Effekt 
entgegenwirken.

Fazit und  
Handlungsempfehlungen

IV   Die Charta Digitale Bildung wurde als gemeinsame Erklärung am 14.08.2019 veröffentlicht und von einem  
 breiten Bündnis von engagierten Initiativen, Verbänden, Unternehmen und Personen unterzeichnet  
 (https://charta-digitale-bildung.de).
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DER SUBINDEX „OFFENHEIT“ DECKT 
ALLGEMEINE HALTUNGEN ZUR DIGITALI- 
SIERUNG AB. 

Um abweichende persönliche Haltungen zwi-
schen Frauen und Männern sichtbar zu machen, 
konzentriert sich die folgende Darstellung auf 
zwei ausgewählte trennscharfe Formulierungen. 
Diese beziehen sich auf das Interesse zum einen 
an digitalen Trends und zum anderen am Ausbau 
digitalen Wissens. 

Die Aussage „Ich bin immer an den neuesten 
Trends im digitalen Umfeld interessiert“  
generiert  – über alle Altersgruppen hinweg – 

deutlich unterschiedliche Zustimmungsraten 
bei Frauen und Männern, ausgenommen bei den 
Personen mit einfacher beruflicher Tätigkeit.

Das Interesse an digitalen Innovationen ist in 
der Gruppe der unter 25-Jährigen am höchsten 
und geht dann mit zunehmendem Alter zurück. 
Während drei von fünf jungen Männern angeben, 
sich für neueste digitale Trends zu interessieren, 
sind es in dieser Altersgruppe etwa zwei von fünf 
Frauen. In der Gruppe der 45- bis 65-Jährigen ist 
der Abstand noch größer: 38 Prozent der Män-
ner und nur 15 Prozent der Frauen benennen ein 
grundsätzliches Interesse an neuesten digitalen 
Innovationen.

Interesse an neuesten  
digitalen Trends

OFFENHEIT

43

22

23

29

18

18

15

■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkten

BASIS: 14–24 Jahre: Frauen (n=112) und Männer (n=135) | 25–44 Jahre: Frauen (n=252) und Männer (n=262) | 45–65 Jahre: Frauen (n=386) und Männer (n=298) | Einfache 
Tätigkeit: Frauen (n=153) und Männer (n=69) | Qualifizierte Tätigkeit: Frauen (n=230) und Männer (n=218) | Vollzeit beschäftigte Frauen (n=274) und Männer (n=423) | Teilzeit 
beschäftigte Frauen (n=175), Angaben in Prozent; Top-2-Werte „Trifft voll und ganz zu“, „Trifft eher zu“; *Achtung: geringe Fallzahl; ** Fallzahl zu gering 

59

23*

43

50

39

**

38

ALTER

14–24 Jahre

Vollzeit Teilzeit

25–44 Jahre 45–65 Jahre

BERUFLICHER 
UMFANG

BERUFLICHER 
STATUS

Einfache Tätigkeit Qualifizierte Tätigkeit

Ich bin immer an den neuesten Trends im digitalen Umfeld interessiert
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IM RAHMEN DES D21-DIGITAL-INDEX WURDE 
DEN BEFRAGTEN DIE AUSSAGE „ICH BIN DAR-
AN INTERESSIERT, MEIN WISSEN IM BEREICH 
COMPUTER, INTERNET UND DIGITALE THEMEN 
AUSZUBAUEN“ ZUR SELBSTEINSCHÄTZUNG 
VORGELEGT (SIEHE IN DIESEM ZUSAMMEN-
HANG AUCH DIE WEITEREN AUSFÜHRUNGEN 
ZUR NUTZUNG MÖGLICHER ZUGÄNGE ZUM DI-
GITALEN WISSEN IM ABSCHNITT „WISSENSAN-
EIGNUNG“). 

Das Interesse am Wissensausbau fällt in jüngeren 
Altersgruppen, bei Beschäftigten in qualifizierter 
Tätigkeit und Berufstätigen in Vollzeit relativ hoch 
aus: Mehr als die Hälfte und bis zu drei Viertel 
der Befragten in den genannten Teilgruppen sind 
daran interessiert, ihr Wissen im Themenfeld 
Digitalisierung zu erweitern. Allerdings sind große 

Unterschiede nach Geschlecht zu beobachten: 
Frauen benennen in dieser Hinsicht durchgängig 
ein niedrigeres Interesse. Weibliche Beschäftigte 
in einfacher Tätigkeit (35 Prozent) und in Teilzeit 
(40 Prozent) zeigen im Vergleich zu Frauen in 
qualifizierter Tätigkeit bzw. Frauen in Vollzeit 
eine vergleichsweise niedrige Bereitschaft zum 
Wissenserwerb in diesem Themenfeld. 

Interesse am Wissensausbau   
bei digitalen Themen

■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkten

BASIS: 14–24 Jahre: Frauen (n=112) und Männer (n=135) | 25–44 Jahre: Frauen (n=252) und Männer (n=262) | 45–65 Jahre: Frauen (n=386) und Männer (n=298) 
| Einfache Tätigkeit: Frauen (n=153) und Männer (n=69) | Qualifizierte Tätigkeit: Frauen (n=230) und Männer (n=218) | Vollzeit beschäftigte Frauen (n=274) und 
Männer (n=423) | Teilzeit beschäftigte Frauen (n=175), Angaben in Prozent; Top-2-Werte „Trifft voll und ganz zu“, „Trifft eher zu“; *Achtung: geringe Fallzahl; 
** Fallzahl zu gering 

ALTER

14–24 Jahre 25–44 Jahre 45–65 Jahre

BERUFLICHER 
UMFANG

62 56 44

77 77 49

Einfache Tätigkeit Qualifizierte Tätigkeit

35 55

45* 65

Vollzeit Teilzeit

57 40

65 **

BERUFLICHER 
STATUS

Ich bin daran interessiert, mein Wissen 
im Bereich Computer, Internet und  
Digitale Themen auszubauen

Einordnung
Unterschiede in den Angaben zur Erweite-
rung des Wissenserwerbs lassen sich unter 
anderem auf Unterschiede in den stark oder 
weniger stark durch Technik und Digitalisie-
rung durchdrungenen Bildungs- und Berufs-
feldern, in denen Frauen und Männer tätig 
sind, zurückführen. Die Vermittlung digitaler 
Grundkompetenzen erfolgt in den weiblich 
geprägten Berufsfeldern bisher noch in zu 
geringem Maße.29 30
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DIE UNTERSCHIEDE IN DEN EINSTELLUNGEN 
ZU DEN NEUESTEN DIGITALEN TRENDS UND 
ZUM WISSENSERWERB LEGEN NAHE, DASS 
DIE VERMITTLUNG DES NUTZENS DIGITALER 
MEDIEN UND ANWENDUNGEN WIE AUCH DIE 
VERMITTLUNG DIGITALER KOMPETENZEN 
NEUE, ZIELGRUPPENORIENTIERTE BILDUNGS-
KONZEPTE BRAUCHT. 

Dazu gehört eine Ausrichtung auf Personen in 
Familien- und Sorgetätigkeiten, auf Beschäftigte 
in scheinbar wenig technikaffinen Berufsfeldern 
und in Teilzeit. In allen drei Gruppen bilden Frauen 
die überwiegende Mehrheit.31

Vorhandene Forschungsergebnisse im The-
menfeld „Frauen und Technik“ können genutzt 
werden, um das Interesse und die Motivation zur 
Beschäftigung mit digitalen Themen und Weiter-
bildungsangeboten bei Mädchen und Frauen zu 
stärken und vermehrt partizipative Konzepte zu 
einem digitalen „Empowerment“ einzubringen. 

Als zentrale Elemente eines gendersensiblen 
Ansatzes können gelten:

▶ Mädchen und Frauen Möglichkeiten für positive 
Selbstwirksamkeitserfahrungen in Praxis und 
Theorie eröffnen. 

▶ Eine Didaktik digitaler Inhalte muss die Hetero-
genität von Lernsozialisation und unterschiedliche 
Ausgangsniveaus in Form einer Binnendifferen-
zierung von niedrigschwelligen bis zu versierten 
Anwendungen berücksichtigen, um diverse 
Zielgruppen zu erreichen.

▶ Das Lernen in Mixed-Teams und unter Frauen 
mit Digital-Expertinnen als Rollenvorbilder und 
Multiplikatorinnen begünstigt die Identifikation 
mit digitalen Themen und Inhalten.

▶ Ein sinnhafter Kontext für digitale Anwendun-
gen, zum Beispiel über eine Nutzenargumentation 
mit alltäglichen oder sozialen Bezügen kann als 
Türöffner für die Beschäftigung mit digitalen 
Technologien dienen.

Fazit und  
Handlungsempfehlungen

OFFENHEIT
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Digitale Geräte und Anwendungen 
am Arbeitsplatz

DIGITALES ARBEITEN

VOLLZEIT BERUFSTÄTIGE IN BÜROARBEIT

56

17

32

16

23

2

21

21

36

11

24

8

10

0

11

45

BASIS: Vollzeit berufstätige Frauen (n=129) und Männer (n=187) in Büroarbeit; Angaben in Prozent

Laptop  /  Notebook

Smartphone

Videokonferenzdienst

Fernzugang  /  VPN 
für Telearbeit etc. 

Kollaborationstools, 
z. B. für gemeinsames Arbeiten

Tabet PC

Bring Your Own Device

Nichts davon

AM BEISPIEL VON BÜROARBEITSPLÄTZEN 
ZEIGT SICH, DASS IN VOLLZEIT BERUFSTÄTI-
GE MÄNNER GEGENÜBER DER WEIBLICHEN 
VERGLEICHSGRUPPE DEUTLICH BESSER MIT 
MOBILEN GERÄTEN UND DIGITALEN ANWEN-
DUNGEN AUSGESTATTET SIND. 

Vollzeitberufstätige Frauen erhalten seltener 
diese Art der Ausstattung am Arbeitsplatz:  
Zum Beispiel haben nur 36 Prozent der Frauen 
(und 56 Prozent der Männer) einen Laptop oder 
ein Notebook zur Verfügung.

Auch haben Frauen seltener Zugang zu digitalen 
Anwendungen, die digitalisierte Arbeitsformen 
befördern, wie einen Fernzugang für Homeoffice, 
Telearbeit oder mobiles Arbeiten (11 Prozent der 
Frauen vs. 21 Prozent der Männer), Videokonfe-
renzdienste (10 Prozent der Frauen vs. 23 Prozent 
der Männer) und Kollaborationstools (11 Prozent 
der Frauen vs. 17 Prozent der Männer). Während 
nur knapp jeder fünfte Mann (21 Prozent) keines 
der genannten digitalen Geräte und Anwendun-
gen im Arbeitsalltag zur Verfügung hat, sind es 
unter den Frauen mehr als doppelt so viele  
(45 Prozent).

Neben dem Faktor Geschlecht zeigt auch der 
Beschäftigungsgrad Einfluss auf die Ausstattung 
mit technischen Geräten und digitalen Anwen-
dungen. Während unter Vollzeitbeschäftigten in 
Bürojobs nicht mal ein Drittel (30 Prozent) angibt, 
keine entsprechenden Geräte erhalten zu haben, 
sind es bei den Teilzeitbeschäftigten etwa die 
Hälfte (48 Prozent). Da immer noch deutlich mehr 
Frauen (48 Prozent) als Männer (11 Prozent) in 
Teilzeit beschäftigt sind, trägt dies ebenfalls zum 
Gender Gap bei.32

■ Frauen ■ Männer 

 Differenz von 10 + Prozentpunkten

VON ARBEITGEBERINNEN ZUR VERFÜGUNG  
GESTELLTE GERÄTE
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ANGESICHTS DER UNGLEICHHEIT IN DER 
AUSSTATTUNG VON MÄNNERN UND FRAUEN, 
DIE IN BÜROJOBS IN VOLLZEIT TÄTIG SIND, 
WURDEN ALLE BERUFSTÄTIGEN FRAUEN  
UND MÄNNER DAZU BEFRAGT, WOVON ES 
NACH IHRER ANSICHT IN IHREM UNTER- 
NEHMEN ABHÄNGT, WER MOBILE GERÄTE  
ZUR VERFÜGUNG GESTELLT BEKOMMT BZW.  
MOBIL ARBEITEN DARF. 

Die Antworten unterscheiden sich sichtbar in 
Abhängigkeit vom Geschlecht: Männer führen 
hauptsächlich die Art der Tätigkeit (42 Prozent) 
und die Position im Unternehmen (35 Prozent) 
an. Das heißt, aus männlicher Perspektive sind 
überwiegend Sach- und Statuskriterien für die 
Ausstattung mit digitalen Technologien entschei-
dend. Bei Frauen hingegen überwiegt die Ansicht, 
dass es für die Zuteilung kein System gibt (42 Pro- 
zent im Vergleich zu 27 Prozent bei Männern).  
Für 36 Prozent der Frauen (und damit am zweit-
häufigsten genannt) ist die Art der Tätigkeit aller-
dings auch mitentscheidend für die Ausstattung. 

Betreuungsaufgaben für Kinder bzw. Angehörige 
spielen nach der Wahrnehmung aller Befragten 
für die Ausstattung mit mobilen Geräten kaum 
eine Rolle. So gut wie gar nicht werden von Frau-
en und Männern das Gehalt oder das Geschlecht 
als mögliche Entscheidungsgründe benannt.

Voraussetzungen für die Zuteilung mobiler Geräte

42

35

17

19

2

36

24

15

11

5 ■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkten

BASIS: Berufstätige (inkl. Ausbildung) Frauen (n=461) und Männer (n=434); Angaben in Prozent

2

0

27

9

1

1

42

7

Von der Art der Tätigkeit

Von der Position im Unternehmen

Vom Beschäftigungsgrad

Davon, wie häufig man  

beruflich unterwegs ist

Davon, ob man sich Zuhause um  

Kinder / Angehörige kümmert

Vom Gehalt

Vom Geschlecht

Es gibt kein System

Weiß nicht  /  keine Angabe

VORAUSSETZUNGEN FÜR GERÄTE VOM ARBEITGEBER

Wovon hängt es in Ihrem Unternehmen ab, wer  
mobile Geräte zur Verfügung gestellt bekommt  
bzw. mobil arbeiten darf?

Einordnung
Die Empfehlungen der Plattform „Digitale Arbeitswelt“ be-
nennen als Erfolgsfaktor für die Arbeit der Zukunft, dass die 
Beschäftigten unter anderem ein entsprechendes Technikver-
ständnis mitbringen müssen. Ein Erfolgsfaktor könnten inno-
vative technische Lösungen sein, die die Kommunikation und 
den Wissensaustausch unterstützten.33 In der Auswertung zum 
D21-Digital-Index wird am Beispiel von Büro- und Schreibtisch-
jobs sichtbar, dass einem erheblichen Anteil Frauen neben der 
Ausstattung mit Geräten insbesondere auch der Zugang zu den 
Anwendungen und Diensten fehlt, die erst ein kollaboratives 
Arbeiten im digitalen Arbeitsumfeld ermöglichen. 
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NEUERE, DIGITALE ARBEITSFORMEN, WIE 
TELEARBEIT, HOMEOFFICE ODER MOBILES 
ARBEITEN, HABEN IM ARBEITSLEBEN –  
ENTGEGEN DER BREITEN ÖFFENTLICHEN 
DISKUSSION – NUR EINE NACHGEORDNETE 
BEDEUTUNG. 

Auf die Frage „Nutzen Sie bei Ihrer derzeitigen 
Tätigkeit Telearbeit, Homeoffice oder mobiles 
Arbeiten?“ antworteten insgesamt 16 Prozent 
der befragten Berufstätigen mit „Ja“, 84 Prozent 
mit „Nein“. Der Anteil der Frauen, die Homeoffice 
oder mobiles Arbeiten nutzen, liegt mit 14 Prozent 
unter dem Anteil der Männer mit 18 Prozent. 

Ein Hauptargument gegen eine Einführung mobi- 
len Arbeitens ist sowohl aus Betriebs- als auch  
aus Beschäftigtenperspektive das berufliche  
Tätigkeitsprofil: 56 Prozent der Berufstätigen 
geben laut D21-Digital-Index an, dass mobiles  
Arbeiten in ihrem Beruf nicht möglich sei,  
25 Prozent verweisen darauf, dass dieses in ihrem 
Unternehmen oder ihrem Bereich nicht möglich 
sei.34 Unter denjenigen, die kein Homeoffice oder 
mobiles Arbeiten nutzen, sagen 24 Prozent der 
Männer und 27 Prozent der Frauen, dass sie kein 
Interesse daran haben bzw. dies nicht möchten. 

Nutzung flexibler Arbeitsorte

■ Ja ■ Nein

BASIS: Berufstätige (inkl. beruflicher Ausbildung) Frauen (n=485) und Männer (n=466)

DIGITALES ARBEITEN: TELEARBEIT, HOME OFFICE, MOBILES ARBEITEN

Nutzen Sie bei Ihrer derzeitigen Tätigkeit Tele arbeit, 
Home Office oder mobiles Arbeiten? 

16

8414%18%

Einordnung 
Im Rahmen anderer Studien nennen Beschäftigte 
als weitere Hindernisse die Anwesenheitskultur 
(„Anwesenheit ist dem Vorgesetzten wichtig“) und 
unter anderem auch die technische Ausstattung 
(„Technische Voraussetzungen fehlen“).35 Zudem 
werden Homeoffice und mobiles Arbeiten über alle 
betrieblichen Funktionsbereiche hinweg bislang 
vor allem von Beschäftigten mit Führungsverant-
wortung genutzt. Unter den Beschäftigten ohne 
Führungsverantwortung scheint das volle Potenzi-
al noch nicht ausgeschöpft zu sein.36  

Dieser Befund ergänzt die Ausführungen zu der 
ungleichen Ausstattung der Geschlechter mit 
digitalen Geräten am Arbeitsplatz: Eine Entkopp-
lung von beruflichem Status und technischer 
Ausstattung könnte dazu beitragen, Frauen in 
deutlich höherem Umfang Formen des digitalisier-
ten, mobilen Arbeitens zu ermöglichen. Das lässt 
darauf schließen, dass Homeoffice als flexibles 
Arbeitsarrangement den Beschäftigten bei ent-
sprechender kultureller, arbeitsorganisatorischer 
und technischer Flankierung, wesentlich häufiger 
verfügbar gemacht werden könnte.
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ZEITLICH UND RÄUMLICH FLEXIBLES ARBEI-
TEN WIRD VON 53 PROZENT DER MÄNNER UND 
45 PROZENT DER FRAUEN ALS EIN BEITRAG 
ZUR STEIGERUNG DER LEBENSQUALITÄT 
WAHRGENOMMEN. 

Je nach beruflicher Tätigkeit oder familiärer Situ-
ation unterscheiden sich hier die Geschlechter: 
Berufstätige Frauen in qualifizierten Tätigkeiten 
schätzen die Steigerung der Lebensqualität 
aufgrund von flexiblem Arbeiten insgesamt höher 

ein, als berufstätige Frauen in einfacher Tätigkeit 
(47 Prozent der Frauen in qualifizierter Arbeit zu 
31 Prozent der Frauen in einfacher Arbeit). Für die 
Gruppe der Männer mit mindestens einem Kind 
unter 18 Jahren im Haushalt erscheint flexibles 
Arbeiten zu fast zwei Dritteln (63 Prozent) ein 
Weg zu mehr Lebensqualität, während dies bei 
Frauen für 49 Prozent zutrifft. Auch Männer ohne 
Kinder schätzen die Flexibilität mit 51 Prozent 
wesentlich häufiger positiv ein als Frauen ohne 
Kinder (41 Prozent).

Flexibles Arbeiten und Lebensqualität 

45

31

49

■ Frauen ■ Männer    Differenz von 10 + Prozentpunkten

BASIS: Berufstätige (inkl. beruflicher Ausbildung) Frauen (n=485) und Männer (n=466) | Einfache Tätigkeit: Frauen 
(n=153) und Männer (n=69) | Qualifizierte Tätigkeit: Frauen (n=230) und Männer (n=218) | Kinder im HH Frauen (n=124) 
und Männer (n=96) | ohne Kinder Frauen (n=325) und Männer (n=350);Top-2-Werte „Stimme voll & ganz zu“, „Stimme eher 
zu“; Angaben in Prozent; *Achtung: geringe Fallzahl

53

44*

63*

ZUSTIMMUNG 
INSGESAMT

Mit Kind Ohne Kinder

KINDER < 18 JAHREN 
IM HAUSHALT

BERUFLICHER 
STATUS

Einfache Tätigkeit Qualifizierte Tätigkeit

Zeitlich und räumlich flexibles Arbeiten trägt 
zur Steigerung meiner Lebensqualität bei

FLEXIBLES ARBEITEN: BEITRAG ZUR LEBENSQUALITÄT

47

41

41

51
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DIE POTENZIALE ZUR NUTZUNG DER  
MÖGLICHKEITEN DER DIGITALISIERUNG FÜR 
EINE BESSERE VEREINBARKEIT VON ARBEIT 
UND PRIVATLEBEN NEHMEN BERUFSTÄTIGE 
MÄNNER IN ALLEN ALTERSGRUPPEN  
POSITIVER WAHR ALS FRAUEN. 

Die Unterschiede sind besonders groß in der 
Altersgruppe der 25- bis 44-Jährigen: Immerhin 
knapp die Hälfte der Frauen (47 Prozent) stimmt 
der Aussage zu, unter Männern sind es mit  
63 Prozent deutlich mehr.

Zeitlich und räumlich flexibles Arbeiten kann 
durch digitale Anwendungen, wie Fernzugänge 
zu Firmennetzwerken (VPN), Kollaborationstools 
und Videokonferenzen, unterstützt und gefördert 
werden. Da der Ausstattungsgrad bei digitalen 
Anwendungen und mobilen Geräten am Arbeits-
platz unter Frauen deutlich geringer ist als unter 
Männern (siehe Abb. „Vom Arbeitgeber zur Verfü-
gung gestellte Geräte“), kann auch nur ein gerin-
gerer Anteil berufstätiger Frauen die Potenziale 
einer (digital-)technischen Ausstattung für eine 
bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben 
wahrnehmen.

Das öffentliche Interesse an der Frage, inwieweit 
sich den Beschäftigten über digitalisierte Arbeits-
formen bessere Möglichkeiten der Vereinbarkeit 
von Arbeits- und Privatleben eröffnen, hat zuge-
nommen. Der D21-Digital-Index liefert einige Er-
kenntnisse zu dieser Fragestellung über verschie-
dene Aussagen, die subjektive Wahrnehmungen 
sowohl des Arbeitgeberengagements in Sachen 
Vereinbarkeit als auch der Potenziale flexibler 
und digitaler Arbeitsorganisation erschließen.

Die Chancen einer besseren Vereinbarkeit von 
Arbeits- und Privatleben mit Hilfe der Digita-
lisierung sehen vor allem vollzeitbeschäftigte 
Männer. Das gilt insbesondere für Männer mit 
mindestens einem Kind unter 18 Jahren (63 Pro-
zent Zustimmung). Frauen mit mindestens einem 
Kind in dieser Altersspanne sehen in der Digita-
lisierung seltener das Potenzial für eine bessere 
Vereinbarkeit (47 Prozent Zustimmung).

Die Zustimmung unter Frauen in Teilzeit ist mit 
35 Prozent am niedrigsten. Teilzeitbeschäftigte 
Frauen mit Kind sehen die Möglichkeiten des 
digitalen Arbeitens deutlich positiver (45 Prozent 
Zustimmung) als teilzeitbeschäftigte Frauen ohne 
Kinder (24 Prozent Zustimmung).

Digitalisierung und Vereinbarkeit

Digitalisierung bietet mir die Möglichkeit, beruflich flexibler 
zu sein, Arbeits- und Privatleben besser zu vereinbaren

ALTER

52 47 3455 63 39

14–24 Jahre 25–44 Jahre 45–65 Jahre

■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkten

BASIS: 14-24 Jahre: Frauen (n=112) und Männer (n=135) | 25-44 Jahre: Frauen (n=252) und Männer (n=262) | 45-65 Jahre: Frauen (n=386) und Männer (n=298); 
Top-2-Werte „Trifft voll und ganz zu“ und „Trifft eher zu“; Angaben in Prozent

ZEITLICHE UND RÄUMLICHE FLEXIBILITÄT
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Digitalisierung bietet 
mir die Möglichkeit, 
beruflich flexibler 
zu sein, Arbeits- und 
Privatleben besser zu 
vereinbaren

VEREINBARKEIT VON ARBEITS- UND PRIVATLEBEN

43

35

53

**

Vollzeit

Teilzeit

BERUFLICHER 
UMFANG

KINDER < 18 JAHREN 
IM HAUSHALT

KINDER < 18 JAHREN 
IM HAUSHALT

Ohne Kind

Mit Kind

Ohne Kind

Mit Kind

Ohne Kind

Mit Kind

48 42

24

63 47

45

DIGITALES ARBEITEN

Einordnung 
Die gesellschaftliche Arbeitsteilung, die Ungleichverteilung 
von Erwerbs- und Reproduktionsarbeit und die damit verbun-
dene Mehrbelastung von Frauen, liefern mögliche Erklärungs-
ansätze für dieses Ergebnis.37 Studien zum Thema Familie und 
Digitalisierung verweisen auf das Potenzial der digitalen  
Medien, die Alltagsorganisation des privaten und des  
beruflichen Sektors deutlich zu verbessern.38  

Die Chancen der Digitalisierung werden von Frauen mit 
Kindern häufig mit flexiblen Arbeitsformen und damit einer 
verbesserten Vereinbarkeit verbunden, wie ihre höheren  
Zustimmungswerte im Vergleich mit Frauen ohne Kindern in 
der jeweiligen Beschäftigungsform zum digitalen Arbeiten  
zeigen. Gleichwohl gelten eine zunehmende Arbeitsver-
dichtung und Entgrenzung von Berufs- und Privatleben als 
Risikoaspekte.39 

Kinder im gemeinsamen Haushalt beeinflussen bei Frauen wie 
Männern in unterschiedlicher Weise die Entscheidung für eine 
Vollzeit- oder eine Teilzeittätigkeit. Frauen mit Kindern arbei-
ten zu etwa zwei Dritteln in Teilzeit, Frauen ohne Kinder zu  
34 Prozent. Männer mit Kindern arbeiten in deutlich geringe-
rem Umfang in Teilzeit (6 Prozent) als Männer ohne Kinder  

(12 Prozent). Frauen und Männer mit Kindern unterscheiden 
sich bei ihren Gründen für Teilzeittätigkeit: so geben beispiels-
weise 68 Prozent der Frauen und 27 Prozent der Männer an, 
aus familiären und persönlichen Verpflichtungen Teilzeit tätig 
zu sein.40  

Im Rahmen einer Untersuchung41  zur Zeitverwendung von 
Müttern und Vätern im Homeoffice wurde festgestellt, dass 
Mütter im Homeoffice drei Stunden mehr für Kinderbetreu-
ung aufwenden als Mütter ohne Homeoffice (21 Stunden zu 
18 Stunden). Väter betreuen ihre Kinder etwa 13 Stunden pro 
Woche, egal ob sie im Homeoffice arbeiten oder nicht. Dafür 
machen Väter im Homeoffice deutlich mehr Überstunden pro 
Woche als Väter ohne Homeoffice. Ihnen kommt gleichwohl 
die flexible Form des Arbeitens in hohem Maße entgegen, wie 
ihre Zustimmungswerte von 63 Prozent zeigen. 

Digitalisierung kann somit zu Arbeitsverdichtung und zeit- und 
räumlicher Entgrenzung von Berufs- und Privatleben führen. 
Die Ergebnisse des Index deuten außerdem auf das Potenzial 
hin, die traditionelle Rollenverteilung zwischen den Geschlech-
tern eher noch zu verstärken.  

■ Frauen ■ Männer

BASIS: In Vollzeit beschäftigte Frauen (n=274) ohne Kinder (n=214) mit Kindern (n=60) | in Vollzeit beschäftigte 
Männer (n=423) ohne Kinder (n=315) mit Kindern (n=108) | In Teilzeit beschäftigte Frauen (n=175) ohne Kinder 
(n=87) mit Kindern (n=88); Angaben in Prozent ; Top-2-Werte „Trifft voll und ganz zu“, „Trifft eher zu“;*Achtung 
geringe Fallzahl; **Fallzahl zu gering
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DER D21-DIGITAL-INDEX GREIFT IN FORM DER 
FORMULIERUNG „DIE DIGITALISIERUNG SETZT 
MICH IN MEINEM BERUF EINEM DAUERHAFTEN 
LERN- UND ANPASSUNGSDRUCK AUS“ EINEN 
POTENZIELL NEGATIVEN EFFEKT DER DIGITALI-
SIERUNG AM ARBEITSPLATZ AUF.  

Männer empfinden einen durch die Digitalisie-
rung hervorgerufenen Lern- und Anpassungs-
druck relativ häufig und auch deutlich häufiger als 
Frauen (Zustimmung von 46 Prozent der Männer 
zu 36 Prozent der Frauen). Besonders groß fällt 
der Unterschied zwischen Männern und Frauen 
in einfachen Tätigkeiten aus. Nur eine von fünf 
Frauen empfindet einen Lern- und Anpassungs-
druck, bei den Männern sind es bereits zwei 
von fünf. In qualifizierten Tätigkeiten hingegen 
beträgt der Unterschied nur neun Prozentpunkte.

Ein niedriger Anteil von 21 Prozent bei Frauen in 
einfacher Tätigkeit weist auf unterschiedliche 
Beschäftigungsbereiche wie die personennahen 
Dienstleistungen hin, in denen die Veränderungs-
perspektiven durch die Digitalisierung bisher 
weniger deutlich werden. Frauen in qualifizierter 
Tätigkeit und Frauen ohne minderjährige Kinder 
im Haushalt empfinden mit 36 Prozent Zustim-
mung den höchsten Anpassungsdruck unter den 
befragten Frauen.

Lern- und Anpassungsdruck

Die Digitalisierung setzt  
mich in meinem Beruf einem  
dauerhaften Lern- und  
Anpassungsdruck aus

36

21

30

■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkten

BASIS: Berufstätige (inkl. beruflicher Ausbildung) Frauen (n=485) und Männer (n=466) | Einfache Tätigkeit: Frauen (n=153) und Männer (n=69) |  
Qualifizierte Tätigkeit: Frauen (n=230) und Männer (n=218) | Kinder im HH Frauen (n=124) und Männer (n=96) | ohne Kinder Frauen (n=325) und Männer (n=350); 
Top-2-Werte „Stimme voll & ganz zu“, „Stimme eher zu“; Angaben in Prozent; *Achtung: geringe Fallzahl

46

40*

47*

ZUSTIMMUNG 
INSGESAMT

Mit Kind Ohne Kinder

KINDER < 18 JAHREN 
IM HAUSHALT

BERUFLICHER 
STATUS

Einfache Tätigkeit Qualifizierte Tätigkeit

36

36

45

46

Einordnung
In der Gesamtschau der Ergebnisse bestätigt 
sich an dieser Stelle die enge gesellschaftliche 
Verbindung von (digitaler) Technik und Männ-
lichkeit.42 43 Zahlreiche Männer identifizieren sich 
aufgrund früher technikkultureller Bildungs- und 
Auseinandersetzungsprozesse im Umfeld digita-
ler Hard- und Software44 uneingeschränkter mit 
digitalen Innovationen, folgen bereitwilliger den 
neuen Trends, wählen eher technisch orien-
tierte Berufsfelder, sind offener gegenüber den 
Nutzungspotenzialen digitaler Anwendungen, 
sehen sich aber gleichzeitig auch häufiger unter 
Druck, tatsächlich alle technischen Neuerun-
gen angemessen zu adaptieren. Dies zeigt sich 
insbesondere auch bei Männern mit einfachen 
Tätigkeiten.
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DIE AUSSTATTUNG MIT DIGITALEN ANWEN-
DUNGEN UND MOBILEN GERÄTEN IM BERUFLI-
CHEN ALLTAG OFFENBART DEUTLICHE UNTER-
SCHIEDE ZWISCHEN BÜROANGESTELLTEN IN 
ABHÄNGIGKEIT VOM GESCHLECHT. 

Frauen erhalten von ArbeitgeberInnen seltener 
mobile Geräte, auch haben sie seltener Zugang 
zu digitalen Anwendungen, die flexible Arbeits-
formen begünstigen. Es zeichnet sich ab, dass 
Frauen in stark von Digitalisierungstendenzen 
betroffenen Bereichen wie der Büroarbeit durch 
die erheblich geringere Ausstattung mit digitalen 
Geräten weniger auf die anstehenden Transfor-
mationen vorbereitet werden als Männer. Zudem 
scheinen die Kriterien der Zuteilung dieser 
technischen Arbeitsmittel für etwa ein Viertel der 
Männer, aber insbesondere für etwas weniger als 
die Hälfte der Frauen intransparent.

MOBILE ARBEITSFORMEN BZW. HOMEOFFICE 
SIND INSGESAMT NOCH WENIG VERBREITET.
Es sind vor allem berufstätige Männer, die 
zeitlich und räumlich flexibles Arbeiten mit einer 
Steigerung ihrer Lebensqualität verbinden und 
Digitalisierung als Möglichkeit der optimierten 
Vereinbarung von Arbeits- und Privatleben wahr-
nehmen. Das Zustimmungsniveau von Frauen 
liegt in dieser Hinsicht deutlich niedriger. Die in 
der Digitalisierung liegenden Potenziale zur Fle-
xibilisierung und besseren Vereinbarkeit können 
eine noch umfassendere Wirkung in Richtung 
Chancengleichheit erzielen, wenn eine geschlech-
tergerechte Aufteilung von privaten und berufli-
chen Aufgaben erfolgt.

Die unbezahlte, oft als Reproduktions- oder 
Fürsorgearbeit bezeichnete Arbeit korreliert ne-
gativ mit der Erwerbsarbeit: So wenden Frauen, 
die in Teilzeit arbeiten, besonders viel Zeit für 
Fürsorgearbeit auf. Vor allem in Haushalten mit 
Kind(ern) leisten Frauen besonders viel Hausar-
beit, sodass die geschlechtsbezogene Hausar-
beitslücke hier besonders groß ausfällt 45. 

▶ Das Potenzial der Digitalisierung zum Ausbau 
mobiler, zeitlich und räumlich flexibler Arbeits-
formen kann und sollte noch weiter ausgeschöpft 
werden.  

▶ Alle Beschäftigten sollten zur Nutzung digitaler 
Arbeitsformen ermutigt werden: Im Hinblick auf 
den Wandel der Arbeit in zahlreichen Berufsfel-
dern ist die Ausstattung mit digitalen Geräten und 
Anwendungen statusübergreifend in Unterneh-
men erforderlich und darf nicht länger als Status-
symbol gelten. Die Kriterien der Ausstattung mit 
digitalen Anwendungen und mobilen Geräten am 
Arbeitsplatz müssen für alle Beschäftigtengrup-
pen transparent sein. Wünschenswert ist eine 
Offenheit und Niedrigschwelligkeit des Zugangs 
zu digitalen Arbeitsmitteln am Arbeitsplatz.

▶ Digitale Technologien haben eine höhere  
Chance, erfolgreich implementiert zu werden, 
wenn sie mit Kommunikation und Partizipation 
flankiert werden und auf der Basis eines kon-
sensbasierten Regelsystems funktionieren. Eine 
auf die Technik reduzierte Implementierung kann 
dysfunktional sein und wichtige Zielgruppen 
überfordern, wenn sie nicht durch kommunikative 
aber auch arbeitsorganisatorische Maßnahmen 
begleitet wird. Mitbestimmung und Mitgestaltung 
können Entgrenzungs- und Überlastungstenden-
zen entgegenwirken sowie subjektiv empfunde-
nen Lern- und Anpassungsdruck mildern.  

Fazit und Handlungsempfehlungen

DIGITALES ARBEITEN
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Computer, Internet,  
Digitalisierung

WISSENSANEIGNUNG

Wie eignen Sie sich neues Wissen im Bereich 
Computer, Internet und Digitale Themen an?

■ Frauen ■ Männer

BASIS: Frauen (n=1.052) und Männer (n=1.000); Angaben in Prozent

„Ich bilde mich nicht fort“

Informelles Lernen* 

Formales Lernen **

73

22

16

29

22

79

*Informelles Lernen
•  „Bringe ich mir selbst durch Ausprobieren bei“
•  „Bringe ich mir selbst bei mit Hilfe aus dem 
 Internet (z. B. Foren, YouTube-Videos)“

•  „Hilfe und Tipps von der Familie“ 
•  „Hilfe und Tipps von Freunden und Bekannten“
•  „Hilfe und Tipps von Kollegen“

**Formelles Lernen
•  „Schulungen und Weiterbildungsangebote, die ich
 bezahlt bekomme (z. B. durch ArbeitgeberInnen)“

•  „Schulungen und Weiterbildungsangebote,
 die ich selbst finanziere“

•  „Kostenlose Schulungen und Weiterbildungs-
 angebote im Internet“

WISSENSANEIGNUNG ZU COMPUTER, INTERNET, DIGITALISIERUNG 

IM RAHMEN DES D21-DIGITAL-INDEX GABEN 
DIE BEFRAGTEN AN, AUF WELCHEN WEGEN SIE 
SICH DIGITALES WISSEN ANEIGNEN. 

Die Antwortmöglichkeiten sind in den Kategorien 
„informelles“, „formales“ Lernen und „ich bilde 
mich nicht fort“ zusammengefasst. Die überwie-
gende Mehrheit (73 Prozent der Frauen und 79 
Prozent der Männer) nutzt informelle Lernmög-

lichkeiten, für die das Internet vielfältige und 
zumeist leicht zugängliche Möglichkeiten  
auf unterschiedlichen Niveaustufen bietet.  
Das formale Lernen hat einen relativ geringen 
Stellenwert: Nur 22 Prozent der Frauen und 29 
Prozent der Männer nutzen formalisierte Lernan-
gebote. Frauen geben mit 22 Prozent häufiger als 
Männer (16 Prozent) an, keine digitalen Fortbil-
dungen zu nutzen.
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Informelles Lernen
In den jüngeren Altersgruppen ist das Lernen 
durch eigenständiges Ausprobieren am meisten 
verbreitet, insbesondere unter jungen Frauen: 
Fast neun von zehn Frauen (88 Prozent) bringen 
sich Inhalte selbstständig bei (ebenso wie 81 Pro-
zent der jungen Männer). Die ältere Generation 
von Frauen lernt besonders häufig über Hilfestel-
lungen von der Familie (53 Prozent im Vergleich 
zu nur 26 Prozent der Männer in der Altersgruppe 
der 45- bis 65-Jährigen). Ältere Männer konsultie-
ren häufiger Freunde und Bekannte (45 Prozent 
im Vergleich zu 38 Prozent der Frauen) und bilden 
sich über das Internet weiter (35 Prozent im Ver-
gleich zu nur 19 Prozent der Frauen).

Informelles und formales Lernen

88

45

71

44

56

19

81

50

79

52

61

35

14–24 Jahre 25–44 Jahre 45–65 Jahre

INFORMELLES LERNEN IM BEREICH COMPUTER, INTERNET, DIGITALISIERUNG

…durch Ausprobieren

…mit Hilfe aus dem Internet  

(z. B. Foren, YouTube-Videos)

Bringe ich mir selbst bei…

■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkten

BASIS: 14–24 Jahre: Frauen (n=112) und Männer (n=135) | 25–44 Jahre: Frauen (n=252) und Männer (n=262) | 45–65 Jahre:  
Frauen (n=386) und Männer (n=298); Angaben in Prozent

Formales Lernen
Bezahlte Schulungen und Weiterbildungen 
machen weniger als ein Viertel des Portfolios 
der Wissensaneignung im digitalen Umfeld 
aus. Sie sind eher in der jüngeren und mittleren 
Altersgruppe zu finden und deutlich häufiger bei 
Männern als bei Frauen. Die Nutzung kostenlo-
ser Schulungen und Weiterbildungsangebote im 
Internet ist noch weniger verbreitet, wird jedoch 
von Frauen und Männern in etwa gleichem Maße 
genutzt.
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Wissensvermittlung verändert sich durch digitale 
Technologien. Der Zugriff auf Wissensbestände 
geht inzwischen weit über die traditionellen 
Formen der Vermittlung hinaus. 

Digitale Anwendungen oder Bots übernehmen 
zunehmend Lehrfunktionen für die Vermittlung 
von Wissen, die zeitlich und örtlich unabhängig 
sowie bedarfsgerecht genutzt werden können. 46 

Die Verteilung zwischen eher technisch- 
naturwissenschaftlichen und sozialen, geistes-
wissenschaftlichen und dienstleistungsorien-
tierten Ausbildungen und Berufen bei Frauen 
und Männern bedingt, dass ein Ungleichgewicht 
in der Angebotsmenge, Angebotsvielfalt und 
politischen Gewichtung der Durchsetzung digi-
taler Weiterbildung in den jeweiligen Branchen 
besteht. Eher technisch ausgerichtete Weiterbil-
dungen zur Digitalisierung vor dem Hintergrund 
der Industrie 4.0- Initiativen wurden bereits 
früh mit einer Vielzahl von Kompetenzzentren 
und Programmen unterfüttert, während ähnli-
che Initiativen in den stark weiblich besetzten 
Branchen (Büro- und Verwaltungsbereiche, per-
sönliche Dienstleistungen, Pflege und Soziale 
Arbeit) weniger druckvoll und deutlich später 
ergriffen wurden.

43

60

24

■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkten

BASIS: 14–24 Jahre: Frauen (n=112) und Männer (n=135) | 25–44 Jahre: Frauen (n=252) und Männer (n=262) |  
45–65 Jahre: Frauen (n=386) und Männer (n=298); Angaben in Prozent

30

52

31

14–24 Jahre 25–44 Jahre 45–65 Jahre

…Familie

…Freunden und  

Bekannten

…KollegInnen

Hilfe und Tipps von… 

43

53

35

31

59

45

53

38

29

26

45

29

Einordnung 



29

BASIS: 14–24 Jahre: Frauen (n=112) und Männer (n=135) | 25–44 Jahre: Frauen (n=252) und Männer (n=262) |  
45–65 Jahre: Frauen (n=386) und Männer (n=298); Angaben in Prozent

WISSENSANEIGNUNG

■ Frauen ■ Männer   Differenz von 10 + Prozentpunkten

19

18

29

39

13

25

14–24 Jahre 25–44 Jahre 45–65 Jahre

…finanziert durch  

(z. B. ArbeitgeberInnen)

…kostenlos im Internet

…selbst finanziert

Schulungen und Weiterbildungsangebote

9

12

14

17

20

17

9
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INFORMELLES LERNEN SPIELT BEIM ERWERB 
DIGITALEN WISSENS EINE GROSSE ROLLE.  
DABEI VARIIEREN DIE GEWÄHLTEN FORMEN IN 
ABHÄNGIGKEIT VON ALTER UND GESCHLECHT: 

Während junge Frauen und Männer sich ihr 
Wissen öfter als Ältere selbstständig aneignen, 
vertrauen Ältere häufiger auf Hilfestellungen 
seitens der Familie (Frauen) oder dem Freundes- 
und Bekanntenkreis (Männer). 

Formales Lernen ist insgesamt noch wenig 
verbreitet. Die Teilnahme an bezahlten Schulun-
gen ist unter Personen im mittleren Alter relativ 
verbreitet, unter Männern mehr als unter Frauen.       

▶ Digitale Ausstattung ist eine wichtige Voraus-
setzung für den Ausbau digitalen Wissens im 
Arbeitskontext. Eine grundlegende Ausstattung 
eröffnet zudem den Zugang zu digitalen Lern- 
formaten.

▶ Unternehmen bieten zunehmend Fort- und 
Weiterbildungsmöglichkeiten an. Die Verbesse-
rung der Chancen zur formalen Aneignung digita-
len Wissens bedarf einer Analyse und Anpassung 
der Angebote an die jeweiligen Arbeitsinhalte und 
Beschäftigungsschwerpunkte und -bedingungen 
von Frauen und Männern. Ziel sollte sein, die 
bestehende Lücke in der Nutzung der Angebote 
zu schließen. Dabei sind unter anderem auch 
Unterschiede nach Alter, Geschlecht, Vorbildung, 
Technikausstattung und zeitlichen Bedingungen 
zu berücksichtigen.

▶ Informelle Lernoptionen sollten in Unterneh-
men und Gesellschaft systematisch gefördert und 
breit gefächert angeboten bzw. niedrigschwellig 
in den (Arbeits-)Alltag integriert werden. Eine 
Option wäre das Mikrolernen, das Lernen von 
kleinen Lerneinheiten. 

Fazit und Handlungsempfehlungen
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IMPULSE FÜR  
GENDERGLEICHSTELLUNG IN  
DER DIGITALISIERTEN WELT

UM DIE CHANCEN DER DIGITALISIERUNG FÜR 
ALLE GESELLSCHAFTLICHEN GRUPPEN ZU ER-
SCHLIESSEN, BRAUCHT ES EINEN GRUNDSÄTZ-
LICHEN KONSENS ÜBER DIE GESTALTBARKEIT 
DES DIGITALEN WANDELS. 

Digitalisierung muss als ein Prozess verstanden 
werden, der die dynamische technische Entwick-
lung konsequent mit den Bedarfen der Menschen 
in der Gesellschaft verbindet. Dabei sind inter-
nationale Wirkungen ebenso einzubeziehen wie 
mögliche nationale Unterschiede nach Branchen, 
Regionen und Kulturen. Sie soll bestmögliche  
Lösungen für AkteurInnen hervorbringen und  
dabei deren Vielfalt auch innerhalb der Ge-
schlechter berücksichtigen. 

Die Digitalisierung beinhaltet die Chance, schein-
bar unveränderbare Trennungen der beruflichen 
und privaten Zugänge zu Technik zwischen Frauen 
und Männern aufzuheben, wenn sie denn erkannt, 
analysiert, bearbeitet und in neue Ansätze des 
Arbeitens, der Bildung und des privaten Lebens 
überführt werden. Gendergleichstellung wird 
zunehmend hergestellt, indem die Erfahrungen 
und die fachliche Expertise über Ungleichheiten 
aus der analogen Welt genutzt werden, um Bias 
oder Diskriminierung in der Entwicklung neuer 
digitaler Produkte, Verfahren und Anwendungen 
zu vermeiden. 

Die Auswertung ausgewählter Ergebnisse des 
D21-Digital-Index 2018 / 2019 unter Genderaspek-
ten zeigt, dass weiterhin Unterschiede zwischen 
Frauen und Männern im Hinblick auf digitale 
Kompetenzen, Offenheit gegenüber technologi-
schen Trends, digitales Arbeiten und Wissensan-
eignung zu digitalen Themen bestehen.  Auf den 
Handlungsempfehlungen der einzelnen Kapitel 
aufbauend sind folgende Impulse für mehr  
Geschlechtergerechtigkeit förderlich:

1. Gendergerechte  
Qualitätsstandards für digitale  
Kompetenzen entwickeln
Auf Basis des europäischen Referenzrahmens für 
digitale Kompetenzen der BürgerInnen47 sollten 
Aus- und Weiterbildungsangebote entwickelt 
werden, die auf Qualitätsstandards für Geschlech-
tergerechtigkeit aufbauen. Diese leiten sich ab 
aus Analysen der Lebens- und Arbeitswelten von 
Frauen und Männern, dem vorhandenen Wissen 
um geschlechtsspezifische Sozialisationsprozesse 
und ihre Auswirkungen auf den Kompetenzer-
werb. Einbezogen ist die Frage, wie im Interesse 
von Chancengleichheit weitere Ungleichheiten 
innerhalb der Geschlechter berücksichtigt werden 
müssen, zum Beispiel hinsichtlich des Alters, 
der ethnischen Herkunft, der sexuellen Orientie-
rung oder der gesundheitlichen Situation. Daher 
gehört zu der Herstellung von gendergerechten 
Qualitätsstandards die Berücksichtigung der 
Vielfaltskategorien, ihrer Wechselwirkungen und 
Überschneidungen.
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2. Gendergerechte Zukunftskonzep-
te für digitale Arbeitsumgebungen 
prämieren
Um Chancengleichheit in der digitalen Arbeitswelt 
zu erreichen, müssen Unternehmen, Verwaltun-
gen und Organisationen sicherstellen, dass ihre 
MitarbeiterInnen zu gleichen Teilen mit digitalen 
Werkzeugen und Anwendungen ausgestattet sind, 
die Befähigung zur Nutzung erwerben können 
und dies sowohl als Teilzeit- wie auch als Vollzeit-
beschäftigte. Es bedarf insbesondere einer einge-
henden, detaillierten Analyse, welche Auswirkung 
die Digitalisierung auf Arbeitsprozesse in Berufen 
hat, in denen überwiegend Frauen arbeiten,48 um 
daraus geeignete Maßnahmen abzuleiten, die 
sie mit den notwendigen Kompetenzen für eine 
zunehmend digitalisierte Arbeitswelt ausstattet. 
Unternehmen, Verwaltungen und Organisationen, 
die partizipativ entwickelte Konzepte für digitales 
Arbeiten und digitale Weiterbildung umsetzen, 
sollen in ihrem Engagement unterstützt werden. 
Dazu gehört auch die Bereitstellung von flexiblen 
Arbeitsarrangements, die transparent, kollabora-
tiv und effizient geführt werden. Dies hat nach-
weislich eine Zunahme der Nachfrage qualifizier-
ter Nachwuchskräfte zur Folge.49 

3. Gendergerechte  
Weiterbildungen für pädagogische 
Fachkräfte implementieren 
AdressatInnen für eine geschlechtergerechte 
Gestaltung des Wissenserwerbs digitaler Kom-
petenzen sind pädagogische Fachkräfte entlang 
der gesamten Bildungskette,50  KoordinatorInnen 
und EntwicklerInnen von Aus- und Weiterbil-
dungsmaßnahmen sowie Ausbildungsleitungen 
und MultiplikatorInnen in Kammern, Verbänden 
und Institutionen. Auch hier muss die jeweils 
lebensweltliche Perspektive von Frauen und 
Männern bzw. unterschiedlicher sozialer Rollen, 
die weiblich oder männlich konnotiert sind, in 
Programmen zur Vermittlung digitaler Kompeten-
zen berücksichtigt werden. Dies kann bedeuten, 
ein ausgewogenes Verhältnis an weiblichem 
und männlichem Lehrpersonal sicherzustellen, 
mindestens genauso viele Frauen wie Männer 
weiterzubilden und Lehrinhalte an den Lebens-
welten sowohl von Frauen als auch von Männern 
zu gleichen Teilen auszurichten. Damit wird ver-
mehrt die Nutzenperspektive digitaler Technolo-
gien für Frauen einbezogen, die das Interesse an 
und die Offenheit gegenüber neuesten digitalen 
Trends stärken hilft.
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