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Digitalisierung – Selbstläufer Richtung Gleichstellung? – Gerlinde Hauer

„Die Digitalisierung ist für Frauen so etwas, wie es die Pille in den 
Sechzigerjahren war: Sie eröffnet alle möglichen Freiheiten.“ Das 
sagte die Top-Managerin, Sylvia Coutinho, Brasilien-Chefin der 
Großbank UBS, auf dem Global Summit of Women in Warschau.1 

Die Hoffnung auf hohes Gleichstellungspotenzial – wenn auch 
weniger euphorisch – durch den digitalen Wandel für Frauen ist 
auch eines der wenigen frauenspezifischen Themen, die in der 
öffentlichen Debatte zur Digitalisierung Platz finden. Ansonsten 
gibt es zu den geschlechtsspezifischen Auswirkungen wenig. Es 
ist ein „blinder Fleck“ – so der Titel einer kürzlich stattgefundenen 
Tagung in Berlin.2 Eine faktenbasierte fundierte Auseinanderset-
zung darüber wäre aber dringend notwendig. Dieser Beitrag bietet 
dafür erste Anregungen.

Insgesamt ist die öffentliche Debatte über Digitalisierung sehr tech-
nikzentriert und stark auf „Industrie 4.0“ fokussiert. Da mittlerweile 
70 % der Beschäftigten in Österreich im Dienstleistungssektor be-
schäftigt sind, führt die Industrielastigkeit zu einer Verengung der 
Diskussion. Umso mehr bezüglich der Beschäftigungschancen von 
Frauen: Gerade einmal 12 % der Frauen sind in der Sparte Indus-
trie und Gewerbe in Österreich beschäftigt (zum Vergleich: 38 % 
der Männer)3. Zudem sind Beschäftigte im Dienstleistungsbereich 
keineswegs weniger stark von der Digitalisierung der Arbeitswelt 
betroffen als in der Industrie, wie für Deutschland der „DGB-Index 
Gute Arbeit 2016“ zum Thema Digitalisierung und Arbeitsqualität4 
belegt. Ein Befund, der sicher auf Österreich gleichermaßen zutrifft.

Zunächst möchte ich darauf eingehen, was Beschäftigungssze-
narien im Zusammenhang mit Digitalisierung zu den Beschäf-
tigungschancen von Frauen aussagen. Im Anschluss daran 
werde ich einige wichtige Beschäftigungsbranchen für Frauen im 
Dienstleistungsbereich herausgreifen und den sich abzeichnenden 
Strukturwandel beschreiben. Abschließend beschäftige ich mich 
mit Gestaltungspotenzialen.

1. Beschäftigungsszenarien – „Tsunami“ auf dem Arbeits-
markt?

Viele Beschäftigungsszenarien zur Digitalisierung gehen von 
einem regelrechten Kahlschlag am Arbeitsmarkt aus. Ähnliche 
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Prognosen für hohe Beschäftigungsverluste wie in der vielzi-
tierten Studie von Osborne und Frey für die USA tauchen auch 
für Österreich immer wieder in der öffentlichen Debatte auf. So 
spricht ganz aktuell die Untersuchung des Beratungsunterneh-
mens A.T. Kearney „Wertschöpfung 4.0 – Österreichs Industrie 
in der Zukunft“ von 44 % aller Jobs, die bedroht seien.5 Wenn 
die Prognosen nach Geschlechtern differenzieren – was nicht 
oft der Fall ist –, sind Frauen deutlich stärker als Männer von 
Beschäftigungsverlusten betroffen. So beispielsweise in einer 
international durchgeführten Studie des World Economic Fo-
rum6: Nach dieser wird davon ausgegangen, dass bei Männern 
für die Periode 2015 bis 2020 einem geschaffenen Job drei 
verlorene Jobs gegenüberstehen, bei Frauen einem geschaf-
fenen fünf verlorene Jobs (!). In anderen Szenarien sind die 
Arbeitsplatzverluste deutlich moderater – und werden allgemein 
als realistischer eingeschätzt –, wie z.B. die Studie von Bonin 
u.a. (2015), die für Deutschland von Arbeitsplatzverlusten von 
12 % (Frauen und Männer gesamt)7 ausgeht, was zwar deut-
lich optimistischer, aber auch nicht gerade niedrig ist. Vielfach 
wird richtigerweise darauf hingewiesen, dass bei Beurteilung 
des technischen Automatisierungspotenzials Vorsicht geboten 
ist, da die Umsetzung ja von vielen Faktoren mitbestimmt ist, 
z.B. der Art und Weise, wie Technologien dann tatsächlich 
eingesetzt werden, den wirtschaftlichen und gesellschafts- und 
arbeitspolitischen Rahmenbedingungen etc.

Zusätzlich spricht die historische Evidenz dagegen. Denn 
technologischer Wandel hat im 20 Jhdt. in der längerfristigen 
Beobachtung immer zu einer Erhöhung der Beschäftigungs-
quote geführt (allerdings verbunden mit einer Reduzierung 
der Arbeitszeit pro Beschäftigtem).8 Bezüglich der Entwicklung 
der Frauenerwerbstätigkeit waren und sind nicht-technologie-
getriebene Faktoren noch einmal bedeutsamer: Erstens, weil 
der jahrzehntelange Trend, dass immer mehr Frauen einer 
Erwerbstätigkeit nachgehen9, im langfristigen Wandel der 
Geschlechterverhältnisse begründet liegt. Und zweitens sind 
wichtige frauendominierte Branchen sehr beschäftigungsinten-
siv, wie der soziale Dienstleistungsbereich, dessen anhaltendes 
Wachstum den kontinuierlich steigenden gesellschaftlichen 
Bedarf nach diesen Leistungen widerspiegelt. 
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Das bedeutet allerdings nicht, dass keine Veränderungen statt-
finden. Im Gegenteil: Der Strukturwandel ist voll im Gange, wie 
der Blick auf einzelne Branchen zeigt.

2. Strukturwandel auf Branchenebene am Beispiel von Ban-
ken und Handel

Fakt ist – und das ist neu –, dass wichtige Branchen des Dienst-
leistungssektors unter Druck geraten, die bislang durch kontinuier-
liches Wachstum geprägt waren. Digitalisierung ist dafür allerdings 
nicht die alleinige Ursache, sondern führt erst zusammen mit 
anderen Entwicklungen wie Marktliberalisierung und Globalisie-
rung zu Arbeitsplatzverlusten. So ist im Bankensektor, in dem 
54 % der Beschäftigten Frauen sind, seit Beginn der Finanz- und 
Wirtschaftskrise 2008 die Beschäftigung in Österreich um 5 – 7 % 
gesunken, während in der Gesamtwirtschaft die Beschäftigung 
gestiegen ist. Ein Grund dafür ist die Zunahme des Online- und 
Mobile-Bankings, die zu einem geringeren Bedarf von Personal 
im Front-Office-Bereich führt. Seit 2000 kam es auch zu einer 
deutlichen Reduktion der Filialdichte. Mittelfristig wird sich der 
Personalabbau u.a. aus diesem Grund weiter beschleunigen.10 

Auch die Teilzeit hat deutlich zugenommen11. Da es sich hier um 
eine der wenigen großen Branchen mit hohen Frauenanteilen 
handelt, in der auch gut bezahlte qualifizierte Beschäftigungs-
möglichkeiten für Frauen bestehen, stellt sich die Frage nach 
alternativen, gleichwertigen Beschäftigungsmöglichkeiten. Auch 
die Auswirkungen des brancheninternen Strukturwandels auf Tä-
tigkeitsbereiche von Frauen sind offen, wie z.B. die veränderten 
Anforderungsprofile bei der Beratungstätigkeit durch Online- und 
Videoberatung, aber auch die Automatisierungspotenziale von 
sehr hochqualifizierten Tätigkeiten wie beispielsweise dem Ri-
sikomanagement, die zukünftig immer stärker auf die Analyse 
ausgerichtet sein werden, wie Betriebsrätinnen aus dem Ban-
kensektor berichten.

Auch in der größten Frauenbeschäftigungsbranche im Privat-
sektor – dem Handel – sind die Veränderungen unübersehbar. 
Auch wenn bislang noch keine signifikanten Beschäftigungs-
rückgänge für den stationären Einzelhandel zu verzeichnen 
sind, sind die längerfristigen Auswirkungen des zunehmenden 
Online-Handels auf die Beschäftigung noch nicht absehbar, wie 
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in einer aktuellen Analyse für Wien festgestellt wird: Während 
der Online-Handel dem stationären Einzelhandel zusetzt, doch 
Beschäftigungsverluste durch das Bevölkerungswachstum 
kompensiert werden können, dürften der Großhandel und der 
KFZ-Handel wie schon in den letzten 15 Jahren weiter an Boden 
verlieren.12 Das Forschungsinstitut Forba prognostiziert für Wien 
sogar eine leicht steigende Beschäftigung im Einzelhandel. 
Da allerdings das Bevölkerungswachstum Wien-spezifisch ist, 
ist im Rest von Österreich wohl von einer weniger optimisti-
schen Prognose auszugehen. Während diese Branche einen 
wichtigen beschäftigungsstabilisierenden Faktor nach Beginn 
der Wirtschafts- und Finanzkrise 2008 bildete13, ist die weitere 
Entwicklung offen. Auch ändern sich die Qualifikationsprofile 
im stationären Handel u.a. durch die starke Zunahme des 
Online-Handels. Wobei lt. ExpertInnen und BetriebsrätInnen 
in einer von der deutschen Gewerkschaft verdi beauftragten 
Studie die Entwicklung in zwei Richtungen geht: einerseits zu 
hoch standardisierten Tätigkeiten z.B. im Textileinzelhandel 
oder Lebensmittelhandel, andererseits zu hoch spezialisierten 
Tätigkeiten beim Premiumverkauf oder bei der Systemgestal-
tung von z.B. Multi-Channel-Verkaufssystemen14. Neben der 
Aufwertung von Qualifikationen besteht damit auch die Gefahr 
der Dequalifizierung für Beschäftigte. Und der Trend zur Teilzeit 
hält ungebrochen an. Bezeichnend ist, in welchem Bereich 
seitens Arbeitgebervertreter Handlungsbedarf gesehen wird. 
Rainer Will, der Chef des österreichischen Handelsverbandes, 
fordert u.a. neue Lehrmodelle für E-Commerce. „Die Jungen 
im Handel wollten künftig nicht nur Regalschlichter sein. Sie 
müssen Webshops bespielen und Bezahlsysteme implemen-
tieren können.“15 Ob er bei diesen höherwertigen Tätigkeiten 
auch an Frauen denkt? 

3. Der IKT-Sektor als neuer Hoffnungsträger?

Ziemlich einhellig wird dagegen der IKT-Sektor als Hoffnungsträ-
ger neuer, gut qualifizierter Beschäftigungschancen für Frauen 
gesehen. So fokussiert beispielsweise auch der „Report on 
gender equalitiy and empowering women in the digital age“16 

des Europaparlaments auf das hohe Wachstumspotenzial des 
IKT-Sektors und die damit verbundenen Jobchancen für Frauen. 
Allerdings nur dann – wie im Bericht betont wird –, wenn es 
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gelingt, durch eine breite Palette von Maßnahmen auf politischer 
und betrieblicher Ebene diesen europaweit stark segregierten 
Bereich für Frauen tatsächlich zugänglich zu machen. 

So beträgt in Österreich der Frauenanteil an den Beschäftigten in 
IKT-Berufen nur zwischen 10 % und 12 % in den Jahren 2011 bis 
2013.17 Hier – wie in anderen technischen Berufen – erfolgt eine 
stärkere Einbindung von Frauen, wenn überhaupt, nur punktuell 
in einzelnen Betrieben. Generelle strukturelle Verbesserungen 
sind noch nicht in Sicht. 

Es läge allerdings auf der Hand, gerade diesen technologischen 
Wandlungsprozess stärker zu nutzen, um die Chancen von Frau-
en im ITK-Sektor, wie insgesamt in technischen Berufsfeldern, 
zu verbessern. Unternehmen könnten davon profitieren, weil 
eine diverse Belegschaft – also nicht nur Männer, sondern auch 
Frauen sowie Personen mit anderen kulturellen Hintergründen – 
unterschiedliche Perspektiven einfließen lässt und damit das 
Innovationspotenzial steigt. 

Darüber hinaus gewinnen die sogenannten „soft skills“ wie 
kommunikative und soziale Kompetenzen durch das stärkere 
Arbeiten in Teams und vernetzten Strukturen auch in den tech-
nischen Berufen deutlich mehr an Bedeutung – und zwar auf 
allen Ebenen bis hinauf zur Führung (Stichwort: kooperativer 
Führungsstil). Hier ist allerdings auch Vorsicht geboten: Nur allein 
diese „soft skills“ von Frauen zu betonen, kann kontraproduktiv 
sein. Denn die „hard skills“ wie technisches Fachwissen oder 
die für Führungsfunktionen ebenso notwendigen Kompetenzen 
wie Durchsetzungsfähigkeit, Risikobereitschaft und Entschei-
dungswillen, die Frauen und Männer gleichermaßen besitzen, 
werden damit im Umkehrschluss allein Männern zugerechnet18. 
Wo ist also anzusetzen? Bisherige Erfahrungen haben gezeigt, 
dass neben einer stärkeren Förderung von Mädchen und Frauen 
in technischen Ausbildungen auf allen Ebenen die Änderung 
der Betriebskultur in den Unternehmen in Richtung einer akti-
ven Förderung von Frauen eine wesentliche Voraussetzung für 
tatsächliche Jobchancen ist. Das geht von der Aufnahme von 
weiblichen Lehrlingen in technische Lehrberufe über Arbeitszei-
ten, die auch für Frauen (und Männer!) mit Kinderbetreuungs-
pflichten möglich sind, bis zur Anstellung weiblicher Fachkräfte 
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und weiblicher Führungskräfte. Wenn Unternehmen diese akti-
ven Gleichstellungsmaßnahmen nicht stärker setzen, wird auch 
die Digitalisierung wenig an den tatsächlichen Jobchancen für 
Frauen ändern. 

4. Der soziale Dienstleistungsbereich als Wachstumsbran-
che …

Neben dieser eher offenen bis ernüchternden Bilanz bezüglich 
Erwerbschancen in diesen drei Branchen, die stark von Digitali-
sierung betroffen sind, sind die Wachstumspotenziale in anderen 
wichtigen frauendominierten Branchen, wie dem sozialen Dienst-
leistungsbereich, erfreulicher. Wie sich die Beschäftigungschan-
cen und vor allem auch die Qualität in diesen Bereichen zukünftig 
gestalten werden, hängt von politischen Entscheidungen ab. 
Eindeutig sind die in mehrfacher Hinsicht positiven Beschäfti-
gungseffekte, wie Sybille Pirklbauer und Adi Buxbaum in ihrem 
kürzlich erschienen Blog-Beitrag „Elementarbildung: Investitionen 
rechnen sich“19 zeigen: So hat beispielsweise die Anstoßfinan-
zierung des Bundes zum Ausbau der Kinderbetreuung innerhalb 
der jetzt beobachtbaren drei Jahre (von 2011/12 bis 2014/15) 
zu 7000 mehr beschäftigten Personen in der Kinderbetreuung 
geführt – und hier natürlich vor allem Frauen. Dazu kommen 
noch die indirekten Beschäftigungseffekte durch den Zuwachs 
bei der Beschäftigung von erwerbstätigen Müttern mit Kindern 
bis sechs Jahren, denen durch den Kinderbetreuungsplatz eine 
Erwerbstätigkeit ermöglicht wird bzw. die dadurch ihre Arbeitszeit 
erhöhen konnten.

4.1 … und Vorreiter für soziale Innovation
Der mobile Pflegebereich ist ein wachsender Beschäftigungssek-
tor, in dem fast ausschließlich Frauen arbeiten. Für viele Pfle-
gerinnen ist dabei das Smartphone mittlerweile unverzichtbares 
Arbeitsgerät, u.a. zur Dienst- und Einsatzplanung. Dass es in 
Österreich auch zur Überwachung und Kontrolle der Arbeits-
zeit eingesetzt wird, wird von den Beschäftigten als belastend 
empfunden. Pflegekräfte berichten, dass beispielsweise zehn 
und erneut noch einmal drei Minuten vor Ende der vorgegebe-
nen Dauer des Einsatzes bei einem Klienten/einer Klientin ein 
akustisches Signal ertönt, was als störend im Pflegeprozess 
erlebt wird. Auch muss seitens der Pflegekraft eine Begründung 

Smartphone: in 
Österreich oft 
negatives Kont-
rollinstrument …

Digitalisierung – Selbstläufer Richtung Gleichstellung? – Gerlinde Hauer



WISO 39. Jg. (2016), Nr. 4178

Digitalisierung – Selbstläufer Richtung Gleichstellung? – Gerlinde Hauer

eingegeben werden, wenn sie länger als geplant beim Klienten/
bei der Klientin bleibt. 

IKT-Technologie kann aber auch ganz anders, nämlich zur Er-
leichterung und Verbesserung der Arbeitsbedingungen eingesetzt 
werden. Das zeigt eine NGO in den Niederlanden beeindruckend 
vor. Der mittlerweile 10.000 Beschäftigte umfassende Anbieter 
mobiler Pflege „Buurtzorg“20 (auf deutsch: Betreuung und Pflege 
in der Nachbarschaft) wurde vor 10 Jahren gegründet. Dort wurde 
eine sehr anwenderInnenfreundliche IKT-Lösung als integraler 
Bestandteil eines sozial innovativen Organisationskonzepts 
entwickelt. Die Organisation besteht aus derzeit 850 autonomen 
Teams von je maximal 12 hochqualifizierten, zum Großteil diplo-
mierten Pflegekräften, die den Pflegeprozess von der Erhebung 
des Pflegebedarfs über die Arbeitsabläufe im Team bis zur Ent-
scheidung über Weiterbildungen selbst bestimmen. Es gibt kein 
mittleres Management, nur ein zentrales Back Office, das die 
Teams von Verwaltungsarbeiten (wie z.B. Personalabrechnung) 
entlastet, und eine aus zwei Personen bestehende Geschäfts-
führung. Neben den Einsparungen bei den Managementkosten 
führte auch die auf den Pflegeprozess abgestimmte IKT-Lösung 
zu mehr Kosteneffizienz und besserer Unterstützung des Pfle-
geprozesses. Jede Pflegekraft hat über ein eigenes Tablet von 
überall her Zugriff auf die Unternehmensplattform, dem buurt-
zorgweb. Neben der Abwicklung von organisatorischen Aufgaben, 
wie dem Erstellen des Dienstplans, wird damit jeder Pflegekraft 
Zugang zu allen für ihre Arbeit relevanten Informationen wie 
KlientInnendokumenten, Pflegedokumentation etc. ermöglicht. 
Letztere wird auch gleich vor Ort erledigt, womit auch alle mit 
einem Klienten/einer Klientin betrauten Pflegekräfte immer am 
aktuellen Stand sind und Doppelgleisigkeiten vermieden werden. 
Die Zeit, die für den Klienten/bei der Klientin benötigt wird, kann 
die Pflegekraft flexibel entscheiden, Kontrolle und Überwachung 
der Arbeitszeit erfolgt nicht. Zusätzlich wird das buurtzorgweb 
ganz intensiv als direktes Kommunikationsmittel eingesetzt: Damit 
werden kurze Kommunikationswege geschaffen, sowohl mit der 
Geschäftsführung, dem Back Office der Gesamtorganisation, 
sowie den KollegInnen, als auch mit ÄrztInnen. So wird z.B. bei 
speziellen Behandlungsfragen der Hausärztin das Bild einer 
Wunde geschickt und diese meldet direkt zurück, was zu tun ist 
und schickt – wenn notwendig – auch gleich die Bewilligung für 
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ein Medikament elektronisch. Andrerseits dient das buurtzorgweb 
als Austauschforum zwischen den Beschäftigten über innovative 
Praktiken. So wurde von einem Team eine spezifische Sturzprä-
vention in Zusammenarbeit mit ErgotherapeutInnen entwickelt, 
die über das buurtzorgweb sehr schnell in der gesamten Orga-
nisation bekannt und von vielen Teams übernommen wurde. 

Sowohl die Beschäftigten- als auch die KlientInnenzufriedenheit 
bei Buurtzorg ist sehr hoch. Buurtzorg wurde 2015 bereits zum 
fünften Mal zum besten Arbeitgeber in den Niederlanden gewählt. 
Und auch bei Erhebungen zur KlientInnenzufriedenheit erreicht 
diese Organisation höchste Werte bei den mobilen Anbietern. Ein 
gutes Beispiel also, wie digitale Technologien die Arbeitsbedin-
gungen und die Qualität der Dienstleistung verbessern können, 
wenn sie in sozial innovative Organisations- und Arbeitsstrukturen 
eingebettet sind. 

5. Neue Chancen für die Vereinbarkeit von Beruf und Familie?

Neben den Jobchancen für Frauen im IKT-Bereich sind auch 
große Hoffnungen mit den neuen technologischen Möglichkei-
ten hinsichtlich Verbesserung der Vereinbarkeit verbunden. Die 
flexibleren Arbeitsmöglichkeiten gelten vielfach als wesentlicher 
Schlüssel für eine gleichwertige Erwerbsbeteiligung von Frauen 
mit Kindern. Insbesondere die Vorteile des Home Office werden 
viel diskutiert, auch wenn, wie aus einer Befragung für Deutsch-
land belegt ist, aktuell nur 6 % der Eltern mit minderjährigen 
Kindern (auch) im Home Office arbeiten. Interesse haben jedoch 
ein Viertel der befragten Eltern, noch stärker Eltern, die beide 
Vollzeit berufstätig sind.21 Der stärkste Hemmschuh für den Aus-
bau von Home-Office-Lösungen wird in den Unternehmen selbst 
gesehen, da eine ausgeprägte Präsenzkultur überwiegt, d.h. die 
permanente Anwesenheit der Beschäftigten im Unternehmen als 
erforderlich erachtet wird.

Grundlegendes Motiv von Beschäftigten, Home Office in Anspruch 
zu nehmen, ist vor allem der Wunsch nach mehr zeitlicher Au-
tonomie, Reduzierung der Arbeitswege und flexiblerer Zeit- und 
Alltagsgestaltung. Durch Kinderbetreuungszeiten eingeschränkte 
Anwesenheit im Büro kann um weitere Arbeitszeiten ergänzt 
werden. Diesen Chancen einer besseren Vereinbarkeit stehen 
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allerdings auch objektive Risiken gegenüber: Es kann auch zu 
einer Ausweitung der Arbeitszeiten führen, weil nur die produktiven 
Zeiten als Arbeitszeiten gewertet werden. Auch die Gefahr der 
Isolierung und das Abgekoppeltsein vom betrieblichen Geschehen 
werden von BetriebsrätInnen wahrgenommen.  

Weitere allgemeine Ergebnisse zum Thema Digitalisierung und 
Vereinbarkeit liefert für Deutschland auch der „Gute Arbeit-Index 
2016“ des DGB: Während sich für gut 60 % der Befragten, die 
von Digitalisierungsprozessen an ihrem Arbeitsplatz betroffen sind 
und Betreuungspflichten für Kinder haben, bezüglich Vereinbar-
keit nichts verändert hat, sehen 27 % – ein doch beträchtlicher 
Anteil – positive Auswirkungen, weitere 11 % sehen allerdings 
auch negative Auswirkungen. Interessanterweise wird ein aus-
geprägter Zusammenhang mit der Gesamtqualität der Arbeitsbe-
dingungen festgestellt, d.h. bei schlechten Arbeitsbedingungen 
gibt es deutlich mehr negative als positive Effekte. Bei guter 
Arbeit ist es hingegen umgekehrt. Gleichzeitig zeigt sich, dass 
verbesserte Vereinbarkeit nicht mit vermindertem Arbeitsstress 
gleichzusetzen ist. Im Gegenteil: Unter den Antwortenden, die 
die Verbesserung der Vereinbarkeit durch Digitalisierung wahr-
nehmen, liegt der Anteil der sehr häufig oder oft gehetzt Arbei-
tenden bei 73 % und damit deutlich über dem Durchschnitt der 
Befragten insgesamt (55 %).22 

Die neuen Technologien allein führen daher nicht automatisch zu 
einer tatsächlich besseren Vereinbarkeit, sie müssen auf betrieb-
licher Ebene gut umgesetzt sein, um nicht zu einem Bumerang 
für Beschäftige zu werden. Gleichzeitig muss der Ausbau von 
sozialer Infrastruktur (Kinderbetreuung, Pflege) forciert werden. 
Und letztendlich braucht es eine deutlich ausgeglichenere Auf-
teilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit zwischen Männern 
und Frauen. Andernfalls führen solche Maßnahmen lediglich zu 
einer Optimierung der Work-Life-Balance, die möglicherweise 
Belastungsrisiken für Frauen weiter verstärkt. 

6. Arbeitszeit neu verteilen!

Daher ist auch in Zeiten des digitalen Wandels die grundle-
gende Verteilungsfrage von bezahlter und unbezahlter Arbeit 
zwischen den Geschlechtern keineswegs obsolet. Gerade in 

neue Technolo-
gien führen nicht 

automatisch 
zu besserer 

Vereinbarkeit
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ungleiche Vertei-
lung der Arbeits-
zeit signifikantes 
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Beispiele für 
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Angleichung der 
Erwerbs-
arbeitszeiten

„Familien-
arbeitszeit“

Umbruchsphasen sollte sie verstärkt gestellt werden, Chancen 
für neue Geschlechterarrangements genutzt werden und Re-
traditionalisierungen von Geschlechterrollen bekämpft werden. 
Denn neben der starken Geschlechtersegregation von Branchen 
und Berufen ist die ungleiche Verteilung der Erwerbsarbeitszeit 
das wohl signifikanteste Strukturmerkmal des geschlechtsspezi-
fisch geteilten Arbeitsmarktes in Österreich: Eine stark männlich 
dominierte Vollzeitkultur, die regelmäßige Überstundenleistung 
voraussetzt, steht einer weiblich dominierten individuellen Ar-
beitszeitverkürzung ohne Lohnausgleich, der Teilzeit, gegenüber, 
damit die Sorgearbeit, Kinderbetreuung, Hausarbeit und/oder 
auch Pflege erledigt werden kann. Mittlerweile arbeitet die Hälf-
te aller beschäftigten Frauen in Österreich in Teilzeit, von den 
Frauen mit Kindern unter 15 Jahren sind es sogar drei Viertel23. 
Damit verbunden sind vielfach schlechtere berufliche Chancen, 
schlechtere bzw. unzureichende eigenständige finanzielle Absi-
cherungen während des Erwerbslebens und in der Folge geringe 
Pensionsleistungen für Frauen. 

Dass eine stärkere Angleichung der Erwerbsarbeitszeiten keines-
wegs unrealistisch ist, zeigen internationale Beispiele wie z.B. 
Schweden: Niedrigere Wochenstunden in Vollzeit bei Männern 
und Frauen, deutlich mehr Frauen in Vollzeit (36 %Teilzeitquote 
bei Frauen 2015, Eurostat) – obwohl die Frauenbeschäfti-
gungsquote in Schweden insgesamt sogar höher ist24 – führen 
im Ergebnis zu einer Differenz bei den Wochenarbeitsstunden 
zwischen Männern und Frauen von lediglich 3 Stunden, während 
sie in Österreich bei über 8 Stunden liegen.25

Für eine stärkere Angleichung spricht auch, dass die Arbeitszeit-
wünsche der Beschäftigten in diese Richtung gehen: So wünschen 
sich viele Vollzeitbeschäftigte, kürzer zu arbeiten, Teilzeitbe-
schäftigte wollen dagegen vermehrt längere Arbeitszeiten.26 Mit 
dem neuen Kinderbetreuungsgeldkonto, das mit März 2017 in 
Kraft tritt, wurden erste Akzente gesetzt (Familienzeitbonus für 
Väter; Partnerschaftsbonus, wenn der Kinderbetreuungsgeldbe-
zug annähernd gleich zwischen den Elternteilen aufgeteilt wird).
In Deutschland wird auch schon seit Längerem die sogenannte 
Familienarbeitszeit diskutiert. Hier sollen Eltern von kleinen 
Kindern einen Zuschuss erhalten, wenn beide Elternteile eine 
hohe Teilzeit (zuletzt mindestens 28 bis maximal 36 Stunden 
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Wochenstunden27) realisieren. Ein interessantes Modell, weil 
es dort ansetzt, wo in der Regel die ungleiche Verteilung part-
nerschaftlicher Arbeitszeit festgeschrieben wird. Solche Ansätze 
sollten auch für Österreich stärker diskutiert werden. 

Ansonsten gilt es die ganze Palette an Arbeitszeitverkürzungsmo-
dellen stärker zu nützen bzw. auszubauen: Von der Bekämpfung 
der Überstunden(un-)kultur durch Umsetzung des sogenannten 
„Überstunden-Euros“ als Arbeitgeberabgabe, um Überstunden 
weniger attraktiv zu machen, über optionale Arbeitszeitmodelle 
wie Freizeitoption, Kurzarbeit oder das Solidaritätsprämienmodell. 
Aber auch eine generelle Verkürzung der Wochenarbeitszeit ist 
gerade hinsichtlich geschlechtergerechter Arbeitszeiten jedenfalls 
eine Strategie, die nicht aus dem Blick verloren werden sollte. 
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