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1. Einleitung 
 

Generell ist auf dem deutschen Arbeitsmarkt eine ausgeprägte Ge-
schlechtersegregation in verschiedene Berufsgruppen vorhanden. Auch 
heute arbeitet eine Vielzahl an Frauen in „typischen“ Frauenberufen, ein 
Großteil der Männer in „klassischen“ Männerberufen. 

Berufsgruppen mit einem Frauenanteil von mehr als 70 Prozent wer-
den im Folgenden als frauendominierte Berufe definiert. Umgekehrt wer-
den Berufssegmente mit einem Frauenanteil unter 30 Prozent hier als 
männerdominiert bezeichnet (Hobler/Pfahl/Spitznagel 2019).1 Frauendo-
minierte Bereiche sind unter anderem Pflege, Erziehung, Reinigung oder 
einfache Bürotätigkeiten. Technische oder verarbeitende Berufe sind eher 
männerdominiert (Hausmann/Kleinert 2014). 

Grundsätzlich ist eine Ungleichheit in frauen- vs. männerdominierten 
Berufen in Bezug auf Aufstiegschancen, Gehalt etc. zu beobachten. Frau-
endominierte Berufe sind gegenüber männerdominierten Berufen in der 
Regel durch schlechtere Arbeitsmarktchancen gekennzeichnet: So las-
sen sich Unterschiede hinsichtlich der Aufstiegsmöglichkeiten und Karri-
erechancen sowie der Entlohnungen ausmachen. Zwischen 1976 und 
2013 haben sich diese Strukturen eher verfestigt anstatt aufgeweicht 
(Bönke/Harnack/Wetter 2019). 

In den letzten Jahren war das Geschehen auf dem Arbeitsmarkt maß-
geblich durch die voranschreitende Digitalisierung und die mit ihr einher-
gehenden Chancen und Herausforderungen geprägt. Es stellt sich des-
wegen die Frage, ob Digitalisierung die Ungleichverteilung nach Ge-
schlecht auf dem deutschen Arbeitsmarkt weiter verstärkt oder ihr ggf. 
entgegenwirken kann. In einem Sammelband von Ahlers et al. (2017) wird 
deutlich, dass Digitalisierung die Geschlechtergerechtigkeit auf vielfältige 
Weise beeinflussen kann. So kann sie bspw. die Work-Life-Balance be-
einflussen, neue Maßnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes er-
forderlich machen, Beschäftigungsauswirkungen aufgrund von Tätigkeits-
verschiebungen haben oder eine Notwendigkeit zur Weiterqualifizierung 
hervorrufen (ebd.). Die Geschlechtergerechtigkeit verändert sich, falls 
frauen- oder männerdominierte Berufe nicht die gleichen Beschäftigungs-
effekte durch die Digitalisierung zu verzeichnen haben. Dies wäre etwa 
der Fall, wenn ein Geschlecht überproportional stark von Beschäftigungs-
zuwächsen oder -rückgängen durch die Digitalisierung betroffen ist. Es 

 
1 Im weiteren Verlauf des Papers wird teilweise im Sinne einer besseren Lesbarkeit von 

dieser Bezeichnung abgewichen und bspw. verkürzt von Frauen- oder Männerberufen 
gesprochen. Darunter sind immer frauen- bzw. männerdominierte Berufe zu verstehen 
(mit einem Anteil eines Geschlechts von über 70 Prozent). 
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wird deutlich, dass die Digitalisierung ambivalente Folgen auf die Un-
gleichheit haben kann. Potentiale für mehr Geschlechtergerechtigkeit lie-
gen insbesondere dann vor, wenn der digitale Wandel als sozialer Pro-
zess gestaltet wird. Dagegen birgt der Digitalisierungsprozess auch das 
Potenzial für die Verfestigung der Geschlechterungleichheit in Bezug auf 
Einkommen, berufliche Zugänge oder der Qualifizierung (ebd.). 

Dieses Paper bildet den dritten Teil einer explorativen Analyse. Der 
übergeordnete Titel der Working-Paper-Reihe lautet: „Berufliche Anforde-
rungen hinsichtlich genderspezifischer Aspekte“. In dem hier folgenden 
dritten Paper wird aufgezeigt, wie sich die beruflichen Anforderungen zwi-
schen männer- und frauendominierten Berufen unterscheiden, also ob ein 
Skill-Gap vorliegt und ob die Digitalisierung eigenständig dazu beitragen 
kann, diese Unterschiede zu verkleinern. Hierfür wird auf die Ergebnisse 
der ersten beiden Paper zurückgegriffen. Im ersten Paper (Stohr et al. 
2021a) wird eine Bestandsaufnahme der Anforderungen in männer- und 
frauendominierten Berufen anhand einer Stellenanzeigenanalyse durch-
geführt. Anschließend werden im zweiten Paper (Stohr et al. 2021b) Aus-
bildungsinhalte den Anforderungen des Arbeitsmarktes gegenüberge-
stellt. 

In diesem dritten Working Paper soll der Fokus auf einen weiteren, bis-
her noch nicht detailliert erforschten Aspekt der segregationsbedingten 
Ungleichheit gelegt werden. Es wird analysiert, wie sich frauen- und män-
nerdominierte Berufe2 hinsichtlich ihres sogenannten „Skill-Sets“ unter-
scheiden, das sich Menschen in der Ausbildung und Ausübung bestimm-
ter Berufe aneignen. Dieses Skill-Set umfasst die einzelnen Auswertungs-
dimensionen der Analyse: Schlüsselkompetenzen, Digitalkompetenzen, 
Fachkompetenzen, Berufserfahrung, Qualifikation, Tätigkeiten, Ausbil-
dungsinhalte. Ziel der Studie ist es zunächst zu ermitteln, ob und in wel-
chem Maß ein solcher Skill-Gap3 in einzelnen Skill-Dimensionen vorhan-
den ist. Darüber hinaus wird in einem zweiten Schritt untersucht, inwieweit 
sich die Digitalisierung4 auf diesen Gap auswirkt. So könnte die Digitali-
sierung eine Chance sein, die vorherrschende horizontale Segregation 
auf dem Arbeitsmarkt zu verringern, ohne dass bspw. die Politik, die Ar-

 
2 Eine Übersicht der hier untersuchten Berufe sowie deren Einteilung in frauendominiert 

und männerdominiert findet sich in der Methodik. 
3 Unter einem Skill-Gap wird die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern hinsichtlich 

der beruflichen Anforderungen erfasst. 
4 Mit Digitalisierung ist hier die zunehmende Nutzung von digitalen Hilfsmitteln im Ar-

beitskontext gemeint. Operationalisiert wird der Begriff anhand des Substituierbar-
keitspotentiales nach Dengler und Matthes (2015). Dadurch kann festgestellt werden, 
in welchem Ausmaß bisher von Menschen ausgeübte Tätigkeiten innerhalb von Beru-
fen maschinell ersetzt werden bzw. automatisiert können. 
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beitnehmenden oder Arbeitgebenden aktiv Maßnahmen ergreifen müss-
ten. Dies könnte bspw. der Fall sein, falls durch die Digitalisierung in erster 
Linie männer- und frauendominierte Berufsgruppen Beschäftigungsan-
teile verlieren und der Arbeitsmarkt fortan überwiegend von Berufsgrup-
pen mit ausgeglichenen Geschlechterverhältnissen geprägt ist. Die Er-
gebnisse dieser Studie zeigen allerdings, dass die Digitalisierung die Ver-
teilung der beruflichen Anforderungen sowohl für Männer als auch für 
Frauen nur marginal beeinflusst. 

Um der horizontalen Segregation und mit ihr einhergehenden Benach-
teiligungen entgegenzuwirken, wird es somit nicht ausreichen, sich auf 
die Selbstheilungskräfte der Digitalisierung zu verlassen, sondern not-
wendig sein, explizite Maßnahmen zu ergreifen. Hierzu können soge-
nannte Übergangspfade hilfreich sein. Mit diesen wird aufgezeigt, auf wel-
che einzelnen Skills sich der Unterschied in den Anforderungen von män-
ner- und frauendominierten Berufen maßgeblich zurückführen lässt. So-
mit soll in einem theoretischen Gedankenexperiment aufgezeigt werden, 
welche Anstrengungen in Form von Weiterbildungsmaßnahmen notwen-
dig wären, um der horizontalen Segregation entgegenzuwirken. Diese 
Überlegungen machen deutlich, wie stark sich die Verteilungen der Skill-
Sets in frauen- und männerdominierten Berufen teilweise unterscheiden. 
Bereits in der Ausbildung treten Ungleichverteilungen zu Tage, die sich 
im weiteren Berufsleben nicht durch den digitalen Wandel auflösen wer-
den. Das Paper zeigt also auf, dass nicht eine absolute Angleichung der 
Verteilungen erstrebenswert ist, sondern vielmehr eine Aufwertung be-
nachteiligter Berufe angestrebt werden sollte. 

 
 
Dieses Working Paper ist Teil der Reihe „Berufliche Anforderungen 
hinsichtlich genderspezifischer Aspekte“. Weiter in dieser Reihe 
sind erschienen: „Horizontale Segregation auf dem Arbeitsmarkt: 
Unterschiedliche Anforderungen an Frauen und Männer? Eine Ana-
lyse auf Grundlage von Stellenanzeigen“ (Stohr et al. 2021a) und 
„Wird noch gelehrt, was der heutige Arbeitsmarkt verlangt? Ein Ver-
gleich von vermittelten und geforderten Skills“ (Stohr et al. 2021b). 
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2. Verteilung der beruflichen 
Anforderungen 

 
Gender Pay Gap, Gender Time Gap, Gender Employment Gap – es gibt 
viele verschiedene Bereiche, in denen sich die Ungleichheit zwischen 
Männern und Frauen zeigt. Zumeist spielt dabei die horizontale Arbeits-
marktsegregation eine wesentliche Rolle. Eine Ursache für viele der zu 
beobachtenden Ungleichheiten liegt in der Geschlechterverteilung in den 
Berufen begründet und damit nicht zuletzt auch darin, welche Berufswahl 
Männer und Frauen treffen (Stohr et al. 2021b). 

Durch die Beschäftigung in einer bestimmten Berufsgruppe erwerben 
Personen gewisse Kompetenzen und üben spezielle Tätigkeiten aus. 
Männerdominierte Berufsgruppen haben gegenüber auch frauendomi-
nierten Berufsgruppen unterschiedliche berufliche Anforderungen. Mittels 
einer durchgeführten Stellenanzeigenanalyse (Stohr et al. 2021a) soll hier 
zunächst anhand von sieben Skill-Dimensionen5 analysiert werden, inwie-
weit männer- und frauendominierte Berufe sich hinsichtlich beruflicher An-
forderungen unterscheiden bzw. ob ein Skill-Gap vorliegt. 

Konkret heißt das, es wird die Verteilung der beruflichen Anforderun-
gen in frauen- bzw. männerdominierten Berufen ermittelt und mit einem 
Ungleichheitsmaß gemessen, ob sie unterschiedlich verteilt sind. Ziel der 
Analyse ist es aufzuzeigen, wie stark sich männer- und frauendominierte 
Berufe hinsichtlich ihres Skill-Sets unterscheiden und aufzuzeigen, in wel-
chen Berufen ein möglichst geringer Weiterbildungsaufwand zur Umver-
teilung besteht, um einer weiter auseinandergehenden horizontalen Seg-
regation entgegenwirken zu können. 

Hierzu wird der sogenannte Duncan-Index (Duncan/Duncan 1955) hin-
zugezogen. Es ist ein gängiges Maß für Segregation, das häufig für die 
Analyse von Ungleichheit auf dem Arbeitsmarkt verwendet wird (u. a. Eu-
ropean Commission 2009; Anker 1998). Der Index liegt zwischen null und 
100 Prozent, wobei null für eine völlige Gleichverteilung der Anforderun-
gen in Berufen steht und 100 für vollständige Ungleichverteilung (Dun-
can/Duncan 1955). Im Folgenden wird kurz skizziert, wie der Duncan-In-
dex berechnet und in welcher Weise er für die Bestimmung des Skill-Gaps 
benutzt bzw. interpretiert wird. 

 
 

 
5 Schlüsselkompetenzen, Digitalkompetenzen, Fachkompetenzen, Berufserfahrung, 

Qualifikation, Tätigkeiten, Ausbildungsinhalte. Detaillierte Informationen über die Aus-
wahl und Definition der einzelnen Dimensionen können der Methodik im Anhang sowie 
Stohr et al. 2021a entnommen werden. 
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2.1 Skill-Gap – eine weitere Ungleichheit auf 
dem Arbeitsmarkt? 

 
Für die Beurteilung einer möglichen Ungleichheit zwischen männer- und 
frauendominierten Berufen hinsichtlich ihrer Skills, wird pro Skill-Dimen-
sion (Schlüsselkompetenzen, Digitalkompetenzen, Fachkompetenzen, 
Berufserfahrung, Qualifikation, Tätigkeiten, Ausbildungsinhalte) ein Dun-
can-Index-Wert berechnet. Diese einzelnen Indizes werden dann wiede-
rum zu einem Gesamtindex zusammengefasst. Im Weiteren wird das ge-
nerelle methodische Vorgehen beispielhaft für einen Skill dargestellt. 

Zur Analyse eines möglichen Skill-Gaps zwischen männer- und frau-
endominierten Berufen wird einerseits die Geschlechterverteilung auf Be-
rufe sowie andererseits die Skill-Verteilung innerhalb der Berufe benötigt6. 
Die Zahlen zur Verteilung der Geschlechter in den Berufen sind den Be-
schäftigungsdaten der Bundesagentur für Arbeit entnommen (Bunde-
sagentur für Arbeit 2020). Für die Skill-Verteilung wird auf Ergebnisse der 
eigenen Auswertung von Stellenanzeigen (Stohr et al. 2021a) sowie von 
Ausbildungsinhalten (Stohr et al. 2021b) zurückgegriffen. Durch die Kom-
bination von beiden Verteilungen ergibt sich eine Skill-Verteilung inner-
halb der Geschlechter, anders ausgedrückt ein Skill-Spektrum pro Ge-
schlecht. 

Auf Basis dieser Verteilungen wird dann der Duncan-Index gemäß fol-
gender Formel berechnet: 

𝐷𝐷𝐷𝐷 =  
1
2

 � |
𝑚𝑚𝑖𝑖

𝑀𝑀
−
𝑓𝑓𝑖𝑖
𝐹𝐹

𝑁𝑁

𝑖𝑖

| 

Hierbei steht 𝑚𝑚𝑖𝑖 für die Häufigkeit eines Skills 𝑖𝑖 innerhalb des Skill-Spekt-
rums der männerdominierten Berufe und 𝑀𝑀 für die Summe über alle 𝑚𝑚𝑖𝑖, 
also die summierte Anzahl der Skill-Ausprägungen der Männer. Entspre-
chendes gilt für 𝑓𝑓𝑖𝑖 und 𝐹𝐹 für die frauendominierten Berufe. Der Index be-
stimmt also die Summe der absoluten Differenz zwischen der Skill-Vertei-
lung von frauen- und männerdominierten Berufen über alle Skills. Er gibt 
an, wie viel Prozent des Skill-Spektrums der frauendominierten Berufe (o-
der der männerdominierten Berufe) umverteilt werden müssten, um ab-
solute Gleichheit in beruflichen Anforderungen aller Berufe zu erreichen. 
Dies bedeutet nicht, dass einzelne Skills wegfallen bzw. ersetzt werden 
müssten, sondern, dass durch eine Umverteilung der bisherigen berufli-
chen Anforderungen dies erreicht werden würde. Das heißt, dass man-
chen Skills mehr Bedeutung in Form von etwa Weiterbildungen beige-
messen werden müsste als anderen, um Gleichverteilung zu erreichen. 

 
6 Ausgehend von den Berufsgruppen, werden hier einzelne frauen- und männerdomi-

nierte Berufe betrachtet. 
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An dieser Stelle sei nochmal darauf verwiesen, dass es sich hier um ein 
theoretisches Gedankenexperiment handelt, das aufzeigen soll, wie sich 
ganz generell die Skills zwischen männer- und frauendominierten Berufen 
unterscheiden und ob die Digitalisierung an dieser Verteilung etwas än-
dert. Es geht allerdings nicht darum, eine Gleichverteilung auch in der 
Praxis unbedingt anstreben zu wollen. 

In Abbildung 1 sind die Ergebnisse des Duncan-Index für jede einzelne 
Skill-Dimension sowie für den gewichteten Gesamtindex dargestellt. Im 
weiteren Verlauf wird auf die einzelnen Ausprägungen des Duncan-Inde-
xes detaillierter eingegangen. 

 
 

Abbildung 1: Übersicht Duncan-Index je Dimension und Insgesamt 
 

 
 

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung 
 

Insgesamt liegt der Duncan-Index für die Skill-Verteilung zwischen män-
ner- und frauendominierten Berufen bei 14,3 Prozent. Das heißt, dass 
14,3 Prozent des Skill-Spektrums der frauendominierten Berufe (oder der 
männerdominierten Berufe) umverteilt werden müsste, um absolute 
Gleichheit zu erlangen. Anders ausgedrückt, müssten Skills, die bei den 
frauendominierten Berufen zwar vorhanden sind, aber bisher kaum gefor-
dert wurden bspw. durch entsprechende Fort- und Weiterbildungsmaß-
nahmen gezielt gefördert werden. 
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Es lässt sich also demnach zunächst festhalten, dass ein Skill-Gap auf 
dem deutschen Arbeitsmarkt zu beobachten ist, wobei dessen Ausprä-
gung je nach betrachtetem Skill unterschiedlich hoch ausfällt. Da ein di-
rekter Vergleich der einzelnen Skills untereinander nur bedingt möglich 
ist7, werden die Duncan-Indizes der einzelnen Dimensionen im Folgen-
den separat interpretiert. 

 
 

2.2 Schlüsselkompetenzen 
 

Mit einem Indexwert von 
9,4 Prozent lässt sich Un-
gleichheit zwischen den Ge-
schlechtern hinsichtlich der 
Schlüsselkompetenzen fest-
stellen.8 Hierbei zählen zu 
den gefragtesten Schlüsselkompetenzen innerhalb von männerdominier-
ten Berufen insbesondere Fach- und Methodenkompetenzen, bei den Be-
rufen mit hohem Frauenanteil sind es hingegen Aktivitäts- und Hand-
lungskompetenzen (Stohr et al. 2021a). Um eine gleichere Verteilung von 
Schlüsselkompetenzen zwischen frauen- und männerdominierten Beru-
fen zu erzielen, müsste in männerdominierten Berufen bspw. der Kompe-
tenz „Optimismus“ ein höherer Stellenwert beigemessen werden. Opti-
mismus bedeutet hierbei, fähig zu sein gut und gerne mit anderen zu kom-
munizieren bzw. zu kooperieren sowie positive Überzeugungen an Vor-
gesetzte oder Kollegen zu vermitteln (Heyse/Erpenbeck 2007). 

Bei den frauendominierten Berufen zeigt sich, dass bspw. die Kompe-
tenz „Fachwissen“ – also dem Anwenden von fachlichem und methodi-
schem Detailwissen für die eigene Arbeit sowie dem stetigen Weiterler-
nen auf informellen und formellen Wegen (ebd.) – nicht so häufig gefor-
dert wird, wie bei männerdominierten Berufen. 

 
 

 
7 Aufgrund der starken Heterogenität der Skill-Dimensionen, insbesondere hinsichtlich 

ihrer einzelnen Ausprägungen – z. B. 7.000 verschiedene Tätigkeiten gegenüber acht 
verschiedenen Qualifikationen – sind die einzelnen Duncan-Indizes nur bedingt mitei-
nander vergleichbar. 

8 Schlüsselkompetenzen sind fachübergreifend zu verstehen und somit generalistisch 
auf verschiedene Fachbereiche übertragbar, wohingegen Fachkompetenzen einzelne 
fachspezifische Kompetenzaspekte umfassen. 
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2.3 Fachkompetenzen 
 

Die Auswertung des Dun-
can-Index zeigt auch für die 
fachspezifischen Kompeten-
zen eine Ungleichheit auf 
dem Arbeitsmarkt. Er ver-
deutlicht, dass fast ein Vier-
tel der Fachkompetenzen der frauendominierten Berufe (oder ein Viertel 
der Fachkompetenzen der männerdominierten Berufe) neu verteilt wer-
den müsste, um eine Gleichheit zwischen den Geschlechtern herzustel-
len. Dies bedeutet, dass bereits vorhandenes Fachwissen stärker geför-
dert werden müsste, nicht aber dass andere Fachkompetenzen weniger 
relevant werden. 

Im Fall der frauendominierten Berufsfelder ginge es dabei z. B. um 
eine gezielte Förderung von Bereichen wie „Wartung“, „Planung“ oder „In-
dustrie“, wenn das Ziel eine Gleichverteilung der Fachkompetenzen zwi-
schen männer- und frauendominierten Berufen wäre. In den Berufen mit 
einem überdurchschnittlichen Männeranteil gilt es Fachkompetenzen wie 
etwa „Organisation“ oder „Management“ mehr zu lancieren (Stohr et al. 
2021a). Bei der Auswahl der Fachkompetenzen ist zu berücksichtigen, 
dass diese auf den Übersichten des Arbeitsmarktservice Österreich 
(AMS) und der Bundesagentur für Arbeit (BA)9 beruhen und häufig im 
verkürzten Nominalstil formuliert sind, teilweise daher erst in Ergänzung 
mit den in den Klassifikationen enthaltenen Erläuterung vollumfänglich 
verständlich sind. 

 
 

2.4 Digitale Kompetenzen 
 

Im Vergleich zu den vorheri-
gen Abschnitten fokussiert 
sich diese Dimension auf 
ausgewählte Fachkompe-
tenzen, die insbesondere in 

 
9 Eine Übersicht der Fachkompetenzen kann den folgenden Webseiten entnommen 

werden: 
 https://download-portal.arbeitsagentur.de/ 
 www.ams.at/bis/bis/KompetenzstrukturBaum.php 
 Hier finden sich weitere Erläuterungen zum besseren Verständnis der jeweiligen Be-

grifflichkeiten. 

https://download-portal.arbeitsagentur.de/
http://www.ams.at/bis/bis/KompetenzstrukturBaum.php


DER SKILL-GAP – NOCH EINE LÜCKE ZWISCHEN FRAUEN UND MÄNNERN? | 12 

Zeiten einer fortschreitenden Digitalisierung gefragt sind bzw. künftig ge-
fragt sein werden. Der Duncan-Index für die digitalen Kompetenzen 
(12,2 Prozent) lässt vermuten, dass frauendominierte Berufsgruppen ge-
genüber männerdominierten aufgrund unterschiedlicher Kompetenz-
schwerpunkte – herbeigeführt durch die Segregation am Arbeitsmarkt –
schlechter auf die Digitalisierung vorbereitet sind. 

Vorangegangene Analysen haben gezeigt, dass in Bezug auf digitale 
Kompetenzen, in männerdominierten Berufen Programmiersprachen wie 
Python oder C++ gefragt sind. Bei frauendominierten Berufen hingegen 
liegt der Fokus eher auf klassischen Office-Anwendungen wie Word, Out-
look oder Power-Point (Stohr et al. 2021a). Es wird deutlich, dass eine 
gezielte Aus- und Weiterbildung ein wesentlicher Ansatzpunkt ist, damit 
die Chancen und Entwicklungsmöglichkeiten, die die Digitalisierung bie-
tet, beiden Geschlechtern zugutekommen kann. Hierbei ist es vor allem 
wichtig bei beiden Geschlechtern ein ganzheitliches Verständnis an (in-
formations-)technischen Kompetenzen in Aus- und Weiterbildungsmaß-
nahmen zu schulen (Ahlers et al. 2017, S. 41). 

 
 

2.5 Tätigkeiten 
 

Im Zuge der fortschreiten-
den Digitalisierung sind Tä-
tigkeiten, also die Summe 
der in einem Beruf zu ver-
richtenden Aufgabenstellun-
gen, stärker in den Fokus 
gerückt. Sie bilden die Grundlage für den sogenannten tätigkeitsbasierten 
Ansatz, der maßgeblich für die Analyse der Digitalisierungswirkungen auf 
Beschäftigte herangezogen wird (Autor/Levy/Murnane 2003; Deng-
ler/Matthes 2015). Vor diesem Hintergrund ist auch die Gegenüberstel-
lung der Tätigkeitsverteilung von männer- und frauendominierten Berufen 
von Interesse. 

Der Duncan-Index zeigt mit einem Wert von 9,5 Prozent eine Ungleich-
heit zwischen den beiden geschlechtstypischen Berufsgruppen an. Das 
heißt, dass knapp 10 Prozent des Tätigkeitsspektrums der frauendomi-
nierten Berufe oder der männerdominierten Berufe neu verteilt werden 
müsste, um eine Gleichheit herzustellen. Aus vorangegangenen Untersu-
chungen hat sich gezeigt, dass in frauendominierten Berufen insbeson-
dere „sozial-pflegerische“ sowie „klassische Bürotätigkeiten“ gefragt sind. 
Bei den männerdominierten Berufen sind die Tätigkeiten stark von einer 
technischen Ausrichtung geprägt (Stohr et al. 2021a). 
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Im Kontext der Digitalisierung kann jedoch davon ausgegangen wer-
den, dass zum einen bei den männerdominierten Berufen auch vermehrt 
Tätigkeiten aus dem „sozial-kommunikativen“ Bereich gefragt sein wer-
den. Zum anderen aber auch bei den frauendominierten Berufen „infor-
mationstechnische“ Kenntnisse eine größere Rolle spielen werden (Deng-
ler/Matthes 2020, S. 58). Ein Angleichen der Tätigkeitsverteilung er-
scheint demnach als zielführend. 

 
 

2.6 Berufserfahrung 
 

Es hat sich gezeigt, dass in 
frauendominierten Berufs-
gruppen auf dem Arbeits-
markt häufiger eine ein-
schlägige Berufserfahrung 
erwartet wird als bei män-
nerdominierten Berufen. Dahingegen wurde für männerdominierte Berufe 
eine stärkere Nachfrage nach Berufseinsteigern festgestellt (Stohr et al. 
2021a). 

Diese Unterschiede spiegeln sich auch im Ergebnis des Duncan-Inde-
xes wider, der mit 10,3 Prozent auf eine Ungleichheit in Bezug auf die 
geforderte Berufserfahrung hinweist. Um dieser Ungleichheit zu begeg-
nen, wäre innerhalb der frauendominierten Berufe mehr Akzeptanz sei-
tens der Arbeitgeber für Berufseinsteiger erforderlich. 

Bei der Interpretation der Ergebnisse sollte bedacht werden, dass die 
geforderte Berufserfahrung auch durch die vorherrschende Arbeitsmarkt-
situation beeinflusst wird. So ist in einem angespannten Arbeitsmarkt mit 
Engpässen an Arbeitskräften eher zu erwarten, dass Unternehmen ihre 
Anforderungen bzgl. der Berufserfahrung senken. Im umgekehrten Fall 
– einem ausgeglichenen bzw. entspanntem Arbeitsmarkt – kann es sei-
tens der Unternehmen zu einer strikteren Vorgabe hinsichtlich der Berufs-
erfahrung kommen. 
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2.7 Qualifikation 
 

Die hier betrachteten Qualifi-
kationsstufen ergeben sich 
anhand des Deutschen 
Qualifikationsrahmens und 
beziehen sich auf das Bil-
dungsniveau bzw. den Bil-
dungsabschluss. Der Indexwert von 3,7 Prozent deutet auf eine relativ 
geringe Ungleichheit zwischen männer- und frauendominierten Berufen 
hin. 

Auch aus der zuvor durchgeführten Stellenanzeigenanalyse geht her-
vor, dass es nur marginale Unterschiede zwischen den auf dem Arbeits-
markt verlangten Qualifikationsstufen von männer- und frauendominierten 
Berufen gibt. Innerhalb der Berufsgruppen mit einem hohen Frauenanteil 
ist der Masterabschluss vergleichsweise von größerer Relevanz; bei den 
männerdominierten Berufen tritt der Hauptschulabschluss im Vergleich 
stärker hervor. 

Diese Ergebnisse stehen auch im Einklang damit, dass in den letzten 
25 Jahren die Frauen stärker von der Bildungsexpansion profitierten und 
nicht nur zu den Männern aufgeschlossen haben, sondern heute auch 
häufiger einen höheren oder mittleren Schulabschluss als Männer vorwei-
sen können (Hobler/Pfahl/Spitznagel, 2019, S. 3). 

 
 

2.8 Ausbildungsinhalte 
 

Mit der Wahl ihrer Ausbildung bzw. ihres Berufs werden bereits wichtige 
Weichen für ihren weiteren Erwerbsverlauf gelegt. Durch diese Entschei-
dung wird zudem maßgeblich beeinflusst, welche Tätigkeiten und Fach-
kompetenzen ausgeübt und in den meisten Fällen auch künftig verlangt 
werden. 

Da bereits diese Ent-
scheidung stark von Norm- 
und Rollenvorstellungen ge-
prägt ist und die Segregation 
somit schon in der Ausbil-
dung beginnt (Sachverstän-
digenkommission zum Zweiten Gleichstellungsbericht 2017, S. 28), ist es 
nicht verwunderlich, dass für diese Dimension mit 28,6 Prozent ein relativ 
hoher Duncan-Index vorliegt. 
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Eine vorangegangene Forschungsarbeit hat gezeigt, dass im Rahmen 
der Ausbildung in frauendominierten Berufen eher „organisatorische“ und 
„soziale“ Tätigkeiten ausgeübt werden sowie insbesondere Fachkompe-
tenzen aus dem Bereich Gesundheit und Soziales gelehrt werden (Stohr 
et al. 2021b). Bei den männerdominierten Berufen hingegen üben Auszu-
bildende eher „motorische“ und „praktische“ Tätigkeiten aus und eignen 
sich insbesondere Fachkompetenzen aus dem Bereich Naturwissen-
schaft und Technik an. 

 
Es wird deutlich, dass die Wahl der Ausbildung Schwerpunkte für die ver-
mittelten Skills bei männer- und frauendominierten Berufen setzt, die sich 
auch in den anderen betrachteten Dimensionen und den zugehörigen 
Duncan-Indizes widerspiegeln. Daher wird deutlich, dass bereits in der 
Ausbildung die Weichen für die spätere Segregation auf dem Arbeits-
markt gestellt werden und somit eine Pfadabhängigkeit besteht. Bei der 
Interpretation der Ergebnisse sollte jedoch nicht außer Acht gelassen wer-
den, dass vollkommene Gleichheit nicht unbedingt erstrebenswert sein 
muss. Es geht eher darum Hürden, wie sie vom Duncan-Index aufgezeigt 
werden, abzubauen, so dass Personen unabhängig ihres Geschlechts 
freier in ihren Entscheidungen sind, welchen Beruf sie aktuell ausüben 
bzw. künftig ausüben möchten. 
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3. Einfluss der Digitalisierung auf 
die Verteilung 

 
Nachdem im vorherigen Kapitel die Ungleichverteilung des Skill-Sets em-
pirisch festgestellt wurde, stellt sich nun die Frage, wie die voranschrei-
tende Digitalisierung dieses Skill-Set der Geschlechter verändert. 

Zur Modellierung der hypothetischen Skill-Sets nach Digitalisierung, 
werden in einem ersten Schritt die Beschäftigtenzahlen der BA mit den 
Skill-Sets auf Berufsebene verrechnet und zu den frauendominierten und 
männerdominierten Berufsaggregaten zusammengefasst. Dieses stellt 
für frauen- und männerdominierte Berufe den Status-Quo dar, auf den im 
Folgenden als pre-Digitalisierung Bezug genommen wird. 

Die Modellierung der Digitalisierung erfolgt anhand der Substitutions-
potenziale von Dengler und Matthes (2015). Hierbei handelt es sich um 
den Anteil der Tätigkeiten, die durch eine Computersoftware ersetzt wer-
den können. Auch wenn dies nicht gleichzusetzen ist mit dem Wegfall 
ganzer Arbeitsplätze, wird zur Vereinfachung der Analyse angenommen, 
dass sich die Substitutionspotenziale sofort und in voller Höhe auf den 
Arbeitsmarkt auswirken. Weist bspw. eine Berufsgruppe ein sehr hohes 
Substitutionspotenzial von 80 Prozent auf, so wird in diesem Szenario an-
genommen, dass 80 Prozent der Beschäftigten in dieser Berufsgruppe ih-
ren Job verlieren und aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden. Es wird also 
keine Umverteilung der Beschäftigten vorgenommen. Diese Annahme 
muss bei der Interpretation der Ergebnisse berücksichtigt werden. 

Die Substitutionspotenziale werden letztlich mit den Beschäftigtenzah-
len der BA verrechnet, woraus sich eine fiktive Berufsverteilung und damit 
auch ein fiktives Skill-Set nach Digitalisierung ergibt (im Folgenden post-
Digitalisierung genannt). Auf dieser Basis wird dann eine Neuberechnung 
der Duncan-Indizes vorgenommen, sodass Duncan-Indizes pre- und 
post-Digitalisierung betrachtet werden können. Hieraus kann der Einfluss 
der Digitalisierung auf das Skill-Set von frauen- und männerdominierten 
Berufen abgeleitet werden. 
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Insgesamt zeigt sich, dass die 
Digitalisierung auf den Duncan-In-
dex des gesamten Skill-Sets von 
frauen- und männerdominierten 
Berufen nahezu keinen Effekt hat 
und somit die zuvor beobachtete 
Ungleichheit bestehen bleibt. Vor 
Digitalisierung weist der Duncan-
Index einen Wert von 14,3 Pro-
zent auf. Nach Digitalisierung liegt 
dieser mit 14,0 Prozent leicht da-
runter. Das heißt, dass 14,0 Prozent des Skill-Spektrums der frauendomi-
nierten Berufe (oder der männerdominierten Berufe) umverteilt werden 
müsste, um absolute Gleichheit zu erlangen. 

Dieses Ergebnis resultiert maßgeblich aus dem Umstand, dass die Di-
gitalisierung einen Einfluss sowohl auf frauen- als auch männerdominierte 
Berufe hat. Auch wenn männerdominierte Berufe tendenziell ein höheres 
Substitutionsrisiko aufweisen, lässt sich daraus nicht ableiten, dass diese 
auch vorwiegend von einem starken Beschäftigungsabbau betroffen sind. 
Das Substitutionsrisiko besagt lediglich, wie hoch das Potenzial in diesem 
Beruf ist, Tätigkeiten ganz oder teilweise durch Technologie zu ersetzen, 
besagt aber nicht, dass dies auch tatsächlich so in der Praxis umgesetzt 
wird. Für die Umsetzung spielen Faktoren wie Kosten, Zeit oder gesetzli-
che bzw. ethische Rahmenbedingungen eine elementare Rolle. (Deng-
ler/Matthes 2020, S. 28). Berufe mit einem erhöhten Substituierbarkeits-
potential und somit stärker von der Digitalisierung betroffen sind bei den 
frauendominierten Berufen vor allem die Berufsgruppen 54-Reinigung, 
72-Finanzdienstleistung und Rechnungswesen sowie 62-Verkaufsberufe. 
Bei Männern hingegen 52-Führer von Fahrzeugen- und Transportgerä-
ten, 22-Kunststoff- und Holzherstellung, -verarbeitung sowie 41-Mathe-
matik-Biologie-Chemie und Physikberufe. Allerdings gibt es sowohl im 
Bereich der männer- als auch der frauendominierten Berufe solche, die 
ein sehr geringes Risiko der Substituierbarkeit aufweisen. Betrachtet man 
daher das Aggregat aller männer- sowie frauendominierten Berufe glei-
chen sich die durch die Digitalisierung bedingte Verschiebung der Skill-
Sets aufgrund dieser gegenläufigen Effekte auf oberster Ebene aus, 
wodurch es zu dieser relativ geringen Abweichung im Duncan-Index 
kommt. Auch sind die oben skizzierten und am Ende dieses Kapitels auf-
geführten Limitationen mögliche Gründe, warum in diesem Szenario nur 
ein geringer Digitalisierungseffekt festgestellt werden kann. 

Eine detailliertere Betrachtung der Duncan-Indizes auf Skill-Ebene vor 
und nach Digitalisierung, sowie der Einbezug der relativen Häufigkeiten 

14,3%
pre

14,0%
post

Duncan-Index

Gesamt
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der jeweiligen Skills vor und nach Digitalisierung ermöglicht einen diffe-
renzierteren Blick in die Digitalisierungseffekte. In den folgenden Ab-
schnitten wird der Vergleich Skill-spezifisch vorgenommen. 

 
 

3.1 Schlüsselkompetenzen 
 

Die Skills der Schlüsselkompeten-
zen lassen sich nach Heyse 
(2007) in vier Kompetenzfelder 
aufteilen: Aktivitäts- und Hand-
lungskompetenz (A), Personale 
Kompetenz (P), Sozial-kommuni-
kative Kompetenz (S) und Fach- 
und Methodenkompetenz (F). Ins-
gesamt ist die Ungleichheitsvertei-
lung der Schlüsselkompetenzen von der Digitalisierung nicht betroffen. 
Der Duncan-Index bleibt mit 9,4 Prozent vor und 9,5 Prozent nach Digita-
lisierung unverändert. Das heißt, dass auch nach Realisierung der Digita-
lisierung weiterhin 9,5 Prozent der Schlüsselkompetenzen der frauendo-
minierten Berufe (oder der männerdominierten Berufe) umverteilt werden 
müssten, um absolute Gleichheit zu erreichen. 

Die Betrachtung der relativen Häufigkeiten der jeweiligen Schlüssel-
kompetenzen vor und nach Digitalisierung zeigen, dass sowohl bei 
frauen- als auch bei männerdominierten Berufen vor allem Kompetenzen 
aus dem Kompetenzfeld der Aktivitäts- und Handlungskompetenz (A) an 
Bedeutung verlieren. 

 
 

Tabelle 1: Top 3 Schlüsselkompetenzen, die nach der Digitalisierung 
häufiger (Gewinner) oder weniger häufig (Verlierer) benötigt werden 

 

 
 

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung 
 

Platz Frauen Männer

Gewinner
1 Fachliche Anerkennung (F) Konzeptionsstärke (F)
2 Kooperationsfähigkeit (S) Projektmanagement (F)
3 Initiative (A) Eigenverantwortung (P)

Verlierer
1 Schlagfertigkeit (A) Belastbarkeit (A)
2 Belastbarkeit (A) Schlagfertigkeit (A)
3 Planungsverhalten (F) Einsatzbereitschaft (P)

9,4%
pre

Duncan-Index

Schlüsselkompetenzen

9,5%
post
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Fach- und Methodenkompetenzen (F) werden in Zukunft sowohl bei frau-
endominierten Berufen in Form der „fachlichen Anerkennung“ als auch 
bei männerdominierten Berufen durch bspw. „Konzeptionsstärke“ wichti-
ger. Danach folgen bei den frauendominierten Berufen „Kooperationsfä-
higkeit“ und „Initiative“ und bei den männerdominierten Berufen „Projekt-
management“ und „Eigenverantwortung“. 

Es zeigt sich also, dass die Ungleichheit bei der Verteilung der Schlüs-
selkompetenzen zwischen den Geschlechtern konstant bleibt, es aber zu 
Verschiebungen in der Relevanz von Schlüsselkompetenzen bei beiden 
Geschlechtern kommt. 

 
 

3.2 Fachkompetenzen 
 

Bei den Fachkompetenzen kommt 
es durch die Digitalisierung zu ei-
ner leichten Verringerung der Un-
gleichheit. Der Duncan-Index für 
diese Skill-Dimension reduziert 
sich von 22,0 Prozent um 0,4 Pro-
zentpunkte auf 21,6 Prozent. 

Bei der Gruppe der frauendo-
minierten Berufe zeigt sich, dass 
durch die Berücksichtigung der Digitalisierung die Fachkompetenz „Be-
treuung“,10 z. B. in Form der Betreuung von pflegebedürftigen Menschen, 
wichtiger wird. Fachkompetenzen wie „Verkauf“ und „Logistik“, die poten-
ziell einfach durch Computer zu ersetzen sind, verlieren bei den frauen-
dominierten Berufen an Bedeutung. 

 
 

 
10 Zur Erinnerung: die Fachkompetenzen sind im Nominalstil in den zwei Datenquellen 

des Arbeitsmarktservice Österreich und der Bundesagentur für Arbeit verfasst. Eine 
Übersicht der Fachkompetenzen kann den Webseiten entnommen werden: 

 www.ams.at/bis/bis/KompetenzstrukturBaum.php 
 https://download-portal.arbeitsagentur.de/ 

22,0%
pre

Duncan-Index

Fachkompetenzen

21,6%
post

http://www.ams.at/bis/bis/KompetenzstrukturBaum.php
https://download-portal.arbeitsagentur.de/
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Tabelle 2: Top 3 Fachkompetenzen, die nach der Digitalisierung 
häufiger (Gewinner) oder weniger häufig (Verlierer) benötigt werden 

 

 
 

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung 
 

Ein ähnliches Bild zeichnet sich auch bei den männerdominierten Berufen 
ab: „Logistik“ ist die Fachkompetenz mit dem größten Rückgang der rela-
tiven Häufigkeit an allen Fachkompetenzen infolge der Digitalisierung. 
„Deutschkenntnisse“ und „Zeitarbeit“11 verlieren ebenfalls an Bedeutung. 

Die durch die Digitalisierung herbeigeführte Veränderung der Berufs-
bilder zeigt sich in der hohen Relevanz der Fachkompetenz „Weiterbil-
dung“12. Im Zuge des digitalen Wandels entstehen einerseits neue Be-
rufsbilder, andererseits verändern sich die Anforderungen an die beste-
henden (Stohr et al. 2021a). Vor diesem Hintergrund ist eine kontinuierli-
che Weiterbildung unabdingbar – dies gilt sowohl für frauen- als auch für 
männerdominante Berufe in gleichem Maße. 

 
 

3.3 Digitale Kompetenzen 
 

Infolge der Digitalisierungsmodel-
lierung zeigt der Duncan-Index bei 
dieser Dimension eine kaum un-
gleiche Verteilung der digitalen 
Kompetenzen zwischen frauen- 
und männerdominierten Berufen. 
Der Index steigt von 12,2 Prozent 
auf 12,5 Prozent und damit um 
0,3 Prozentpunkte an. Die bereits 

 
11 Unter dem Aspekt der Zeitarbeit wird jener Bereich der Betriebswirtschaft, der sich mit 

dem planmäßigen Einsatz der Arbeitskraft von Menschen beschäftigt, verstanden. 
12 Unter dem Aspekt der Weiterbildung wird die Fachkompetenz verstanden, mittels er-

zieherischer Maßnahmen persönlichkeitsbildend auf Menschen einzuwirken. 

Platz Frauen Männer

Gewinner
1 Betreuung Weiterbildung
2 Weiterbildung Informatik
3 Schule Organisation

Verlierer
1 Verkauf Logistik
2 Berufserfahrung Deutschkenntnisse
3 Logistik Zeitarbeit

12,2%
pre

Duncan-Index

Digitale Kompetenzen

12,5%
post
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vorherrschende Ungleichheit wird also durch die Digitalisierung nicht be-
hoben, sondern sogar verstärkt. Wie bereits im vorherigen Kapitel ange-
deutet, dürfte dies maßgeblich auf die Ausgangsposition der beiden Ge-
schlechter zurückzuführen sein. So sind Frauen bspw. stark in sozial-pfle-
gerischen Berufen vertreten, bei denen das Spektrum an geforderten di-
gitalen Kompetenzen gering ist. Die Anteile von Männern in technischen 
Berufsgruppen, die häufig einiges mehr an digitalen Kompetenzen erfor-
dern, sind hingegen hoch. Sowohl einzelne frauen- als auch männerdo-
minierte Berufe gewinnen zwar durch die Digitalisierung an Bedeutung, 
die Anzahl an frauendominierten Berufen, in denen digitale Kompetenzen 
erforderlich sind, dürfte aber weiterhin geringer bleiben. Daher verändert 
sich die Ungleichheit in dem hier betrachteten Zusammenhang kaum. 

Bei der Analyse der häufiger oder weniger häufig benötigten digitalen 
Kompetenzen, fällt auf, dass vor allem Office-Anwendungen wie „Word“, 
„Outlook“, „Excel“ und das Betriebssystem „Windows“ stärker benötigt 
werden. Dies wundert nicht, denn diese digitalen Kompetenzen sind be-
reits heute über fast alle Berufe weit verbreitet und eine fortschreitende 
Digitalisierung erhöht deren Wichtigkeit weiter. 

 
 

Tabelle 3: Top 3 digitale Kompetenzen, die nach der Digitalisierung 
häufiger (Gewinner) oder weniger häufig (Verlierer) benötigt werden 

 

 
 

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung 
 

Digitale Kompetenzen wie „Sensorik“ und „Office“ werden zukünftig weni-
ger häufig gebraucht. Generell kann an dieser Stelle nochmals angemerkt 
werden, dass in dieser Analyse auf bereits bestehende Definitionen bzw. 
Auflistungen von Kompetenzen des AMS bzw. der Bundesagentur für Ar-
beit zurückgegriffen wurde. Irritierend bei der Auswertung vermag sein, 
dass Office-Anwendungen wie Word oder Outlook bei den Gewinnern ge-
nannt werden, sich allerdings der Begriff Office unter den Verlierern wie-
derfindet. Dies ist nicht zuletzt darauf zurückzuführen, dass mit „Office“ 

Platz Frauen Männer

Gewinner
1 Word Outlook
2 Outlook Windows
3 Windows Excel

Verlierer
1 Office Office
2 Excel Perl
3 Sensorik Sensorik
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nicht nur das weitverbreitete Softwarepaket gemeint ist, sondern die Be-
grifflichkeit auch anderweitig verwendet wird, etwa bei Kompetenzen, die 
in den Bereich Office-Management fallen und für die Unterstützung digi-
taler Tools benötigt werden. Somit erklärt sich dieser vermeintliche Ge-
gensatz aus der methodischen Herangehensweise bzw. der unscharfen 
Abgrenzung in der Begriffsverwendung. Insgesamt zeigt sich bei der Be-
trachtung der Veränderung der relativen Anteile kein geschlechtsspezifi-
scher Trend. 

 
 

3.4 Tätigkeiten 
 

Der Duncan-Index ohne Modellie-
rung des Digitalisierungseffekts 
von 9,5 Prozent bedeutet, dass 
dieser Anteil des Tätigkeitsspekt-
rums von frauen- oder männerdo-
minierten Berufen umverteilt wer-
den müssten, um für eine vollstän-
dig ausgeglichene Tätigkeitsver-
teilung zu sorgen. Dieser Wert ver-
ändert sich auch bei Berücksichtigung der Digitalisierung nur marginal um 
0,3 Prozentpunkte auf 9,2 Prozent. 

Bei Betrachtung der relativen Anteile der Tätigkeiten nach Digitalisie-
rung, zeigt sich, dass bei den frauendominierten Berufen vor allem sozial-
pflegerische Tätigkeiten wie „helfen“ und „betreuen“ profitieren. 

Bei männerdominierten Berufsgruppen sind nach wie vor, wie im ers-
ten Kapitel vermutet, manuelle Tätigkeiten wie „entwickeln“ und „nutzen“ 
stärker gefragt. Jedoch zeigt sich auch, dass in den von Männern domi-
nierten Berufen zunehmend „sozial-kommunikative Tätigkeiten“ im Zuge 
der Digitalisierung verlangt werden. So wird u. a. die Tätigkeit „betreuen“ 
für männerdominierte Berufsgruppen im Zuge der Digitalisierung häufiger 
benötigt, in dem bspw. Kunden oder Projekte betreut werden müssen. 

 
 

9,5%
pre

Duncan-Index

Tätigkeiten

9,2%
post
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Tabelle 4: Top 3 Tätigkeiten, die nach der Digitalisierung häufiger 
(Gewinner) oder weniger häufig (Verlierer) benötigt werden 

 

 
 

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung 
 

Es zeigt sich, dass einfache Tätigkeiten, die einen eher assistierenden 
Charakter aufweisen wie „verwenden“, „setzen“, „bringen“ oder „suchen“ 
sowohl in männer- als auch in frauendominierten Berufen in Folge der 
Digitalisierung an Relevanz verlieren. 

 
 

3.5 Berufserfahrung 
 

Die zuvor festgestellte Ungleich-
heit in Höhe von 10,3 Prozent bei 
der Dimension Berufserfahrung 
nimmt im Digitalisierungsszenario 
um 0,9 Prozentpunkte ab. Das 
heißt, die Anforderung an die Be-
rufserfahrung zwischen frauen- 
und männerdominierten Berufen 
gleicht sich durch die Digitalisie-
rung an. 

Vor allem profitieren bei beiden Geschlechtern Berufseinsteiger. Die 
sich durch die Digitalisierung schnell verändernde Arbeitswelt erfordert 
immer wieder neues Wissen, dass sowohl von Berufseinsteigern, die 
frisch von der Universität oder aus der Ausbildung kommen, als auch 
langjährig Beschäftigten, die sich stets fort- und weiterbilden, angeboten 
werden kann. In einer sich schnell verändernden Arbeitswelt verliert Be-
rufserfahrung damit an Bedeutung. Ein geschlechtsspezifischer Effekt 
lässt sich nicht erkennen. 

 
 

Platz Frauen Männer

Gewinner
1 leisten entwickeln
2 helfen betreuen
3 betreuen nutzen

Verlierer
1 unternehmen suchen
2 verwenden verwenden
3 setzen bringen

10,3%
pre

Duncan-Index

Berufserfahrung

9,4%
post
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3.6 Qualifikation 
 

Hinsichtlich der Qualifikationsan-
forderungen zeigt sich ebenfalls 
nahezu kein Effekt. Die relativ ge-
ringe Ungleichheit von 3,7 Prozent 
bleibt auch nach der Digitalisie-
rung mit 3,9 Prozent beinahe kon-
stant. 

Insgesamt zeigt sich, dass hö-
herwertige Bildungsabschlüsse 
wie der Master oder die Promotion relativ am meisten durch die Digitali-
sierung hinzugewinnen und dieser Effekt unabhängig vom Geschlecht ist. 

Die mittleren Bildungsabschlüsse wie die Mittlere Reife und der Fach-
abschluss verlieren bei beiden Geschlechtern an Bedeutung. Dies ver-
deutlicht, zusammen mit den Ergebnissen der Fachkompetenzen, dass 
Bildung auch in Form von formellen Abschlüssen oder Weiterbildung in 
Zeiten der Digitalisierung eine essenzielle Rolle spielt. 

 
 

3.7 Ausbildungsinhalte 
 

Die vorangegangene Analyse der 
Ausbildungsinhalte hat gezeigt, 
dass sich die Wahl der Ausbildung 
zwischen Männern und Frauen 
systematisch unterscheidet und 
sich dadurch die Segregation am 
Arbeitsmarkt bereits in dieser frü-
hen Phase manifestiert. Durch den 
Wegfall bestimmter Berufe, redu-
zieren sich auch entsprechend die mit den Berufsausbildungen verbun-
denen Skills. Mit einem Rückgang von 1,3 Prozentpunkten weisen die 
Ausbildungsinhalte den stärksten Digitalisierungseffekt unter den unter-
suchten Skills auf. So sind bei frauendominierten Berufen vor allem Fach-
kompetenzen aus dem medizinischen Bereich wie „Rehabilitation“ und 
„Psychologie“ relevant, bei männerdominierten Berufen hingegen weiter-
hin technische Fachkompetenzen wie „Schalungen“ und „Stein“13. Bei 

 
13 Gemeint ist hierbei Basiswissen der Eigenschaften, Beschaffenheit, Form, sowie Ver-

wendungsmöglichkeiten und Umweltverträglichkeit von Steinen als Rohstoff. 

29,9%
pre

Duncan-Index

Ausbildungsinhalte

28,6%
post

3,7%
pre

Duncan-Index

Qualifikation

3,9%
post
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beiden Geschlechtern verringert sich die Relevanz bei den Fächern „Che-
mie“ und „Sozialkunde“. 

 
 

Tabelle 5: Top 3 Fachkompetenzen, basierend auf Ausbildungsinhalten, 
die nach der Digitalisierung häufiger (Gewinner) oder weniger häufig 
(Verlierer) benötigt werden 

 

 
 

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung 
 

Dies verdeutlicht, dass Digitalisierung nicht dazu beiträgt, die u. a. aus der 
Wahl der Ausbildung folgende Segregation des Arbeitsmarktes aufzubre-
chen. Dies wird auch bei den Tätigkeiten deutlich. In den Ausbildungsord-
nungen in frauendominierten Berufsgruppen werden nach Digitalisierung 
häufiger Tätigkeiten wie „betreuen“, „organisieren“ und „bezeichnen“ ge-
nannt. Bei männerdominierten Berufen hingegen mehr handwerkliche Tä-
tigkeiten wie „herstellen“, „beachten“ und „einbauen“. Bei beiden Ge-
schlechtern reduziert sich die Relevanz von „prüfen“ im Zuge der Digitali-
sierung. Dies ist damit zu begründen, dass Software vor allem relativ 
leicht Prüfprozesse übernehmen und automatisieren kann und diese Tä-
tigkeiten fortan nicht mehr von Menschen durchgeführt werden müssen 
und diese folglich auch in der Ausbildung an Bedeutung verlieren. 

 
 

Platz Frauen Männer

Gewinner
1 Rehabilitation Schalungen
2 Psychologie Management
3 Entwicklung Stein

Verlierer
1 Sozialkunde Chemie
2 Chemie Sozialkunde
3 Berufsschulunterricht Elektrotechnik
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Tabelle 6: Top 3 Tätigkeiten, basierend auf Ausbildungsinhalten, die 
nach der Digitalisierung häufiger (Gewinner) oder weniger häufig 
(Verlierer) benötigt werden 

 

 
 

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung 
 

Auch hier zeigt sich, dass die Tätigkeiten, die schon zuvor für das jewei-
lige Geschlecht relevant waren, auch nach der Digitalisierung nicht an Re-
levanz verlieren. Damit ist auch auf dieser Basis keine große Veränderung 
der Segregation aufgrund der Wahl der Ausbildung durch die Digitalisie-
rung zu erwarten. 

Auf Basis dieser ersten Analyse von Digitalisierungseffekten auf die 
Verteilung der Skill-Sets von frauen- und männerdominierten Berufen las-
sen sich, wenn überhaupt, nur geringe Effekte feststellen. Aufgrund ge-
genläufiger Veränderungen gleichen sich diese auf Ebene des Gesamt-
Duncan-Indexes wiederum aus. Eine klare Aussage, ob Digitalisierung 
die Ungleichheit des Skill-Sets zwischen frauen- und männerdominierten 
Berufen begünstigt oder nicht, kann auf Basis dieser Analyse nicht getrof-
fen werden. 

Die direkte Anwendung der Substitutionspotenziale auf ganze Arbeits-
stellen, anstatt auf Tätigkeiten kann als Limitation dieser Analyse ange-
sehen werden. Weiterhin werden Umverteilungseffekte von den durch die 
Digitalisierung verdrängten Beschäftigten in andere Berufe in der Analyse 
nicht berücksichtigt. Diese Limitationen können ggf. dazu führen, dass 
ambivalente Ergebnisse beobachtet werden. Auch mögliche Antizipa-
tionseffekte14 von Schülern oder Studenten finden in diesem Rahmen 
keine Berücksichtigung. Der Miteinbezug solcher Effekte erfordert ein 
komplexeres Modell und die Implementierung geht über diesen For-
schungsauftrag hinaus. Daher sollten, im Rahmen weiterführender Stu-
dien, diese Aspekte aufgegriffen und explizit modelliert werden. 

 
14 Solche Antizipationseffekte könnten bspw. sein, dass sich Auszubildende bzw. Studie-

renden für einen Beruf eher nicht entscheiden werden, wenn sich bereits abzeichnet, 
dass dieser Beruf im Zuge der Digitalisierung zukünftig nicht mehr benötigt wird. 

Platz Frauen Männer

Gewinner
1 betreuen herstellen
2 organisieren beachten
3 bezeichnen einbauen

Verlierer
1 prüfen prüfen
2 geben montieren
3 herstellen einstellen
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4. Berufliche Übergangspfade in 
Zeiten der Digitalisierung 

 
Wie im vorherigen Kapitel gezeigt, wird die Digitalisierung auf Ebene des 
gesamtheitlichen Arbeitsmarktes insgesamt nur moderate Veränderun-
gen bei der Verteilung beruflicher Anforderungen zwischen frauen- und 
männerdominierten Berufsfeldern/-gruppen herbeiführen. In und zwi-
schen einzelnen Berufen können diese jedoch durchaus beachtlich sein. 

So ist davon auszugehen, dass sich im Zuge der Digitalisierung zum 
einen die Anforderungen an die Beschäftigten innerhalb eines Berufsfelds 
wandeln werden. So nutzen beispielsweise Fachhandwerker im Hei-
zungs-, Klima und Lüftungsbereich heute wie selbstverständlich Apps und 
andere Softwarelösungen, um Heizlasten zu bestimmen und Wassermen-
gen zu berechnen. Sie benötigen in ihrem heutigen Arbeitsalltag also di-
gitales Know-how, eine Kompetenz, die noch vor einigen Jahren in keiner 
Ausbildung eines Handwerkers vermittelt wurde. 

Andererseits wird es auch zwischen Berufsfeldern zu Veränderungen 
kommen. Einige Berufe, das zeigen bereits die Entwicklungen der ver-
gangenen Dekade, werden von der Digitalisierung profitieren. So werden 
beinahe in allen Branchen derzeit vermehrt IT-Experten gesucht. In ande-
ren Berufsbereichen lässt sich dagegen zunehmend eine maschinelle Er-
setzung ehemals von Menschen verrichteter Aufgaben und Tätigkeiten 
beobachten. Dies können physische Aktivitäten etwa im Logistikbereich 
sein, bei denen die Menschen entlastet werden. Diese Entlastung kommt 
mit zunehmenden technischen Errungenschaften auch vermehrt bei geis-
tigen, also vermeintlich schwereren maschinell ersetzbaren Tätigkeiten, 
etwa im juristischen oder medizinischen Berufsfeldern vor. 

In den kommenden Jahren werden Beschäftigte sich also zunehmend 
mit neuen Aufgabenstellungen innerhalb ihres bisherigen Berufs ausei-
nandersetzen müssen, aber auch eine komplette Umorientierung in an-
dere Berufsfelder wird wichtig werden. Berufliche Übergangspfade durch 
Umschulung und Weiterbildung werden essenziell sein, um die zukünfti-
gen Herausforderungen am Arbeitsmarkt bewältigen zu können. 

Um Erkenntnisse darüber zu gewinnen, ob ein neu entstehender und 
ein bereits bestehender Beruf hinsichtlich der Anforderungen an die Be-
schäftigten große Überschneidungen aufweisen, gilt es Erkenntnisse über 
Fähigkeiten und Kompetenzen zu gewinnen, die an die Beschäftigten ge-
stellt werden. Durch Übergangspfade kann aufgezeigt werden, wie groß 
diesbezüglich die jeweiligen Weiterbildungsbedarfe sind. Die Ähnlichkei-
ten zwischen den unterschiedlichen Berufspaaren werden auf diese 
Weise quantifiziert. 
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In einem nächsten Schritt werden daher Ähnlichkeiten zwischen aus-
gewählten Berufspaaren identifiziert. So kann aufgezeigt werden welche 
Berufe große Überschneidungen in ihren Anforderungen an die Beschäf-
tigten aufweisen und ein Übergang vom einen in den anderen Beruf relativ 
einfach gestaltet werden kann. Weiterhin können auch Weiterbildungs-
pfade aufgezeigt werden, die darstellen, wie hoch der jeweilige Weiterbil-
dungsaufwand ist, um von Beruf A in Beruf B zu gelangen. 

Auf Grundlage der aus den Stellenanzeigen ermittelten Berufsprofile 
wurde also ein Maß der Ähnlichkeit errechnet, das angibt wie groß die 
Überschneidung in Bezug auf die sechs Dimensionen beruflicher Anfor-
derungen zwischen jeweils zwei Berufen bzw. Berufsaggregaten ist.15 

Dabei hat sich gezeigt, dass in aller Regel die Ähnlichkeit zwischen 
einem Berufsaggregat (z. B. männer- und frauendemominierte Berufe) 
mit einer Vielzahl unterschiedlicher Berufe größer ist als die Überschnei-
dung zwischen zwei Einzelberufen aus vollständig verschiedenen Berufs-
bereichen. Zur Erinnerung: Bei den Aggregaten handelt es sich um män-
ner- und frauendominierte Berufsgruppen. Wie durch die Analysen deut-
lich wird, sind sich die beiden Aggregate der männer- und frauendomi-
nierten Berufe bereits sehr ähnlich. In ihren Ähnlichkeitswerten übertrof-
fen werden solche Berufsaggregate aber dennoch von einzelnen Berufs-
paaren, die inhaltlich sehr verwandt sind. Nur geringe Anpassungen sind 
z. B. für den Elektrotechniker vonnöten, der zukünftig in der Energietech-
nik tätig sein möchte. 

Insgesamt hat die Ermittlung der beruflichen Ähnlichkeiten sowohl Ver-
mutungen bestätigt (etwa die hohe Übereinstimmung von Elektro- und 
Energietechnik) aber auch überraschende Ergebnisse zu Tage gebracht. 
Nachstehend werden einige Übergangspfade – sowohl zwischen Berufs-
aggregaten als auch zwischen frauen- und männerdominierten und/oder 
Berufen mit hoher Substituierbarkeit – näher vorgestellt. 

Dargestellt werden bei den Übergangspfaden jeweils die 25 berufli-
chen Anforderungen aus allen sechs Anforderungsdimensionen, die sich 
größtmöglich von den Anforderungen im Ausgangsberuf unterscheiden. 
Erfasst werden dabei nur solche Anforderungen, deren Relevanz im 
neuen Beruf größer ist als im alten. Die Relevanz der einzelnen Anforde-
rungen wurde wiederum auf Grundlage des Gesamtrankings der drei As-
soziationsmaße16 ermittelt. Der Relevanzunterschied ergibt sich als die 

 
15 Eine genauere Beschreibung der hier verwendeten Methodik und der zugrunde geleg-

ten Ähnlichkeitsmaße ist dem methodischen Angang zu entnehmen. 
16 Durch die Verwendung von Assoziationsmaßen werden Ränge, d. h. die Relevanz der 

einzelnen Anforderungen bestimmt. Dabei bieten die Assoziationsmaße den Vorteil, 
dass die jeweilige Spezifität von Wörtern innerhalb des analysierten Textes durch den 
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Differenz der Ränge in Ziel- und Ausgangsberuf. Je grö-
ßer die Differenz, desto größer die Unterschiede der 
beiden Berufe17. Dargestellt werden die Anforderungen 
in absteigender Relevanz, die jeweilige farbliche Codie-
rung drückt die absolute Bedeutung einer Anforderung 
im Zielberuf aus (siehe nebenstehende Legende). 

Im Rahmen von Weiterbildungsmaßnahmen sollte 
einer Anforderung im Vergleich zu einer anderen dann 
eine größere Bedeutung zukommen, wenn sie im Relevanzranking einige 
Plätze unterhalb anderer weiterbildungsrelevanter Anforderungen veror-
tet ist, ihre absolute Bedeutung im Zielberuf die der anderen Anforderung 
aber bei weitem übersteigt. 

 
 

4.1 Wege von einem frauen- in einen 
männerdominierten Beruf 

 
Wie bereits angedeutet, sind sich frauen- und männerdominierte Berufen 
recht ähnlich. Demzufolge fällt der Unterschied mit 84 Prozent vergleichs-
weise gering aus, d. h. der Übergangspfad der beiden Aggregate kann 
mit überschaubaren Weiterbildungsmaßnahmen ermöglicht werden. Der 
Pfad ist dabei gekennzeichnet von Einzelanforderungen, deren jeweilige 
relative Relevanz im Zielaggregat vergleichsweise gering ausfällt. Dem-
entsprechend sind sämtliche der 25 relevantesten Anforderungen des ne-
benstehenden Übergangspfads unisono im Farbton „sehr niedrig“ codiert. 
Dies liegt nicht zuletzt in der Natur der Sache: Als Aggregat umfasst der 
Zielberuf hier mehrere Einzelberufe zugleich, so dass sich auch die Zahl 
der unterschiedlichen Einzelanforderungen des Aggregats im Vergleich 
zu einem Einzelberuf erhöht. Dies legt nahe, dass somit auch die relativen 
Anteile einzelner Anforderungen an allen Anforderungen des Aggregats 
im Vergleich zu den Anteilen eines Einzelberufs geringer ausfallen. 

 
Abgleich der beobachteten mit der erwarteten Häufigkeit bestimmt wird. Zur Berech-
nung der beruflichen Unterschiede wurden die drei Assoziationsmaße Likelihood-Ra-
tio-Test, Liddell-Test, Pointwise Mutual Information berechnet und zu einem Gesam-
tranking zusammengeführt.  

17 Mathematisch wird der Unterschied der beiden Berufe als Quotient aus der beobach-
teten Summe der positiven Rangdifferenzen aller Skills und der theoretisch maximalen 
Summe errechnet. Werte von über 90 Prozent sind hier nicht ungewöhnlich. 
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Auffällig ist zudem, dass sämtliche der 25 
Einzelanforderungen des Übergangspfads 
der Dimension der Fachkompetenzen ent-
stammen. Bei den Fachkompetenzen sind 
demnach die größten Unterschiede in Bezug 
auf die jeweilige Relevanz im Ranking der 
männer- bzw. frauendominerten Berufe vor-
zufinden. Erst auf dem 42. Platz des Über-
gangspfads (hier nicht dargestellt) findet sich 
mit „beschichten“ eine Anforderung aus ei-
ner anderen Anforderungsdimension (Tätig-
keiten). Bei den Fachkompetenzen des 
Übergangspfads zeigt sich thematisch vor 
allem ein Technikfokus. Spezifische Anfor-
derungen insbesondere aus dem Bausektor 
dominieren den Pfad. Der Übergangspfad 
zwischen den beiden Aggregaten macht 
also deutlich, dass in frauendominierten Be-
rufen spezifische Technikkenntnisse vermit-
telt werden sollten, um den Übergang in 
männerdominierte Berufe zu erleichtern. Ge-
neralistischere Anforderungen, etwa aus 
dem Bereich der Schlüsselkompetenzen, sind von nachrangiger Bedeu-
tung. 

 
 

4.2 Einkauf und Vertrieb zu Energietechnik 
 

Betrachtet man dagegen einen Übergangspfad zwischen zwei Einzelbe-
rufen (hier dargestellt der Pfad vom Ausgangsberuf Einkauf und Vertrieb 
zum Zielberuf Energietechnik) zeigt sich oftmals die Relevanz weiterer 
Anforderungsdimensionen neben denen der Fachkompetenzen. Zwar 
sind unter den 25 wichtigsten Anforderungen des Übergangspfads wiede-
rum größtenteils Fachkompetenzen vorzufinden, er umfasst jedoch auch 
eine Reihe von Tätigkeiten. So ist beispielsweise die zweitwichtigste An-
forderung des Übergangs „installieren“ eine Tätigkeit. 

Von ihrer relativen Bedeutung her ist diese Tätigkeit sogar die wich-
tigste aller Anforderungen, um nach Weiterbildung vom einen in den an-
deren Beruf zu wechseln. Unter den relevantesten 50 Anforderungen sind 
darüber hinaus auch fachunspezifische Kompetenzen wie etwa „Unter-
nehmertum“ und „Pragmatismus“. Die relevanten Fachkompetenzen um-
fassen einerseits spezifische Spezialkenntnisse aus dem Bereich der 
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Energietechnik, andererseits aber auch 
fachübergreifende Kompetenzen wie die 
Fähigkeit zur „Fehleranalyse“ oder 
„EDV-Grundkenntnisse“. 

Auch auf Ebene des hier ausgewähl-
ten Einzelberufs zeigt sich also, dass für 
den Übergang aus einem Berufsfeld mit 
ausgewogenem Geschlechteranteil in 
einen klassischen männerdominierten 
Beruf insbesondere technische Fach-
kompetenzen nachgeschult werden 
müssen. Diese geringere Übereinstim-
mung in den beruflichen Anforderungen 
resultiert in einem Unterschied von 
93 Prozent. Wenngleich dabei zu beach-
ten ist, dass die Ähnlichkeit zwischen 
diesen beiden Berufen weit geringer 
ausfällt als bei den Aggregaten der 
frauen- bzw. männerdominierten Berufe. 
In den Aggregaten befindet sich eine 
Vielzahl an Berufen, die sich in Summe 
nicht so stark voneinander unterschei-
den wie zwei Einzelberufe. Daher wer-
den die Unterschiede in den Berufsag-
gregaten etwas aufgeweicht. 

 
 

4.3 Farb- und Lacktechnik18 zu Gesundheits- 
und Krankenpflege, Rettungsdienst und 
Geburtshilfe 

 
Im Fall eines Übergangspfads von einem Ausgangsberuf mit hohem Män-
neranteil in einen frauendominierten Zielberuf offenbart sich ein anderes 
Bild. Zwar weist auch dieses Berufspaar hohe Unterschiede (94 Prozent) 
auf, jedoch sind im Zielberuf wie zu erwarten weniger technik- als vielmehr 
überwiegend gesundheits-, pflege-, und erziehungsbezogene Fachkom-
petenzen vorzufinden. Thematisch ähnlich sind die Tätigkeiten des hier 

 
18 Bei der Auswahl der Beispielberufe wurde neben der Geschlechterdominanz darauf 

geachtet, dass für diese eine entsprechend hohe Anzahl an Stellenanzeigen erfasst 
werden konnte. Weiterhin wurde versucht den Bezug zu aktuellen Themen wie der 
Digitalisierung und der immer größer werdenden Bedeutung des Gesundheitswesens 
herzustellen. 
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dargestellten Übergangspfads zwischen 
den beiden Berufen (etwa „versorgen“, 
„vorlesen“ oder „schulen“). 

Interessant ist, dass sich unter den 
ersten 50 Anforderungen des Über-
gangspfads in diesem Fall mit dem 
Hauptschulabschluss (bzw. vergleichba-
ren Abschlüssen) auch eine Anforde-
rung der Qualifikation befindet. Dies 
deutet darauf hin, dass im Zielberuf 
deutlich öfter als im Ausgangsberuf Per-
sonen mit geringem Qualifikationsni-
veau gesucht werden. Dies muss aber 
nicht zwangsläufig auf eine grundsätz-
lich geringere Qualifikationsanforderung 
hinweisen, sondern kann auch bedeu-
ten, dass es sich die Arbeitgeber auf ei-
nem angespannten Arbeitsmarkt für den 
Zielberuf schlicht nicht leisten können 
allzu hohe Qualifikationsanforderungen 
zu stellen. 

Die Einfärbungen des Übergangs-
pfads zeigen zudem, dass hochgradig 
spezifische Kompetenzen wie „Herzchi-
rurgie“ und „Transfusionsmedizin“ zwar 
signifikant häufiger in Stellenanzeigen der Gesundheits- und Kranken-
pflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe, als der Farb- und Lacktechnik zu 
finden sind, deren relative Bedeutung aber im Zielberuf vergleichsweise 
gering ist. Im Sinne genereller Weiterbildungsmaßnahmen zur Beschrei-
tung eines solchen beruflichen Übergangs ist dementsprechend die Ver-
mittlung generalistischer Fachkompetenzen wie Fehleranalyse oder 
Sprachkenntnisse sicherlich zielführender. 
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5. Fazit und Diskussion 
 

Zusammenfassend konnte durch die Untersuchung empirisch untermau-
ert werden, was teilweise bereits vermutet oder qualitativ angedeutet 
wurde: Es existieren tatsächlich arbeitsmarktübergreifend Verteilungsun-
terschiede zwischen männer- und frauendominierten Berufen in Bezug 
auf berufliche Anforderungen. Diese sind durchaus beachtlich. So müss-
ten gemäß dem errechneten Duncan-Index insgesamt 14,3 Prozent aller 
Anforderungen eines Geschlechts umverteilt werden, um einen Ausgleich 
zwischen den Geschlechtern zu erreichen. Zurückzuführen ist dieser ge-
samtarbeitsmarktbezogene Ungleichheitswert in unterschiedlichem Maße 
auf unterschiedliche Anforderungen in Berufen (vgl. Tabelle 7). 

Es wird deutlich, dass die Ungleichheit zwischen den einzelnen Dimen-
sionen zwar unterschiedlich hoch ausfällt, in allen aber grundsätzlich eine 
Ungleichheit zu konstatieren ist. 
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Tabelle 7: Zentrale Ergebnisse I: Der Skill-Gap 
 

Dimension Duncan-
Index Interpretation/Analyse 

gesamt 14,3 • 14,3 Prozent des Skill-Spektrums der frau-
endominierten Berufe (oder der männerdo-
minierten Berufe) müsste umverteilt wer-
den, um absolute Gleichheit zu erlangen. 

Angleichung des Duncan-Werts z. B. durch Erhöhung von … 
Schlüssel-
kompeten-
zen 

9,4 • männerdominiert: Optimus 
• frauendominiert: Fachwissen19 

Fachkom-
petenzen 

22,0 • männerdominiert: Organisation oder Ma-
nagement 

• frauendominiert: Wartung, Planung oder In-
dustrie 

digitale 
Kompeten-
zen 

12,2 • männerdominiert: Office-Anwendungen wie 
Word, Outlook oder Power-Point 

• frauendominiert: Programmiersprachen wie 
Python oder C++ 

Tätigkeiten 9,5 • männerdominiert: sozial-pflegerischen so-
wie klassischen Bürotätigkeiten 

• frauendominiert: technischen Tätigkeiten 
Berufser-
fahrung 

10,3 • männerdominiert: geforderter Erfahrung 
• frauendominiert: Akzeptanz für Berufsein-

steiger 
Qualifi- 
kation 

3,7 • männerdominiert: Master 
• frauendominiert: Hauptschulabschluss 

Ausbil-
dungs- 
inhalte 

28,6 • männerdominiert: organisatorischen und 
sozialen Tätigkeiten sowie Fachkompeten-
zen aus dem Bereich Gesundheit und Sozi-
ales 

• frauendominiert: motorischen und prakti-
schen Tätigkeiten und Fachkompetenzen 
aus dem Bereich Naturwissenschaft und 
Technik 

 
Quelle: WifOR eigene Darstellung 

 
19 Im Bereich der Schlüsselkompetenzen könnte demnach z. B. eine ausgeglichenere 

Verteilung erreicht werden, wenn sich der Anteil an benötigtem Fachwissen in frauen-
dominierten Berufen erhöhen würde. 
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Um diese These zu überprüfen, wurde daher die Wirkung der Digitalisie-
rung auf den Arbeitsmarkt modelliert und die jeweiligen Duncan-Werte der 
einzelnen Anforderungsdimensionen für den Arbeitsmarkt „nach Digitali-
sierung“ berechnet. Die jeweiligen Effekte sind in nachfolgender Tabelle 
dargestellt. 

 
 

Tabelle 8: Zentrale Ergebnisse II: Digitalisierung 
 

Dimension Verän-
derung Interpretation/Analyse 

gesamt −0,3 • Die Wirkung der Digitalisierung reduziert den 
Duncan-Index um 0,3 Prozentpunkte. 

Durch Digitalisierung gewinnen an Bedeutung: 
Schlüssel-
kompeten-
zen 

+0,1 • männerdominiert: Konzeptionsstärke, Pro-
jektmanagement, Eigenverantwortung 

• frauendominiert: fachliche Anerkennung, Ko-
operationsfähigkeit, Initiative 

Fachkom-
petenzen 

−0,4 • männerdominiert: Weiterbildung, Informatik, 
Organisation 

• frauendominiert: Betreuung, Weiterbildung, 
Schule 

digitale 
Kompeten-
zen 

+0,3 • männerdominiert: Outlook, Windows, Excel 
• frauendominiert: Word, Outlook, Windows 

Tätigkeiten −0,3 • männerdominiert: entwickeln, betreuen, nutzen 
• frauendominiert: leisten, helfen, betreuen 

Berufser-
fahrung 

−0,9 • Bei beiden Geschlechtern profitieren Berufs-
einsteiger durch die Digitalisierung. 

Qualifika-
tion 

+0,2 • Unabhängig vom Geschlecht werden hoch-
wertige Bildungsabschlüsse immer wichtiger. 

Ausbil-
dungsin-
halte 

−1,3 • männerdominiert: 
• Fachkompetenzen: Schulungen, Manage-

ment, Stein 
• Tätigkeiten: herstellen, beachten, einbauen 

• frauendominiert: 
• Fachkompetenzen: Rehabilitation, Psy-

chologie, Entwicklung 
• Tätigkeiten: betreuen, organisieren, be-

zeichnen 
 

Quelle: WifOR; eigene Darstellung 



DER SKILL-GAP – NOCH EINE LÜCKE ZWISCHEN FRAUEN UND MÄNNERN? | 36 

Die Übersicht veranschaulicht, dass durch die Digitalisierung zwar insge-
samt eine Reduktion der Ungleichheit von 14,3 auf 14,0 Prozent erreicht 
wird, die Größe des Effekts (−0,3 Prozentpunkte) jedoch, aufgrund gegen-
läufiger Effekte, marginal ist. Denn in einigen Anforderungsdimensionen 
(Schlüsselkompetenzen, Digitale Kompetenzen und Qualifikation) kommt 
es durch die Digitalisierung sogar zu einer Verschärfung der Ungleichheit 
zwischen den Geschlechtern. Eine Angleichung oder gar ein vollständiger 
Ausgleich des Skill-Gaps (alleine) durch Digitalisierung ist somit nicht zu 
erwarten. 

Die Frage ist jedoch, ob und inwiefern ein solcher Ausgleich überhaupt 
generell erstrebenswert ist. Es ist offensichtlich, dass Unterschiede beruf-
licher Skills normal sind. Ziel muss es also sein, eine Berufsentscheidung 
zu ermöglichen, die auf persönlichen Interessen und Vorlieben fußt und 
zur Ausübung eines Berufs führt, der den eigenen Fähigkeiten und Kom-
petenzen bestmöglich gerecht wird. 

Problematisch kann eine Ungleichheit dagegen sein, wenn 
• die Berufswahl durch gesellschaftliche Stereotype beeinflusst wird. 
• systematische Schlechterbehandlung von Berufsfeldern erfolgt oder 

innerhalb von Berufen Ungleichheiten existieren. 
• ein Wunsch nach Berufswechsel durch starre Strukturen wie z. B. feh-

lende Weiterbildungsmöglichkeiten verhindert wird. 
• Rollenbilder durch die Digitalisierung bzw. eine fortschreitende Tech-

nisierung weiter verstärkt werden. 
 

Auf diese kritischen Aspekte und Themenfelder sollte in Zukunft beson-
derer Fokus gelegt werden und zielgerichtet adäquate Maßnahmen zu 
ihrer Adressierung durchgeführt werden. Ansetzen ließe sich dabei unter 
anderem an folgenden Stellen: 
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Abbildung 2: Schematische Darstellung der Handlungsfelder 
 

 
 

Quelle: WifOR 2020, eigene Darstellung 
 

Gesellschaftliche Stereotype aufbrechen 
Um kritische Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern zu beseitigen, 
gilt es präventiv zu verhindern, dass Berufsentscheidungen auf Grund-
lage gesellschaftlicher Stereotype getroffen werden. Das Ziel von Maß-
nahmen sollte daher sein, eine Reproduktion der klassischen, rein auf 
Geschlechtern beruhenden, Berufsverteilung zu verhindern. Dies kann 
bereits im Kindergarten beginnen, in dem auf Bilder wie „Lokführer vs. 
Balletttänzerin“ verzichtet wird und prägende Farbgebung („blau vs. rosa“) 
oder Spielzeugwahl („Bauklötze vs. Puppen“) vermieden werden. Ge-
zielte Förderung und Informationen in Schule und Studium sollten ange-
stoßen werden. Bereits existierende MINT-Initiativen stellen einen Anfang 
dar, können aber nicht das Ende und der einzige Weg sein. Eine zentrale 
Rolle kommt auch dem Elternhaus zu. Eltern sollten durch Maßnahmen, 
wie z. B. Schulungen und entsprechende Informationen, gezielt für das 
Thema der gesellschaftlichen Stereotypisierung sensibilisiert werden, um 
so die institutionalisierten Maßnahmen im Bildungssektor zu unterstützen. 
Hierbei sind dann auch entsprechende Rollenbilder und auch Rollenvor-
bilder entscheidend und sollten proaktiv aufgezeigt werden. 

 
Ungleichheiten in und zwischen Berufen aufheben 
Einzelne Berufe (in denen u. U. überwiegend Frauen oder Männer arbei-
ten) werden systematisch nachteilig gegenüber anderen behandelt. Hier 
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gilt es nicht nur Entlohnungen anzugleichen, sondern auch grundsätzli-
cher etwa für bessere Arbeitsbedingungen oder mehr Wertschätzung zu 
sorgen. Dies kann vor allem dann gelingen, wenn Arbeitnehmende moti-
viert werden sich z. B. in Arbeitnehmervertretungen wie Gewerkschaften 
zu koordinieren. Die gewerkschaftliche Vertretung von Berufsgruppen, die 
bisher nur einen geringen Organisationsgrad aufweisen, sollte daher an-
gestrebt werden. 

 
Digitalisierung als Neustart nutzen 
Zwar kann die Digitalisierung, wie dargestellt, bestehende Ungleichheiten 
nur bedingt abbauen, sie kann aber Chance sein in neu entstehenden 
Berufen von Beginn an Transparenz und Gleichbehandlung zu etablieren. 
So gibt es zunächst in, durch die Digitalisierung wichtig werdenden Be-
rufsfeldern, grundsätzlich gleiche Startbedingungen für alle, da solche Be-
rufe noch nicht in dem Maße durch geschlechterspezifische Normen de-
terminiert sind. Hier gilt es von Beginn an einen geschlechteroffenen Zu-
gang zu ermöglichen, ehe sich auch in diesen Berufen Geschlechterstruk-
turen verfestigen. Dies könnte bspw. dadurch gefördert werden, dass 
Stellenausschreibungen zu solchen Berufen nicht nur im Jobtitel alle Ge-
schlechter ansprechen, sondern auch die Stellenbeschreibung so formu-
liert wird, dass sie allen Geschlechtern gerecht wird und nicht implizit ein 
Geschlecht anspricht. 

 
Berufswechsel ermöglichen 
Um auch bestehende Ungleichheiten abbauen zu können, sollten Berufs-
wechsel erleichtert werden. Die in diesem Paper aufgezeigten beruflichen 
Übergangspfade haben angedeutet, dass es dabei durchaus auch Sinn 
machen kann über Wechsel zwischen nicht unmittelbar thematisch ver-
wandten Berufen nachzudenken. Solche kreativen Wechselüberlegungen 
sind insbesondere da denkbar, wo große Übereinstimmungen überfachli-
cher Schlüsselkompetenzen zwischen Berufen zu finden sind. Ziel sollte 
es hier sein, auch über ungewöhnlich erscheinende berufliche Perspekti-
ven aufzuklären und Wechselwünsche möglich zu machen. Darüber hin-
aus ist denkbar, dass eine Flexibilisierung durch einfacheren Wechsel 
zwischen Berufen wiederum den Reformdruck im Ausgangsberuf durch 
den Wegfall von Arbeitskräften erhöht und somit langfristig auch in die-
sem zu besseren Bedingungen führen kann. 

Die Analyse hat gezeigt, dass vor allem auch die (innerbetriebliche) 
Weiterbildung immer wichtiger wird, die Berufswechsel innerhalb eines 
Unternehmens erleichtert. Hierbei kann die Digitalisierung unterstützen, 
indem sie etwa den Zugang zu individueller Weiterbildung etwa durch On-
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line-Schulungen vereinfacht und damit zeitaufwendige und teure Prä-
senzschulungen obsolet macht. Solche Chancen gilt es zu nutzen, um 
einmalig getroffene Berufsentscheidungen wenig dauerhaft bindend zu 
machen und beiden Geschlechtern die Arbeit im neuen Wunschberuf zu 
ermöglichen. 

 
Zwar erscheint ein grundsätzlicher und absoluter Ausgleich zwischen den 
Geschlechtern wenig erstrebenswert, ein Abbau der Ungleichheit an ver-
schiedenen Stellen ist aber dringend geboten. Themenfeldübergreifend 
sollten dabei Hemmnisse und Hürden so abgebaut werden, dass jeder 
möglichst den eigenen Wunschberuf ausüben kann – ohne dafür unver-
hältnismäßige Nachteile in Kauf nehmen zu müssen. Chancengleichheit 
für die Geschlechter muss gefördert und Stigmata abgebaut werden. Un-
freiwillige Berufswahl und -wechsel sollten verhindert werden, in dem eine 
Aufwertung der Arbeit und Wertschätzung von benachteiligten Berufen 
erreicht wird. 



DER SKILL-GAP – NOCH EINE LÜCKE ZWISCHEN FRAUEN UND MÄNNERN? | 40 

6. Methodischer Anhang 
 

In diesem Working Paper wird auf die Datengrundlage der im ersten Pa-
per (Stohr et al. 2021a) erhobenen Stellenanzeigen sowie der im zweiten 
Paper (Stohr et al. 2021b) erfassten Ausbildungsinhalte zurückgegriffen. 
Die Datengrundlage wird mittels Web-Scraping-Verfahren geschaffen. 
Mithilfe eines sogenannten Web-Crawlers, also eines Computerpro-
gramms, das sich automatisch wiederholenden Aufgaben widmet, ohne 
auf menschliches Handeln angewiesen zu sein (auch Bot genannt), wer-
den für die Stellenanzeigenanalyse Stellenanzeigenportale und für die 
Analyse der Ausbildungsinhalte die Webseite BERUFENET aufgerufen, 
deren Inhalt ausgelesen und abgespeichert. Aus dieser Datenbasis erge-
ben sich sieben Dimensionen, für die jeweils ein spezifischer Duncan-In-
dex-Wert berechnet wird. Im Folgenden wird die Berechnung des Dun-
can-Index näher beschrieben und ausgeführt. 

 
 

6.1 Verteilung der beruflichen 
Anforderungen 

 
Für die Beurteilung einer möglichen Ungleichheit zwischen Männern und 
Frauen hinsichtlich ihrer Skills, wird pro Skill-Dimension (Schlüsselkom-
petenzen, Digitalkompetenzen, Fachkompetenzen, Berufserfahrung, 
Qua-lifikation, Tätigkeiten, Ausbildungsinhalte) ein Duncan-Index-Wert 
berechnet. Diese einzelnen Indizes werden dann wiederum zu einem Ge-
samtindex zusammengefasst. Dabei werden die einzelnen Dimensionen 
wie folgt gewichtet: 

 
 

Tabelle 9: Zentrale Ergebnisse II: Digitalisierung 
 

Skill-Dimension Gewicht 
digitale Kompetenzen 0,05 
Schlüsselkompetenzen 0,25 
Berufserfahrung 0,05 
Qualifikation 0,05 
Tätigkeiten 0,25 
Fachkompetenzen 0,25 
Ausbildungsinhalte (Tätigkeiten und Fachkompetenzen) je 0,05 

 
Quelle: WifOR; eigene Darstellung 
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Die Gewichte für die einzelnen Dimensionen wurden zum einen anhand 
der Dimensionsgröße, also der Anzahl der möglichen Ausprägungen, 
festgelegt. Zum anderen wurde die absolute Trefferzahl pro Dimension in 
die Bestimmung der Gewichte miteinbezogen. 

Zur Analyse eines möglichen Skill-Gaps zwischen Männern und 
Frauen wird einerseits die Geschlechterverteilung sowie andererseits die 
Skill-Verteilung innerhalb der Berufe benötigt. Die hier verwendete berufs-
spezifische Verteilung der Geschlechter basiert auf den Daten zu den 
SvpB differenziert nach Geschlecht und Beruf der BA (2020). Für die Skill-
Verteilung wird auf Vorarbeiten bereits durchgeführter Analysen zurück-
gegriffen – Auswertung von Stellenanzeigen (Stohr et al. 2021a) sowie 
von Ausbildungsinhalten (Stohr et al. 2021b). Durch die Kombination von 
beiden Verteilungen ergibt sich eine Skill-Verteilung innerhalb der Ge-
schlechter, anders ausgedrückt ein Skill-Spektrum pro Geschlecht. 

Auf Basis dieser Verteilungen wird dann der Duncan-Index gemäß fol-
gender Formel berechnet: 

𝐷𝐷𝐷𝐷 =  
1
2

 � |
𝑚𝑚𝑖𝑖

𝑀𝑀
−
𝑓𝑓𝑖𝑖
𝐹𝐹

𝑁𝑁

𝑖𝑖

| 

Hierbei steht 𝑚𝑚𝑖𝑖 für die Häufigkeit eines Skills 𝑖𝑖 innerhalb des Skill-Spekt-
rums der Männer und 𝑀𝑀 für die Summe über alle 𝑚𝑚𝑖𝑖, also die summierte 
Anzahl der Skill-Ausprägungen der Männer. Entsprechendes gilt für 𝑓𝑓𝑖𝑖 
und 𝐹𝐹 für die Frauen. Der Index bestimmt also die Summe der absoluten 
Differenzen zwischen der Skill-Verteilung von Frauen und Männern über 
alle Skills. Er gibt an, wie viel Prozent des Skill-Spektrums der Frauen 
(oder der Männer) umverteilt werden müsste, um absolute Gleichheit hin-
sichtlich der Verteilung des Skill-Spektrums zu erreichen. Dies bedeutet 
nicht, dass einzelne Skills wegfallen bzw. ersetzt werden müssten, son-
dern, dass das vorhandene Skillset neu verteilt werden sollte. Das heißt, 
dass manchen Skills mehr Bedeutung in Form von etwa Weiterbildungs-
maßnahmen beigemessen werden müsste als anderen. 

 
 

6.2 Einfluss der Digitalisierung auf die 
Verteilung 

 
Um den Einfluss der Digitalisierung auf die Ungleichheit zwischen män-
ner- und frauendominierten Berufen zu untersuchen, muss zunächst ein 
Duncan-Index unter Einfluss der Digitalisierung berechnet werden. Die 
Modellierung der Digitalisierung erfolgt hierzu anhand der Substitutions-
potenziale von Dengler und Matthes (2015). Diese geben den Anteil der 
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Tätigkeiten an, die potenziell durch einen Computer ersetzt werden kön-
nen. 

Auch wenn dies nicht gleichzusetzen ist mit dem Wegfall ganzer Ar-
beitsplätze, wird zur Vereinfachung der Analyse angenommen, dass sich 
die Substitutionspotenziale sofort und in voller Höhe auf den Arbeitsmarkt 
auswirken. Im Rahmen des Digitalisierungsszenarios bedeutet dies bspw. 
bei einem Substitutionspotenzial von 80 Prozent, dass auch genau diese 
80 Prozent der Beschäftigten aus der betrachteten Berufsgruppe aus dem 
Arbeitsmarkt ausscheiden bzw. „substituiert“ werden. Diese Annahme 
muss bei der Interpretation der Ergebnisse berücksichtigt werden. 

Die Substitutionspotenziale werden mit den Beschäftigtenzahlen der 
BA verrechnet, woraus sich eine fiktive Berufsverteilung und damit auch 
ein fiktives Skill-Set nach Digitalisierung ergibt. Auf dieser Basis wird dann 
eine Neuberechnung der Duncan-Indizes vorgenommen (s. o.), sodass 
Duncan-Indizes pre und post Digitalisierung betrachtet werden können. 
Hieraus kann somit der Einfluss der Digitalisierung auf das Skill-Set von 
Frauen und Männern abgeleitet werden. 

 
 

6.3 Zusatz zu Ähnlichkeitsmatrix und 
Übergangspfade 

 
Um eine zielgerichtete Identifizierung der künftig notwendigen Weiterbil-
dungs- und Qualifizierungsmaßnahmen im Zuge der fortschreitenden Di-
gitalisierung zu ermöglichen, wird auf Basis der Berufsprofile eine Ähn-
lichkeitsmatrix erstellt. 

Dazu wird mit Hilfe eines statistischen Ähnlichkeitsmaßes (Cosinus-
Ähnlichkeit; Jiffriya/Akmal/Ragel 2014) zunächst die Übereinstimmung 
zwischen den beruflichen Anforderungen aller Berufs- und Aggregats-
paare auf Ebene der einzelnen Anforderungsdimensionen unabhängig 
voneinander quantifiziert. Die Häufigkeit des Auftretens der einzelnen An-
forderungen innerhalb der Dimensionen bestimmt dabei die Ähnlichkeit 
zwischen den Berufen. So ergeben sich insgesamt sieben Ähnlichkeits-
matrizen der unterschiedlichen Anforderungsdimensionen, die jeweils 
sämtliche Ähnlichkeiten aller Berufe bzw. Aggregate zueinander beinhal-
ten. Aus den sieben Einzelmatrizen lässt sich anschließend eine Gesamt-
matrix der beruflichen Ähnlichkeit ermitteln. Hierbei wird wiederum auf die 
oben dargestellte Gewichtung der einzelnen Anforderungsdimensionen 
zurückgegriffen. Die so berechnete Ähnlichkeitsmatrix dient dazu einer-
seits mögliche berufliche Übergangspfade zwischen Berufen mit hoher 
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Übereinstimmung in ihren Anforderungen zu identifizieren, kann ander-
seits aber auch deutlich machen, wie unterschiedlich die Anforderungen 
zwischen bestimmten frauen- bzw. männerdominierten Berufen sind. 

Für interessierende Berufs- bzw. Aggregatspaare kann auf Grundlage 
der Ähnlichkeitsmatrix eine tiefergehende Detailanalyse der Anforderun-
gen des Paares durchgeführt werden und somit Anforderungsüberein-
stimmungen aber auch Unterschiede ermittelt werden. Hieraus können 
geeignete Übergangspfade zwischen Berufen abgeleitet werden. Diese 
Pfade stellen den Skill-Gap dar, zeigen also auf welche Anforderungen 
beispielsweise ein Beschäftigter aus einem Ausgangsberuf A erfüllen 
müsste, um auch die Erfordernisse von Zielberuf B erfüllen zu können. 
Zur Ermittlung der relevantesten Anforderungen eines Übergangspfads 
werden die Anteile der einzelnen Anforderungen am gesamten Skill-Gap 
(d. h. der Summe aller in A weniger als in B relevanten Anforderungen) 
ermittelt. Je höher der Anteil einer Anforderung, desto größer ist der Teil 
des Skill-Gaps der durch das Erfüllen dieser Anforderung geschlossen 
werden kann. 
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Die Ausübung von Berufen erfordert unterschiedliche berufliche Anforderungen 
von Beschäftigten. Hat dies vor dem Hintergrund der horizontalen Segregation zu 
einem Skill-Gap auf dem deutschen Arbeitsmarkt geführt, und kann Digitalisierung 
diesen künftig verändern? Die Autorinnen und Autoren untersuchen die Skill-Ver-
teilung in Berufen durch eine quantitative Stellenanzeigenanalyse und zeigen auf, 
welche Kompetenz- und Tätigkeitsbereiche von besonders unterschiedlicher Ver-
teilung geprägt sind. Die Untersuchung macht deutlich, dass die Digitalisierung al-
lein nur bedingt dazu in der Lage ist, verkrustete Geschlechterverhältnisse auf dem 
Arbeitsmarkt aufzubrechen, und zusätzliche zielgerichtete Maßnahmen ergriffen 
werden sollten. 
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