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Vorwort

Frau Steinberger und Frau Wilde legen mit Threr Arbeit zum Thema
Frauen, Stress und Digitalisierung 4.0 eine ungemein spannende Ar-
beit vor. Die Autorinnen haben diese als Masterthesis im Studiengang
Supervision der Hochschule Kempten erarbeitet. Der Zeitpunkt der
Erarbeitung war gepragt durch Veranderungen in Folge der Industria-
lisierung 4.0 sowie der daraus sich verandernden Arbeitswelt 4.0.

Diese wurde, in den vergangenen Jahren, sehr unter dem Generatio-
nenaspekt (Generation Y, Generation Z, Millennials) gefiihrt. Eine Be-
trachtung aus genderspezifischer Sicht wurde bislang nur am Rande
gefiithrt. Dies dndert sich nun durch die vorliegende Arbeit.

Frauen mussten und miissen in ihrer Erwerbstitigkeit immer ein ho-
hes Mafl an Anpassungsfihigkeit vollziehen, gleichzeitig und selbstver-
standlich wird immer noch eine versorgende Rolle innerhalb der Fa-
milie erwartet. Insofern sie ihrer Verantwortung in der Familienarbeit
gerecht werden, erscheint eine Erwerbsarbeit angemessen und ange-
bracht. Andert sich dies in der durch gesellschaftlichen Wandel und
Digitalisierung geprigten Arbeitswelt 4.0? Steinberger/Wilde konsta-
tieren: ,,Die Verantwortung fiir Haus- oder Familienarbeit beeinflusst
Bildungsverliufe und die Berufswahl von Frauen. Mit der Verantwor-
tung fiir den privaten Reproduktionsbereich ergeben sich andere Rah-
menbedingungen fiir Berufswahlentscheidungen und die Planung der ei-
genen Erwerbsbiografie.

So werden bereits mit der Berufswahl Anfangsentscheidungen getrof-
fen, welche sich durch die weitere Erwerbsbiographie dann verstarken
konnen. Dies pragt Einkommen und Aufstiegschancen, Frauen wer-
den in eine eigene Erwerbsbiographie und ,Frauenberufe® gedringt.
Allerdings bleiben die Autorinnen nicht in der Eindimensionalitit der
Beschreibung stecken, sie erkennen die Zugehorigkeit zu einem be-
stimmenden Milieu als weiteren Fakt in der Beschrankung der Optio-
nalitit weiblicher Berufstitigkeit.
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Hat sich durch Industrie 4.0 und die zunehmende Digitalisierung et-
was gedndert? Sicher, aber in welche Richtung? Die Autorinnen zeigen
zunichst Tendenzen, welche sich in den kommenden Jahren durch die
zunehmende Automatisierung und Digitalisierung ergeben werden.
Anhand von Arbeitsmarktdaten identifizieren sie wesentliche Arbeits-
felder, in denen vorwiegend weibliche Beschiftigung besteht, und zei-
gen, welche Auswirkungen dort zu erwarten sind. Der zu erwartende
~Wanneneffekt“ wird diejenigen Arbeitnehmer*innen begiinstigen
konnen, welche gut gebildet und iiber kontinuierliche Beschéftigungs-
verldufe verfiigen. Gerade die letztgenannte Bedingung wird Frauen
mit einer fiir sie ,typischen® Beschiftigungsbiographie gravierend be-
nachteiligen.

Ein weiterer grofler Block der Arbeit widmet sich dem Thema Stress
und Mehrfachbelastung. Auch diese wird zukiinftig zunehmen, da von
erheblicher Verdichtung der Arbeitsbelastung und einer Entgrenzung
der Lebenssphiren Beruf und Familie auszugehen ist. Die Autorinnen
beschreiben dies eindriicklich. Ihre Antwort auf die zu erwartenden
Belastungen liegen in einem salutogenetischen Konzept zur Starkung
der Resilienz.

Die Autorinnen bieten im dritten Teil ihrer Arbeit - fiir die genannte
Problemstellung - ein Gesundheitscoaching als Préventions- wie Be-
wiltigungsprogramm an. Dazu entwickeln sie ein prozessorientiertes
Modell, welches einen genderspezifischen Zugang schafft.

Frau Steinberger und Frau Wilde gelingt mit ihrer Arbeit eine eloqu-
ente Beschreibung genderspezifischer Problemlagen, die durch gravie-
rende Veranderungen in der Arbeitswelt induziert wurden und werden.
Die vorliegende Schrift wurde im Februar 2020 als Masterthesis an der

Hochschule in Kempten eingereicht, wenige Wochen bevor die Wucht

der Pandemie Deutschland (zum ersten Male) erreichte. Die Vulnera-
bilitat weiblicher Beschéftigung trat in kiirzester Zeit deutlichst hervor:

Kinder konnten zeitweise nicht beschult bzw. betreut werden, Dienst-
leistung im Handel und Tourismus wurden ebenso von ,,Unterbeschif-
tigung“ hart getroffen wie die Pflegeberufe weit tiberproportional be-
lastet wurden: es traf und trifft iberwiegend Frauen!

Die vorliegende Arbeit besticht durch die prézise Beschreibung der Si-
tuation weiblicher Beschiftigung in der Industrie 4.0 und deren Aus-
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wirkung, nicht nur in der geschlechtsspezifischen Benachteiligung am
Arbeitsmarkt, sondern auch in der spezifischen Induktion von Stress.
Dariiber hinaus bietet sie — durch den salutgenetischen Ansatz im Ge-
sundheitscoaching - konkrete Losungsvorschlige.

Frau Steinberger und Frau Wilde gelingt mit der vorliegenden Arbeit,
eine aktuelle wie wegweisende Schrift im Themenbereich genderspezi-
fischen Coachings. Sie stoflen damit auch eine Diskussion an, die iiber
eine genderspezifische Betrachtung der ,Neuen Arbeitswelt“ hinaus-
reicht.

Kempten im Dezember 2020

Markus Jiister

Vil
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Einleitung

Die vierte industrielle Revolution 4.0 kommt. Es wird nicht mehr die
Frage gestellt, ob diese Verdnderungen {iberhaupt kommen. Es wird le-
diglich diskutiert, wann und wie stark, in welchen Arbeits- und Le-
bensbereichen und welcher Form sie eintreten werden. Einige Berufe
werden in Zukunft nicht mehr existieren, aber gleichzeitig neue Ar-
beitsplatze entstehen. Das allgemein giiltige Verstindnis von Arbeit
muss ebenso neu definiert werden wie die Anforderungen an die
Kompetenzen der Beschiftigten. Das bisherige Arbeitsverstandnis
weicht namlich neuen agilen Denkmustern. Neue Strukturen in der
betrieblichen Kommunikation, neue Arbeitsbeziehungsmuster, neue
Lernfahigkeiten und soziale Kompetenzen werden verlangt werden.

Diese neuen Disruptionen treffen unter andrem auf eine langfristige,
auch demografisch bedingte Tendenz auf dem Arbeitsmarkt. So ist es
der Gesellschaftspolitik der vergangenen Jahrzehnte gelungen, die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, z.B. durch den Ausbau von Betreu-
ungsangeboten usw., zu verbessern. Infolgedessen stieg die Teilnahme
von Frauen am Erwerbsleben kontinuierlich an, das zeigt eine Studie
der OECD aus dem Jahr 2017: etwa 70 % der Frauen in Deutschland
gehen mittlerweile einer Erwerbstatigkeit nach.!

Die fortschreitende Flexibilisierung der Arbeitspldtze im Digitalisie-
rungszeitalter verspricht den Frauen zunichst einerseits die oft ge-
wiinschte Work- Life- Balance realisierbar zu machen sowie einen ver-
besserten Zugang zum Arbeitsmarkt, welcher zuvor aufgrund starrer
Arbeits- und Betreuungszeiten nicht allen Beschiftigten in gleicher
Weise moglich war. Andererseits ergeben sich mit diesen grundlegen-
den Verinderungen - gerade fiir Frauen mit familidren Verpflichtun-
gen — neue Herausforderungen. Die Herausforderungen des zukiinfti-

1 https://www.oecd.org/germany/Gender2017-DEU-de.pdf (Zugriff am 20.09.2018)
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gen Arbeitsmarktes konnten fiir die Arbeitnehmer unter Umstidnden
eine neue psychische Belastung bedeuten.

Diese Entwicklung belegen Studien zum Wandel der Arbeitswelt. Eine
reprasentative Forsa-Umfrage im Auftrag der Techniker Krankenkasse
aus dem Jahr 2016 weist mit folgender Formulierung deutlich auf stei-
gende Belastungen hin: ,,Mehr als jeder zweite Deutsche steht unter
Stress, jeder fiinfte Deutsche berichtet sogar von Dauerstress.“?

Von dieser Entwicklung sind Frauen besonders betroffen, die die Be-
reiche Familie und Beruf miteinander verkniipfen wollen.

Die Studie der TKK macht auch deutlich, dass Frauen einem hoheren
Belastungsniveau ausgesetzt sind als Ménner. 63 Prozent der weibli-
chen Befragten in der oben genannten Studie gaben an, gestresst zu
sein, unter den Minnern waren es nur 52 Prozent. Ein Viertel der
Frauen steht unter Dauerdruck, bei Ménnern ist es nicht einmal jeder
Fiinfte.

Auch wenn die Arbeit die Menschen am meisten stresst, - rund zwei
Drittel der Befragten nannten sie als ihren grofiten Belastungsfaktor -,
finden sich viele Ursachen fiir die Anspannung ebenso im Privaten.
Fast jede zweite Frau (48 Prozent) sagte, dass sie sich vor allem selbst
unter Druck setzt, um ihren hohen Anspriichen zu geniigen. In dieser
Hinsicht waren die Méinner (41 Prozent) entspannter. AufSerdem emp-
finden Frauen Haushalt und Kindererziehung als deutlich belastender
wie die Manner.3

Die Entgrenzung der Arbeit durch die Digitalisierung 4.0, z.B. durch
mehr Home-Office oder Crowdworking, birgt - insbesondere fiir
Frauen mit einer Doppelbelastung — neue Risiken. Unter Umstédnden
geht mit den neuen Anforderungen der Industrie 4.0 sogar ein Mehr
an Belastung einher.

Die logische Konsequenz aus dieser Entwicklung wire eine stetig stei-
gende Zahl der Burn-out- Erkrankungen bei Frauen. Das sollte in der
Arbeitswelt 4.0, soweit es geht, verhindert werden. Dazu duflerte sich

2 http://www.spiegel.de/gesundheit/diagnose/so-gestresst-sind-die-deutschen-umfra
ge-der-techniker-krankenkasse-a-930696.html (Zugriff am 21.10.2019)

3 https://www.tk.de/techniker/unternehmensseiten/unternehmen/broschueren-und-
mehr/stressstudie-2016-2026692 (Zugriff am 10.09.2019)
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die ehemalige Arbeitsministerin, Frau Andrea Nahles: ,,Wir mdochten
uns um die Menschen, die wir lieben, kiimmern, erst recht dann, wenn
sie uns brauchen. Wir mdchten ein Privatleben, das diesen Namen ver-
dient, und gute Arbeit, die zu unserer Lebenssituation passt. Sie soll uns
die Freiheit und Souverdnitit lassen, unser Leben zu fiithren und zugleich
das notwendige MafS an Sicherheit verschaffen.

Gesundheitsprivention ist einerseits im Interesse des Einzelnen, da die
eigene Gesundheitsbilanz Lebensqualitit bedeutet. Gesundheitspra-
vention ist andererseits im Interesse der Betriebe, da die kontinuierli-
che Beschiftigung gut ausgebildeter Arbeitskrifte weitere Kosten ver-
meidet. Gesundheitspravention stellt auflerdem eine gesamtgesell-
schaftliche Aufgabe dar, weil die ,Leistungsfahigkeit® von Frauen in
Betreuungssituationen ein Indikator fiir das individuelle Wohlbefin-
den dieser Frauen ist und gleichzeitig die Versorgung der betreuten
Familienmitglieder sichert.

Ein funktionierendes geschlechtersensibles Gesundheitsmanagement
ist daher eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe: Es sichert die Lebens-
qualitit von Frauen (Miittern), stabilisiert die Betreuungssituation der
Familien und schafft Voraussetzungen fiir eine kontinuierliche Teil-
nahme am Erwerbsleben. Wegen des demografischen Wandels benoti-
gen zukiinftige Arbeitgeber sogar eher mehr gut qualifizierte weibliche
Fachkrifte als bisher. Praventive und ressourcenorientierte Angebote
fiir weibliche Arbeitnehmer stellen deshalb ein zukunftsorientiertes
Element betrieblichen Gesundheitsmanagements dar.

So scheint auf den ersten Blick das neue Digitalzeitalter gerade fiir
Frauen von Vorteil sein, weil sie beide Betitigungsfelder, Beruf und
Familie, noch besser vereinbaren und so den Zugang zu den von Voll-
zeitbeschiftigen dominierten Berufsfeldern erreichen konnten. Offen
bleibt, ob sich Stressfaktoren dadurch reduzieren. Denn in der moder-
nen Dienstleistungsgesellschaft werden die sogenannten Soft-Skills
starker bendtigt und gefordert: Multitasking, Empathie und Emotions-
arbeit sowie Bereitschaft zum lebenslangen Lernen.> Moderne Arbeits-
anforderungen sind aber gleichzeitig gegeniiber psychischen Beein-
trachtigungen weniger tolerant und fithren schneller in eine Arbeits-

4 Nabhles 2015, S. 7.
5 Vgl King u.a. 2018, S. 253.
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unfihigkeit, da sie kaum Nischen fiir die Arbeitnehmer bieten, die sich
nicht schnell genug an die neuen Anforderungen anpassen kénnen.$

Auf der Suche nach ,weiblichem Stress“ im Word Wide Web finden
sich zahlreiche Seiten, welche eine spezifische weibliche Stresssensibili-
tat, auf unterschiedliche hormonelle Haushalte der beiden Geschlech-
ter zuriickfithren.” Andere Internetseiten wiederum verneinen diesen
Unterschied und fithren den von Frauen empfundenen Stress eher auf
gesellschaftlich und evolutiondr erworbenes Stressverhalten zuriick,?®
sodass hier kein eindeutiges Bild des weiblichen Stressverhaltens er-
sichtlich ist. Ebenso sind im Netzt vielféltige Praventionsprogramme?®
zu finden, welche auf den ersten Blick den Fokus auf den weiblichen
Stress richten, jedoch inhaltlich nicht klar benennen, weshalb nun die-
ses Training explizit beim weiblichen Stress hilfreich wire.

Ebenso mangelt es in der Coaching- und Trainingslandschaft grund-
sdtzlich nicht an Angeboten zur Stressbewiltigung.'° In Bezug auf die
Digitalisierung 4.0 und Stress bei Frauen mit einer Doppelbelastung
jedoch, gibt es in den bereits praktizierten Praventionsprogrammen,
wie z.B. dem hidufig genannten Stresspraventions-programm nach Ka-
luza,'* aktuell diesbeziiglich keine neuen Impulse.

Ein Blick in die Literatur zeigt deutlich, dass es nur wenige wissen-
schaftlich relevante Literatur gibt, welche sich mit den Stressfaktoren
bzw. Bediirfnissen von Frauen'? als spezieller Arbeitnehmergruppe?3
im Arbeitszeitalter 4.0'4 beschaftigt. Es gibt zahlreiche Erscheinungen,
welche sich mit der weiblichen Fithrungsrolle's und dem damit ver-

6 Vgl Handerer u.a. 2018, S. 180.

7 https://bessergesundleben.de/wie-wirkt-sich-stress-bei-frauen-aus/ (24.10.2019)
sowie http://medizinauskunft.de/artikel/diagnose/psyche/03_11_stress_mann_fra
u.php (08.08.2019),

8 http://webghealth.info/de/answers/soma-stress-women.htm (02.09.2019)

9 https://www.gruenweller.de/frauen/ (14.03.2019), https://weiblichkeit-entfalten.de
/stresspraevention (am 15.03.2019); https://www.stressbewaeltigung-berlin.de/ein
zeltraing-seminare-u-a-formate/bildungsurlaub/(12.03.2019)

10 Vgl Pracht 2014, S. 1 ff.

11 Vgl Kaluza 2015.

12 Vgl. Wimmer-Puchinger 2016

13 Vgl Spiegl 2017

14 Vgl. Preifling 2019

15 Vgl. Kirschten 2014; Lanz 2010; Jakel-Wurzer 2017



