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1 Einleitung: Ziele und Fragestellungen der vorlie-
genden Studie 

Das Projekt „Digityps – Entstereotypisierung von Berufsbildern und Ausbildungskonzepten im 

digitalen Wandel“1 beschäftigt sich im Kern mit der Frage, ob und unter welchen Bedingungen 

die derzeitigen Umbrüche, die in der Arbeitswelt rund um Digitalisierung stattfinden, eine 

Chance dazu darstellen Muster der geschlechtsspezifischen Allokation am Arbeitsmarkt abzu-

schwächen, bzw. ob und welche Risiken für eine Verstärkung von Differenzierungen entlang 

der Kategorie Geschlecht bestehen. In den Blick genommen werden damit unterschiedliche 

Wechselwirkungen zwischen Geschlechterstereotypen, Geschlechtersegregation am Arbeits-

markt und Digitalisierung. 

Diese Zusammenhänge werden im Projekt Digityps im Rahmen von unterschiedlichen Arbeits-

paketen behandelt. In Arbeitspaket 2 wird der Fokus auf Jugendliche und junge Erwachsene 

und deren Perzeptionen im Rahmen von Ausbildungs- und Berufsentscheidungsprozessen 

gelegt (vgl. Bergmann et al. 2022). Arbeitspaket 4 adressiert die Praxis der Berufsberatung 

und Berufsorientierung und dabei insbesondere Wahrnehmungen und Ansichten von Bil-

dungs- und Berufsberater*innen (Nikolatti et al. 2022). 

Der vorliegende Bericht zu Arbeitspaket 3 beschäftigt sich mit Wahrnehmungen, Einstellungen 

und Erfahrungen in Institutionen und Unternehmen von vier ausgewählten Branchen bzw. Sek-

toren, nämlich in der (industriellen) Produktion, in der Informations- und Kommunikationstech-

nologie, in der schulischen Bildung und im Sozial- und Gesundheitssektor bzw. dabei konkre-

ter mit dem Bereich der intramuralen Pflege. 

Die zentrale Ausgangsfragestellung des vorliegenden Berichtes lautet: 

 Welche durch Digitalisierung verursachte Auswirkungen sind in unterschiedlichen Bran-

chen auf die geschlechterspezifische Allokation von Arbeitskräften zu erwarten? 

Diese breite Ausgangsfragestellung wird aufbauend auf konzeptionellen Überlegungen und 

Ergebnissen der einschlägigen Literatur (vgl. Abschnitt 2 des vorliegenden Berichtes) weiter 

entlang der folgenden Forschungsfragen konkretisiert: 

1. Welche Interessen, Kenntnisse und Fähigkeiten von Arbeitskräften werden in Unterneh-

men bzw. Institutionen unterschiedlicher Branchen im Zusammenhang mit zunehmender 

Digitalisierung als zentral angesehen? 

2. Werden diese Interessen, Kenntnisse und Fähigkeiten stereotypenbasiert Frauen und 

Männern unterschiedlich stark zugeschrieben, und wenn ja in welchem Ausmaß? 

3. Welche Muster vertikaler Segregation zeigen sich ggf. im Zuge zunehmender Digitalisie-

rung? 

4. Welchen Erklärungsgehalt haben Geschlechterstereotype vor dem Hintergrund zuneh-

mender Digitalisierung gemäß den Ergebnissen zu den Fragen 1. bis 3. betreffend die 

konkrete geschlechterspezifische Allokation von Arbeitskräften in Unternehmen / Instituti-

onen?  

5. Welche anderen Erklärungsfaktoren sind diesbezüglich aus der Innensicht von Unterneh-

men / Institutionen zentral? 

Diese Forschungsfragen werden basierend auf Ergebnissen einer explorativen quantitativen 

Online-Befragung unter Institutionen und Unternehmen in Wien und Niederösterreich sowie 

 
1 Vgl. https://digityps.ihs.ac.at/  

https://digityps.ihs.ac.at/
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auf Basis ergänzender qualitativer leitfadengestützter Interviews zu Erfahrungen in konkreten 

Institutionen bzw. Unternehmen bearbeitet.  

Der vorliegende Bericht ist wie folgt aufgebaut: 

Kapitel 2 präsentiert den literaturbasierten Hintergrund und konzeptionelle Überlegungen. Der 

methodische Zugang und das Erhebungsdesign werden in Kapitel 3 vorgestellt. Die Kapitel 4 

bis 7 beinhalten die zentralen Ergebnisse der empirischen Erhebungen. Im abschließenden 

Resümee (Kapitel 8) werden diese Ergebnisse nochmals zusammengefasst und vor diesem 

Hintergrund einige gleichstellungspolitische Empfehlungen formuliert. 
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2 Literaturbasierter Hintergrund: Zum Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsmarktsegregation, Geschlechterstereotypen 
und Digitalisierung 

In diesem einleitenden Kapitel werden Anknüpfungspunkte des gegenständlichen For-

schungsvorhabens in der Literatur vorgestellt. 

Das Projekt DigiTyps hat drei zentrale Bezugspunkte: „Digitalisierung“, „Geschlechterstereo-

type“ und „geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation“. Zwischen diesen Bezugspunkten 

besteht eine große Zahl potentieller Interdependenzen, die in der Literatur bisher unterschied-

lich breit diskutiert wurden. Idealtypisch lassen sich diese drei Bezugspunkte und ihre potenti-

ellen wechselseitigen Beziehungen wie in folgender Abbildung 1 darstellen.  

Abbildung 1: Thematisch-konzeptioneller Rahmen des „DigiTyps“-Projektes 

 

Quelle: Eigene Darstellung 

Insgesamt spannt sich damit betreffend die potentiell relevante Literatur ein breites und kom-

plexes Feld unterschiedlicher konkreter Forschungsfragen, theoretischer und methodischer 

Zugänge und generierter Ergebnisse auf. So besteht eine lange Forschungstradition zur Un-

tersuchung von Arbeitsmarktsegregation, in der die Bedeutung von Rollenbildern und Stereo-

typen neben anderen Erklärungsfaktoren in unterschiedlicher Art adressiert werden (vgl. z. B. 

Busch 2013; Achatz 2018; Clarke 2020; weiterführend unten). Auch zu Fragen der Herausbil-

dung, des Inhaltes, der Reproduktion und der Wirkungsweise von Geschlechterstereotypen 

selbst besteht eine breite Forschungsliteratur und lange Forschungsgeschichte (vgl. z. B. 

Eckes 2010; Elsen 2018; Thébaud & Charles 2018). Digitalisierung, ihre potentiellen bzw. 

wahrscheinlichen Auswirkungen auf die Arbeitswelt und sich dabei zeigende Geschlechterver-

hältnisse wurden seit den 2010er Jahren verstärkt Gegenstand wissenschaftlicher Untersu-

chungen (vgl. z. B. Hirsch-Kreinsen 2018).  

Weniger umfassend in den Blick genommen wurden bisher im Vergleich dazu potentielle 

Wechselwirkungen zwischen Digitalisierung und geschlechtsspezifischer Arbeitsmarktsegre-

gation im engeren Sinn (vgl. jedoch zusammenfassend z. B. Pimminger & Bergmann 2020), 

zur Wechselwirkung zwischen Digitalisierung und Geschlechterstereotypen sowie betreffend 

den Einfluss, den Digitalisierung unter Umständen auf den Zusammenhang von Geschlech-

terstereotypen und Arbeitsmarktsegregation hat. 
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2.1 Arbeitsmarktsegregation 

Empirische Untersuchungen zur geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation zeigen für 

Österreich eine anhaltende Differenzierung zwischen zahlenmäßig durch Männer bzw. durch 

Frauen dominierten Berufen bzw. Berufsfeldern.  

Diese Art der Differenzierung nach Berufen wird als horizontale Segregation bezeichnet. Diese 

– je nach Blickwinkel – Ungleichverteilung bzw. Konzentration – kann mit unterschiedlichen 

Konzepten gemessen werden (im Überblick Fritsch 2018, 8ff.; Achatz 2018, 404ff.; Leitner & 

Dibiasi 2015). Fritsch (2018) differenziert beispielsweise in ihrer Untersuchung des österrei-

chischen Arbeitsmarktes „Männerberufe“ bzw. „Frauenberufe“ nach den folgenden Kriterien: 

Berufe (gemäß der ISCO Klassifikation2) mit einem Frauenanteil von 0 bis 30 Prozent werden 

als „Männerberufe“ eingestuft. Berufe mit einem Anteil von Frauen zwischen 70 bis 100 Pro-

zent gelten als „Frauenberufe“. Als „Mischberufe“ (bzw. geschlechtsunspezifische Berufe) wer-

den all jene Berufe bezeichnet, die einen Frauenanteil zwischen 30 und 70 Prozent aufweisen 

(vgl. ähnlich (Leitner & Dibiasi 2015).  

Nach den Ergebnissen von Fritsch (2018, 14ff.) ging der Anteil der Männerberufe an allen 

Berufen zwischen 1995 und 2015 nach zwischenzeitlichen Schwankungen von 45% auf ca. 

39% zurück. Weiblich dominierte Berufe zeigen ein schmäleres inhaltliches Spektrum. Der 

Anteil von Frauenberufen an allen Berufen stieg zwischen 1995 und 2015 leicht von 14% auf 

16,9% an. Im Jahr 2015 arbeitete die Mehrheit der erwerbstätigen Frauen (knapp 59%) in 

Österreich in einem Frauenberuf, was 1995 noch für knapp unter 50% zutraf. Im Gegensatz 

dazu ging der Frauenanteil in Männerberufen im Beobachtungszeitraum leicht – von 12,8% 

auf 8% – zurück. Zugleich arbeitet die Mehrheit der erwerbstätigen Männer, mit leicht steigen-

der Tendenz, in Männerberufen (1995: 56,3%; 2015: 58,3%). Der Anteil an den erwerbstätigen 

Männern, die in Frauenberufen arbeiten, lag 2015 bei knapp über 11%, was im Vergleich zu 

1995 (8,6%) einen leichten Anstieg darstellt. 

Mit Blick auf die 30 Berufe mit der höchsten Anzahl an Beschäftigten zeigen Leitner / Dibiasi 

(2015) dass in neun Berufen der Frauenanteil besonders hoch ist (der jeweilige Frauenanteil 

und die jeweilige ISCO-Kennzahl in Klammer): 1. Lehrkräfte im Primar- und Vorschulbereich 

(96%; ISCO 234), 2. Reinigungspersonal und Hilfskräfte (91%; ISCO 91), 3. Krankenpflege- 

und Geburtshilfefachkräfte (85%; ISCO 322), 4. Betreuungsberufe im Gesundheitswesen 

(85%: ISCO 532), 5. Allgemeine Büro- und Sekretariatskräfte (84%; ISCO 41), 6. Bürokräfte 

in Finanz-, Rechnungswesen, Statistik (73%; ISCO 431), 7. Verkaufskräfte in Handelsgeschäf-

ten (71%; ISCO 522), 8. Fachkräfte Bereich Finanzen / mathematische Verfahren (71%; ISCO 

331), 8. Sekretariatsfachkräfte (71%; ISCO 334). 

Besonders niedrig ist der Frauenanteil hingegen in den folgenden zwölf Berufen: 1. Bau und 

Ausbaufachkräfte und verwandte Berufe (3%; ISCO 71), 2. Elektriker*innen und Elektroni-

ker*innen (3%; ISCO 74), 3. Metallarbeiter*innen, Mechaniker*innen und verwandte Berufe 

(3%; ISCO 72), 4. Fahrzeugführer*innen und Bediener*innen mobiler Anlagen (4%; ISCO 83), 

5. Techniker*innen und gleichrangige nichttechnische Berufe (9%; ISCO 31), 6. Informations- 

und Kommunikationstechniker*innen (12%; ISCO 35), 7. Hilfsarbeiter*innen im Bergbau, Bau 

und Transportwesen (13%; ISCO 931 und 933), 8. Führungskräfte in Produktion und spez. 

Dienstleistungen (25%; ISCO 13), 9. Vertriebsagent*innen und Einkäufer*innen (25%; ISCO 

332), 10. Naturwissenschafter*innen, Mathematiker*innen, Ingenieure*innen (25%; ISCO 21), 

11. BedienerInnen stationärer Anlagen und Maschinen (29%; ISCO 81), 12. Führungskräfte 

im kaufmännischen Bereich (31%; ISCO 12). 

 
2 Vgl. https://www.statistik.at/web_de/klassifikationen/oeisco_08/index.html  

https://www.statistik.at/web_de/klassifikationen/oeisco_08/index.html
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Jüngste Daten zu in diesem Forschungsbericht besonders interessierende Berufsgruppen 

deuten in die Richtung, dass sich an diesen Verteilungen während der letzten zehn Jahre re-

lativ wenig verändert hat.  

Laut Ergebnissen der Mikrozensus Arbeitskräfteerhebung für das Jahr 20213 lag der Frauen-

anteil bei Lehrkräften im Primar- und Vorschulbereich (ISCO 234) zuletzt bei 94% und bei 

Lehrkräften im Sekundarbereich (ISCO 233) bei 63%. Nach wie vor weiblich dominiert sind 

auch unterschiedliche Tätigkeiten im Gesundheits- und Pflegebereich. Der Frauenanteil an 

den nicht akademischen Krankenpflege- und Geburtshilfefachkräfte (ISCO 322) betrug im Jahr 

2021 94%, und in den Betreuungsberufen im Gesundheitswesen (ISCO 532) 85%. 

Berufe, die vor allem dem industriellen Produktionssektor zugerechnet werden können, zeigen 

hingegen eine zahlenmäßige Dominanz von Männern an allen Beschäftigten, und einen ent-

sprechend geringen Frauenanteil. Bei Metallarbeiter*innen, Mechaniker*innen und verwand-

ten Berufe (ISCO 72) lag der Frauenanteil im Jahr 2021 bei noch immer nur 4%, bei ingeni-

eurtechnischen und vergleichbaren Fachkräften (ISCO 31) bei 10% und bei Bediener*innen 

stationärer Anlagen und Maschinen (ISCO 81) bei 29%. Hier zeigt sich wiederum im Vergleich 

zu den von Leitner & Dibiasi (2015; vgl. oben) präsentierten Daten, die sich auf das Jahr 2011 / 

2012 beziehen, praktisch keine Abweichungen. 

Bei Informations- und Kommunikationstechniker*innen (ISCO 35) lag der Frauenanteil im Jahr 

2021 bei 20%. Diese Berufe zeigen demnach nach wie vor eine starke zahlenmäßige Domi-

nanz von Männern. Im Vergleich zu vor zehn Jahren (vgl. oben die Ergebnisse bei Leitner & 

Dibiasi 2015) hat sich der Frauenanteil aber verdoppelt. 

Diese Formen der horizontalen Geschlechtersegregation wurden in der internationalen Litera-

tur unter anderem auf eine Differenzierung zwischen sogenannten STEM-Berufen und EHW-

Berufen zugespitzt. STEM steht für „Science, Technology, Engineering und Mathematics“, im 

deutschsprachigen Diskurs wird von MINT („Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und 

Technik“) gesprochen. EHW steht für „Education, Health und Welfare“; wofür sich (noch) kein 

gängiges deutschsprachiges Pendant – etwa „Erziehung, Gesundheit und Soziales“ – gebildet 

hat.  

Österreich zeigt im internationalen Vergleich mit unter 10% einen besonders niedrigen Frau-

enanteil im STEM-Berufen, während der Männeranteil in EHW-Berufen mit etwas über 27% in 

etwa durchschnittlich ist (EIGE 2018, 57). Der höhere Männeranteil in EHW-Berufen geht ins-

besondere auf Männer in qualifizierten Tätigkeiten im Gesundheitssektor und auf im Bildungs-

bereich tätige Männer zurück (ibid.). Horizontale Geschlechtersegregation ist vielfach mit Loh-

nungleichheiten assoziiert, wobei sich international das Phänomen einer „Entwertung“ weibli-

cher Erwerbsarbeit zeigt (vgl. England et al. 2007; England 2010). In „Männerberufen“ ist das 

Lohnniveau in der Regel substantiell höher als in „Frauenberufen“, was maßgeblich zum Gen-

der-Pay-Gap beiträgt (EIGE 2018, 60f.). 

Aber sowohl innerhalb von Berufen, wo Frauen die überwiegende Mehrzahl der Beschäftigten 

stellen, wie auch in Berufen, die männlich dominiert sind, zeigt sich eine Tendenz dazu, dass 

Männer die höheren berufshierarchischen Positionen einnehmen. Einen im internationalen 

Vergleich relativ hohen Anteil von Frauen in STEM-Berufen zeigt sich vor diesem Hintergrund 

insbesondere dann, wenn in diesem Bereich viele Personen in vergleichsweise niedrigen be-

rufshierarchischen Positionen, wie z. B. als Bediener*innen stationärer Anlagen und Maschi-

nen (ISCO 81), beschäftigt sind (wie dies z. B. in Bulgarien und Portugal der Fall ist; vgl. EIGE 

2018, 57). Auch diese Formen der vertikalen Segregation tragen zum Gender-Pay-Gap bei, 

wobei dieser in EHW-Berufen in der Regel (und auch in Österreich) stärker ausfällt als in 

STEM-Berufen (ibid., 61). Dies deutet darauf hin, dass Männer insbesondere dann in EHW-

 
3 Statistik Austria Mikrozensus Arbeitskräfteerhebung; eigene Berechnungen auf Basis Statistik Austria STATcube. 
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Berufen arbeiten, wenn damit eine vergleichsweise hohe berufshierarchische Position bzw. 

ein für den Sektor überdurchschnittlicher Lohn verbunden ist. 

Ab den 1970er Jahren intensivierte sich international die wissenschaftliche Debatte zur Erklä-

rung der Herausbildung und der hohen Stabilität von Geschlechtersegregation. Dies mündete 

in ein breites Portfolio unterschiedlicher Erklärungsansätze aus unterschiedlichen Disziplinen 

wie den Wirtschaftswissenschaften, der Soziologie oder der Sozialpsychologie (vgl. für einen 

Überblick z. B. Blau et al. 2018, Kapitel 9 und 10; Achatz 2018; Busch 2013; Bettio & Verash-

chagina 2009; mit Fokus auf den MINT / STEM-Bereich Thébaud & Charles 2018). 

Diese Erklärungsversuche adressieren unter anderem: 

 Biologisch bedingte Fähigkeiten und Kompetenzen. 

 Entscheidung von Frauen in ihr Humankapital zu investieren (Ökonomische Humankapi-

taltheorie; vgl. Becker 1975; 1991). 

 Geschlechterspezifische Unterschiede in Präferenzen (vgl. zur Deutschen Debatte zur 

These des „weiblichen Arbeitsvermögens“: Beck-Gernsheim 1980; Ostner 1978). 

 Arbeitgeberseitige Diskriminierung („tastes of discrimination“; vgl. Becker 1971; Blau 1984) 

und sogenannte „statistische Diskriminierung“ (Phelps 1972; Arrow 1973). 

 Intergenerationale Transmission (vgl. zu sozialisationstheoretischen Zugängen und Ar-

beitsmarktsegregation zusammenfassend Busch 2013, 44ff.). 

 Machtunterschiede und patriarchale Machtausübung (vgl. Hartmann 1976). 

 Unterschiedliche Formen der institutionell vermittelten historischen sozialen Schließung im 

Rahmen beruflicher Lizensierungs- und Zertifizierungssysteme (vgl. Kreckel 2002), Aus-

bildungssysteme (vgl. Krüger 2004), durch das Design sozialer Sicherungssystem, welche 

unter Umständen Anreize für eine stärker traditionelle Rollenteilung in Paarfamilien mit sich 

bringen (vgl. Pfau-Effinger 2000), oder quasi-institutionalisierte berufsspezifische Formen 

der Arbeitsorganisation (Möglichkeiten zur Teilzeitarbeit, Präsenzpflichten, zeitlich flexible 

Verfügbarkeit auf Seiten der Arbeitskräfte; vgl. zum Konzept des Geschlechtes als „Mas-

terstatus“ zusammenfassend Busch 2013, 59ff.). 

Augenscheinlich ist eine Reihe dieser Erklärungsansätze anknüpfungsfähig für das Konzept 

der Geschlechterstereotype, wobei ein gesellschaftliches Stereotyp allgemein als „general ex-

pectations about members of particular social groups“ (Ellemers 2018, 276) verstanden wer-

den kann. So können (vermeintliche) geschlechtsspezifische Unterschiede in arbeitnehmer*in-

nenseitigen Präferenzen auf einer Selbstzuschreibung von Stereotypen basieren. Das Kon-

zept der „statistischen Diskriminierung“ wiederum basiert explizit auf verallgemeinernden An-

nahmen über Eigenschaften unterschiedlicher leicht unterscheidbarer soziodemographischer 

Gruppen. Im Rahmen von intergenerationaler Transmission spielen erwartbar auch kulturell 

verankerte generalisierende Stereotype eine Rolle. Trotz dieser möglichen Anknüpfungs-

punkte fehlt diesen Ansätzen eine klarere dahingehende Differenzierung was im Kern mit „Ste-

reotypen“ bzw. spezifischer „Geschlechterstereotypen“ gemeint ist, wie diese erwartbar im Ein-

zelnen wirken und wie sie methodisch in der Forschung operationalisierbar sind. 

Wir diskutieren deshalb im folgenden Abschnitt grundlegende Überlegungen und Befunde zum 

Konzept „Geschlechterstereotype“ und weitere diesbezügliche Anknüpfungspunkte zur Erklä-

rung von geschlechtsspezifischer Arbeitsmarktsegregation. 
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2.2 Geschlechterstereotype und Arbeitsmarktsegregation 

Fragen der Konzeptionalisierung von Geschlechterstereotypen bzw. Geschlechter-Berufs-Ste-

reotypen (vgl. unten) werden in der empirischen sozialpsychologischen Stereotypenforschung 

adressiert (vgl. z. B. Eckes 2010; Ebert & Steffens 2013; Froehlich et al. 2020; Ellemers 2018). 

Der kleinste gemeinsame Nenner der Definition des Begriffes „Stereotyp“ in der Sozialpsycho-

logie läuft darauf hinaus, dass darunter eine generalisierende Kategorisierung von Gruppen 

nach bestimmten verallgemeinernden Kennzeichen gemeint ist (vgl. für eine Diskussion des 

Begriffes Six 2017, 77ff.): 

“What are the essential qualities of stereotypes? The most basic definition I can offer; the one 
with the fewest constraining assumptions, is that stereotypes are qualities perceived to be 
associated with particular groups or categories of people” (Schneider 2004, 25). 

“Stereotypes reflect general expectations about members of particular social groups. How-
ever, even if there is an overall difference between these groups, not all individual exemplars 
in these groups will necessarily differ from each other” (Ellemers 2018, 276). 

Betreffend Geschlechterstereotype im umfassenden Sinn wurde das Konzept dahingehend 

implementiert, dass untersucht wurde, welche Attribute eher Frauen bzw. eher Männern zu-

geordnet werden. Die Erfassung von Geschlechterstereotypen erfolgt traditionell durch ver-

schiedene Formen von Eigenschaftslisten, die im Rahmen unterschiedlicher Erhebungsme-

thoden zur Anwendung kommen. Besonders weite Verbreitung hat dabei das das „Bem Sex 

Role Inventory“ (BSRI; Bem 1974; deutsche Version: Schneider-Düker & Kohler 1988; Troche 

& Rammsayer 2011) gefunden.  

Im Ergebnis lassen sich dabei Merkmale, die häufiger mit Frauen als mit Männern in Verbin-

dung gebracht werden, „in den Konzepten der Wärme oder Expressivität (auch: Femininität, 

Gemeinschaftsorientierung, „communion“) bündeln. Frauen werden Eigenschaften wie bei-

spielsweise „kommunikativ“, „fürsorglich“, „an anderen Menschen interessiert“ oder „bemüht 

sich, verletzte Gefühle zu besänftigen“ stärker zugeschrieben als Männern. 

Merkmale, die häufiger mit Männern als mit Frauen in Verbindung gebracht werden, lassen 

sich mit den Konzepten der (aufgabenbezogenen) Kompetenz oder Instrumentalität (auch: 

Maskulinität, Selbstbehauptung, „agency“) umschreiben“ (Eckes 2010, 179).4 Solche stärker 

Männern zugeschriebene Attribute sind z. B. „hat Führungseigenschaften“, „entscheidungs-

freudig“, „selbstsicher“ oder „verteidigt die eigene Meinung“ (vgl. Troche & Rammsayer 2011).  

Dabei zeigt sich grundsätzlich eine starke Tendenz dazu, dass Communion-Attribute betref-

fend Frauen hoch besetzt sind und betreffend Männer niedrig. Für Agency-Attribute fallen die 

Werte für Männer höher aus als für Frauen, wiewohl im Zeitverlauf für Frauen diesbezüglich 

ein Anstieg zu verzeichnen war (vgl. zusammenfassend Ebert & Steffens 2013; Eagly 2018).  

Methodisch kann betreffend die Zuschreibung von Attributen erhoben werden, wie in der 

Wahrnehmung der Respondent*innen Frauen bzw. Männer „sind“ (deskriptive Perspektive), 

es kann nach sozialer Erwünschtheit verschiedener Attribute betreffend Männer und Frauen 

gefragt werden (präskriptive Perspektive), oder es kann eine Einschätzung über die eigene 

Person erfolgen (Perspektive der Selbstzuschreibung). 

Geschlechterstereotype bzw. teilweise auch deren Wandel werden in der gegenständlichen 

Literatur mit unterschiedlichen Ansätzen erklärt. Die Theorie sozialer Rollen (Eagly 1987; Ea-

gly et al. 2000) geht davon aus, dass die in einer Gesellschaft vorherrschenden Geschlechter-

rollen für die Entstehung und Veränderung von Geschlechterstereotypen ursächlich sind. Nach 

der Theorie der sozialen Rollen  

„neigen Menschen zur Annahme, dass Frauen und Männer diejenigen Merkmale aufweisen, 
die für ihre jeweiligen sozialen Rollen, insbesondere für ihre Familien- und Berufsrollen, ty-
pisch sind. Wärme/Expressivität als Kerninhalt des Frauenstereotyps ergibt sich daraus, dass 

 
4 Vgl. für eine Weiterentwicklung mit vier statt zwei Fassetten: Abele et al. 2016. 
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Frauen überwiegend die Hausfrauenrolle bzw. Berufsrollen mit eher niedrigem Status ( z. B. 
Grundschullehrerin, Krankenschwester) ausüben; Kompetenz/Instrumentalität folgt entspre-
chend daraus, dass Männer überwiegend die Ernährerrolle bzw. Berufsrollen mit eher hohem 
Status ( z. B. Manager, Rechtsanwalt) ausüben“ (Eckes 2010, 179). 

Die etablierte gesellschaftliche Arbeitsteilung produziert und reproduziert demnach Ge-

schlechterstereotype. Die oben angesprochene Zunahme von Agency-Attributen betreffend 

Frauen kann vor diesem Hintergrund als Folge ihrer generell zunehmenden Erwerbstätigkeit 

und durch ein langsames Vordringen in traditionelle Männerdomänen am Arbeitsmarkt inter-

pretiert werden. Dass dieses Vordringen so langsam von statten geht, kann durch einen „lack 

of fit“ (Heilman 1983; 2001; Heilman & Caleo 2018) oder mangelnde „role congruity“ (Eagly & 

Karau 2002) erklärt werden. Weil Frauen vor dem Hintergrund der ihnen zugeschriebenen 

Attribute eine geringe Deckung mit den für männliche Arbeitsbereiche perzipierten Attributen 

aufweisen, sind sie dort mit einem erhöhten Risiko unterschiedlicher Praxen der Diskriminie-

rung konfrontiert, verlassen den Berufsbereich unter Umständen rasch wieder oder schrecken 

von vorn herein davor zurück, in einem solchen Bereich zu arbeiten (vgl. mit weiteren Litera-

turverweisen Clarke 2020). Darüber hinaus sind sie der Tendenz nach mit einer perzipierten 

negativen Reaktion ihres Umfeldes konfrontiert, wenn sie eine einschlägige Ausbildung ma-

chen (vgl. z. B. für Studentinnen der Mathematik und Naturwissenschaft Froehlich et al. 2022). 

Damit ist eine zweite zentrale Untersuchungsebene im Zusammenhang mit Geschlechterste-

reotypen angesprochen, nämlich jener der Berufsstereotypen bzw. der Geschlechter-Berufs-

Stereotypen („occupational gender stereotypes“; vgl. im Überblick Clarke 2020; für konkrete 

Untersuchungen White & White 2006; Glick et al. 1995; Miller & Hayward 2006). Diese Unter-

suchungen kombinieren mehr oder minder viele unterschiedliche konkrete Fragestellungen, 

um Wechselwirkungen zwischen unterschiedlichen Subtypen von Stereotypen (generelle Ge-

schlechterstereotype, Berufsstereotype) und anderen Erklärungsfaktoren bzw. andere Effekte 

(z. B. auf Berufspräferenzen) zu untersuchen. Erhoben werden dabei neben „generellen“ Ge-

schlechterstereotypen (vgl. oben) etwa (vgl. z. B. Miller & Hayward 2006; Eriksson et al. 2017; 

He et al 2019; Froehlich et al. 2020): 

 Die direkte Verortung von Berufen als „männlich“ oder „weiblich“ bzw. im Sinn von „Männer 

können besser…“, „Frauen können besser“ oder „Männer können gut“ bzw. „Frauen kön-

nen gut“. 

 Die Verortung von Berufen entlang von Attributen der communion / agency Differenzie-

rung. 

 Die Verortung von Berufen entlang der Notwendigkeit spezifischer inhaltlicher Kenntnisse 

und Fähigkeiten (dann analysiert in Kombination mit geschlechtsspezifischen Zuschrei-

bungen dieser Kenntnisse an Männer und Frauen und ggf. in Kombination einer diesbe-

züglichen Selbsteinschätzung). 

 Der perzipierte Grad der Information über einen Beruf. 

 Der Grad zu dem der / die Respondent*in interessiert wäre, im jeweiligen Beruf zu arbeiten. 

 Der perzipierte Grad der Segregation des jeweiligen Berufes. 

Thébaud / Charles (2018) fassen die Ergebnisse einschlägiger quantitativer und qualitativer 

Untersuchungen für den STEM / MINT-Bereich zusammen und liefern dabei eine Vielzahl von 

Hinweisen.5 Sie kommen zu dem Schluss, dass in liberalen westlichen Demokratien kulturell 

verankerte Geschlechterstereotypen zu wahrgenommenen und erwünschten Persönlichkeits-

eigenschaften von Männern bzw. Frauen und Vorstellungen über die Passung dieser Eigen-

schaften mit unterschiedlichen Berufen in substantiellem Ausmaß geschlechterspezifische 

 
5 Für eine breite Übersicht zur Wirkung von Geschlechterstereotypen in unterschiedlichen Zusammenhängen vgl. 

Ellemers (2018). 
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Arbeitsmarktsegregation bedingen und reproduzieren (vgl. für eine rezente Zusammenfas-

sung gleichlautender Forschungsergebnisse Clarke 2020). 

Explizit – im umfassenderen Sinn in theoretischen Überlegungen zur Erklärung von Arbeits-

marktsegregation – reflektiert werden Geschlechterstereotype in der so genannten „Theorie 

der Erwartungszustände“ und in der „Theorie von Eingrenzung und Kompromiss“. 

Die „Theorie der Erwartungszustände“ (Expectation States Theory) (vgl. Correl & Ridgeway 

2006) wurde ursprünglich zur Erklärung von Interaktionen in Gruppen entwickelt, kann aber 

auch zur Erklärung von Selektionsprozessen auf der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes her-

angezogen werden. Der Ansatz geht von der Grundannahme aus, dass innerhalb von Grup-

pen mit dem Ziel einer möglichst effektiven Zielerreichung eine Statusdifferenzierung vorge-

nommen wird. Die Gruppenmitglieder identifizieren dabei diejenigen in der Gruppe, die als 

besonders kompetent für die Erfüllung der Arbeitsaufgabe gelten. Diese Kompetenzerwartun-

gen (‚performance expectations‘) basieren auf allgemein geteilten kulturellen Annahmen und 

führen weniger zu einem bewussten Urteil als vielmehr zu einer unbewussten Einschätzung 

(vgl. Busch 2013, 72).  

Kompetenzerwartungen werden durch so genannte Statuscharakteristika vermittelt. Bei diffu-

sen Statuscharakteristika handelt es sich um weitläufig übereinstimmende Meinungen dar-

über, welcher Personengruppe eine höhere und welcher Personengruppe die geringere Kom-

petenz zugeschrieben wird. Bei Geschlecht handelt es sich um ein solches diffuses Status-

charakteristikum, wobei in vielen Lebensbereichen, im Sinne von „gender status beliefs“ (vgl. 

Ridgeway 2001, 265ff.), Männer im Allgemeinen als kompetenter angesehen werden als 

Frauen. „Gender status beliefs“ werden dann aktiviert, wenn das Geschlecht salient ist, also 

in gemischtgeschlechtlichen Gruppen, oder wenn das Geschlecht als relevant für die Grup-

penaufgabe angesehen wird. Neben diffusen Statuscharakteristika (also Geschlecht) existie-

ren nach der Theorie der Erwartungszustände auch spezifische Statuscharakteristika, entlang 

denen die Personen zusätzlich in spezifischen Kontexten in statushöhere und -niedrigere Per-

sonen unterteilt werden:  

„Gender is an example of a diffuse status characteristic in the United States and elsewhere. 
Widely shared cultural beliefs about gender have been shown to include expectations that 
men are diffusely more competent at most things, as well as specific assumptions that men 
are better at some particular tasks (e.g., mechanical tasks) while women are better at others 
(e.g., nurturing tasks)” (Correll & Ridgeway 2006, 32). 

Diese Grundüberlegungen wurden in adaptierter Form auch zum Versuch der Erklärung von 

Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt herangezogen (vgl. Ridgeway 2001, 262ff.). Dem-

nach werden Tätigkeiten im Rahmen von Interaktionen basierend auf gender status beliefs als 

männlich oder weiblich etikettiert: 

„Durch die unumgängliche geschlechtliche Kategorisierung wird Geschlecht zu einem integ-
ralen Bestandteil der institutionell vorgeschriebenen Skripte, nach denen eine Tätigkeit aus-
geübt und gegen außen dargestellt wird und führt so dazu, dass diese als ‚männlich‘ oder 
‚weiblich‘ codiert wird“ (Ridgeway 2001, 262). 

Im Rahmen von Rekrutierungsverfahren werden, so die Annahme, „labour queues“ in „gender 

queues“ übersetzt. Arbeitgeber, bzw. mit der Rekrutierung betraute Personen in Unternehmen 

/ Institutionen reihen potenzielle Arbeitnehmer*innen in eine Warteschlange ein, wobei die Po-

sition in der Warteschlange nicht nur etwa von der Qualifikation, sondern auch vom Geschlecht 

abhängt (Reskin & Roos 1990). Da Männer auf Basis des diffusen Statuscharakteristikums 

Geschlecht als kompetenter für die Erfordernisse des Arbeitsmarktes gelten, werden sie von 

Arbeitgeber*innen bei der Stellenbesetzung bevorzugt: 

„In den allermeisten Fällen gilt – und das trifft vor allem für die sog. ‚guten‘ Tätigkeiten in 
typisch ‚männlichen‘ oder geschlechtsneutralen Arbeitsbereichen zu –, dass Männer auf 
Grund dieser Statusannahmen bevorzugt werden. Selbst im Fall eindeutig weiblicher Berufe 
oder Tätigkeiten, wie  z. B. Kindergärtnerin, werden Frauen nur geringfügig bevorzugt. Außer 
der generellen Annahme, dass Männer kompetenter sind als Frauen, enthalten gender status 
beliefs auch Vorstellungen darüber, welches Geschlecht für welche Aufgabe besonders 
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geeignet ist. Werden diese beiden Annahmen miteinander kombiniert, entsteht für den Be-
reich spezifisch weiblicher Tätigkeitsfelder die Auffassung, dass Frauen selbst in diesen Be-
reichen nur geringfügig überlegen sind.“ (Ridgeway 2001, 265). 

Dabei stellt sich offensichtlich die Frage, worauf die ursprüngliche Etikettierung von Tätigkeiten 

als „männlich“ bzw. „weiblich“ beruht. Darauf gibt – in unserer Lesart –die Theorie der Erwar-

tungszustände für sich genommen keine befriedigende Antwort. Ihre Stärken hat sie vielmehr 

in der Erklärung der Reproduktion von Geschlechtersegregation (vgl. dazu weiterführend zur 

Situation Frauen in „Männerberufen“ und von Männern in „Frauenberufen“ sowie zum soge-

nannten Drehtüreffekt, das heißt zur häufig vergleichsweise geringeren Verweildauer in sol-

chen Arrangements: Ridgeway 2001, 267ff.; Busch 2013 77ff.; Clarke 2020). 

Auf die Angebotsseite des Arbeitsmarktes gerichtet ist – mit Fokus auf Jugendliche und Be-

rufseinsteiger*innen – die „Theorie von Eingrenzung und Kompromiss“ („Theory of Circum-

scription, Compromise, and Self-Creation“) von Gottfredson (1981; 1996; 2002). Berufsent-

scheidungen basieren gemäß diesem Ansatz auf einem Sortierungs- und Auswahlprozess von 

Kindern und Jugendlichen, der sich entlang mehrerer zeitlich hintereinander gelagerter 

Schritte vollzieht (vgl. Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.). 

Abbildung 2: Abbildung 2: Dimensionen und Schritte der Berufsorientierung nach 

Gottfredson 

 

Quelle: Gottfredson (1981, 547); Boll et al. (2015, 30); eigene sprachliche Adaptionen. 

Die initiale Eingrenzung („circumscription“) von Präferenzen basiert auf der Entwicklung eines 

Konzeptes von sich selber (Selbstkonzept) einerseits, und der Entwicklung von Berufsbildern 

andererseits. Dies vollzieht sich laut Gottfredson (1981, 554ff.) ab dem frühen Kindesalter. 

Bereits im Alter zwischen 6 bis 8 Jahren werden Objekte, Personen und Berufe nach einfachen 

Gruppen zugeordnet. Es erfolgt eine geschlechterspezifische Selbst- und Fremdzuordnung 

und Berufe werden nach Geschlechtern (eher „weiblich“ bzw. eher „männlich“) klassifiziert 

(„orientation to sex roles“).  

Im Alter zwischen 9 und 13 Jahren werden Objekte, Personen und Berufe entlang von zwei 

Faktoren zugeordnet. Als neues Element der Selbst- und Fremdklassifikation kommt zusätz-

lich zum Geschlecht die soziale Klasse und perzipierte Intelligenz hinzu. Neben einer Zuord-

nung nach Geschlechtern werden Berufe nun auch nach ihrem Prestigelevel klassifiziert („ori-

entation to social valuation“).  

Im Alter ab 14 Jahren werden Objekte, Personen und Berufe im Rahmen komplexer Klassifi-

kationen verortet. Die Selbstklassifikation umfasst nun neben Geschlecht, sozialer Klasse und 
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perzipierter Intelligenz auch persönliche Interessen, Werte und Kompetenzen im breiteren 

Sinn. Zugleich erfolgt eine mehrdimensionale Klassifikation von Berufen, bzw. die Auswahl 

einer „passenden“ beruflichen Tätigkeit entlang der Zuordnung nach Geschlecht, sozialer 

Klasse und benötigter Intelligenz, sowie betreffend die Passung mit Interessen, Werten und 

Kompetenzen („orientation to internal, unique self“).  

Die in der vierten Phase eingeleitete konkrete Selektion eines „passenden“ beruflichen Tätig-

keitsfeldes stellt einen Prozess dar, der vielfach von der Notwendigkeit geprägt ist, Kompro-

misse einzugehen, wenn betreffend die drei genannten Dimensionen der Selektion (also Ge-

schlecht; soziale Klasse / Prestige; Interessen / Werte / Kompetenzen) Inkompatibilitäten be-

stehen. Gottfredson (1981) geht davon aus, dass im Rahmen solcher Kompromisse in erster 

Linie Konzessionen betreffend Interessen und Werten gemacht werden, bzw. diese aufgege-

ben werden, in zweiter Linie betreffend soziale Klasse / Prestige, und erst in dritter Linie be-

treffend Geschlecht (vgl. betreffend spätere Modifikationen dieser Rangordnung zusammen-

fassend Fink / Titelbach 2022a). 

Dabei basiert jedoch die durch Kinder / Jugendliche beobachtete und schließlich internalisierte 

Kategorisierung von Berufen in „Männerberufe“ und „Frauenberufe“ selbst auf Geschlechter-

stereotypen, ebenso wie das Selbstkonzept betreffend die Dimension Geschlecht, wo wiede-

rum eine Aneignung stereotypenbasierter Geschlechterrollen erfolgt. 

Zusammen genommen deuten Überlegungen der „Theorie der Erwartungszustände“ sowie 

der „Theorie von Eingrenzung und Kompromiss“ in die Richtung, dass Geschlechterstereotype 

und geschlechtsspezifische Rollenzuschreibungen wesentliche Erklärungsfaktoren für ge-

schlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation darstellen. Zugleich kann angenommen wer-

den, dass die bestehende Arbeitsmarktsegregation existierende Geschlechterstereotype 

quasi „bestätigt“ und damit zu deren Reproduktion beiträgt. Dieser Mechanismus ist Gegen-

stand der oben bereits erwähnten Theorie sozialer Rollen (Eagly 1987; Eagly et al. 2000) und 

materialisiert sich konkreter in einem perzipierten „lack of fit“ (Heilman 1983; 2001; Heilman & 

Caleo 2018) oder mangelnder perzipierter „role congruity“ (Eagly & Karau 2002), wenn ein 

Beruf angestrebt oder ausgeübt wird, der nicht der gängigen Geschlechterrollenzuschreibung 

entspricht. 

2.3 Digitalisierung und Arbeitsmarktsegregation 

Hirsch-Kreinsen (2018, 16) definiert Digitalisierung als „Prozess des sozio-ökonomischen 

Wandels […] der durch Einführung digitaler Technologien, darauf aufbauender Anwendungs-

systeme und vor allem ihrer Vernetzung angestoßen wird.“ 

Wie wirkt sich eine zunehmende Nutzung digitaler Technologien auf Arbeitsmarktsegregation, 

auf Geschlechterstereotype bzw. auf den Zusammenhang zwischen Geschlechterstereotypen 

und Arbeitsmarktsegregation aus?  

Eine viel zitierte Einschätzung von Judy Wajcman (1994, 54) lautet:  

„Neue Technologien stören die eingefahrenen Muster der Geschlechterstereotypisierung und 
eröffnen damit Möglichkeiten, die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung zu verändern.“ 

Allerdings ist nicht ex ante klar, ob und in welche Richtung eine solche Veränderung stattfindet 

(a.a.O.): 

„Technik ist keine unabhängige Kraft; in welcher Weise sie den Charakter der Arbeit beein-
flusst, wird durch die bestehenden Verhältnisse bedingt. Es kommt zu Konflikten und Ver-
handlungen über den technischen Wandel, und die Wahrnehmung der Möglichkeiten, die ge-
schlechtsspezifische Arbeitsteilung zugunsten von Frauen zu verändern, wird oft durch die 
Ausspielung männlicher Macht verhindert.“ 
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Ridgeway, die wie oben dargestellt wesentlich zur „Theorie der Erwartungszustände“ beige-

tragen hat, vertritt die These, dass gerade in Zeiten soziökonomischen Wandels, in institutio-

nell (noch) ungeregelten Randbereichen oder im Rahmen umfassender Veränderungen be-

trieblicher Organisationsstrukturen Interaktionen alleine (d. h. ohne Unterstützung durch be-

reits erfolgte Institutionalisierungen etc.) zur Herstellung geschlechtlicher Ungleichheit in der 

Lage sind (2001, 269). Auch und insbesondere unter diesen Bedingungen unterliegen dem-

nach Interaktionen sich aus Stereotypen speisenden generellen „gender status beliefs“, so-

dass geschlechterspezifische Rollenzuweisungen (wieder) entlang des gängigen Musters er-

folgen. 

Diese Überlegungen deuten in die Richtung, dass Digitalisierung einerseits potentielle Optio-

nen für Veränderung schafft, dass aber andererseits eine Reproduktion bestehender Ge-

schlechterstereotypen nicht unwahrscheinlich erscheint. 

In beide Richtungen deutende Argumente bzw. Hypothesen wurden z. B. von Dengler & 

Matthes (2020), Dengler et al. (2019), Kutzner (2018; 2019; 2021) und Kutzner / Roski (2019) 

zusammenfassend präsentiert.  

In die Richtung, dass im Zuge von Digitalisierung bestehende Geschlechterungleichheiten am 

Arbeitsmarkt nivelliert werden könnten, deuten unter anderem die folgenden Argumente bzw. 

Hypothesen: 

 Mit Digitalisierung entstehen neue Aufgaben, Tätigkeiten und Berufe, was zu einer Neu-

verhandlung der Arbeitsteilung von Frauen und Männern genutzt werden kann. 

 Anforderungsprofile von Berufen erfordern künftig generell höhere, auch technische, Qua-

lifikationen und werden zugleich geschlechtsneutraler. 

 Frauen bringen im Vergleich zu Männern verstärkt bestimmte Fähigkeiten und Kenntnisse 

mit, die im Rahmen digitalisierter Arbeitsprozesse als zentral angesehen werden (bzw. 

werden ihnen diese Kenntnisse und Fähigkeiten verstärkt zugeschrieben; wie z. B. Kom-

munikationskompetenz; Sozialkompetenz; Kreativität im Finden von Lösungen etc.). 

 Durch den alltäglichen Umgang und die quasi „Omnipräsenz“ digitaler Technologien bei 

der „jungen Generation“ werden Stereotype über den Umgang mit diesen bzw. einschlä-

gige Geschlechterrollen zunehmend aufgelöst. 

 Frauen können mithilfe digitaler Assistenzsysteme etc. auch traditionell körperlich sehr 

schwere Tätigkeiten erledigen. 

 Traditionell eher von Männern ausgeübte berufliche Tätigkeiten sind durch Digitalisierung 

/ Automatisierung in höherem Ausmaß substituierbar, was dazu beiträgt, dass Männer ver-

stärkt Beschäftigung in Berufen suchen, die traditionell vorwiegend von Frauen ausgeübt 

wurden. 

 Zunehmende Digitalisierung / Technisierung trägt dazu bei, dass traditionelle „Frauenbe-

rufe“ zunehmend auch für Männer attraktiv werden. 

 Digitale Technologien erlauben vermehrt mobiles Arbeiten, Homeoffice und eine ständige 

Vernetzung und Erreichbarkeit, was zu einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf 

beiträgt. 

In die entgegengesetzte Richtung, nämlich dass Digitalisierung erwartbar per se nicht zu einer 

Reduktion von Geschlechterungleichheiten am Arbeitsmarkt beiträgt bzw. beitragen wird, deu-

ten die folgenden Argumente bzw. Hypothesen: 

 In Zeiten verstärkter Unsicherheiten / starken Wandels wird zur Orientierung verstärkt auf 

tradierte Stereotype zurückgegriffen. 

 Technische Innovationen sind generell männlich konnotiert sind („Frauen nutzen neue 

Technologien zwar, entwickeln sie aber nicht“). 
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 Stereotype zu „weiblichen“ und „männlichen“ Interessen, Kenntnissen und Fähigkeiten be-

stehen weiterhin, und zunehmende Digitalisierung impliziert einen Bedeutungsgewinn von 

in der Regel männlich zugeschriebenen „technischen“ etc. Interessen, Kenntnissen und 

Fähigkeiten. 

 Ungeachtet zunehmender Digitalisierung bleiben bei der „jungen Generation“ Geschlech-

terstereotype zu Interessen, Fähigkeiten und Berufsrollen bestehen. Unter anderem wer-

den insbesondere im Rahmen von sozialen Medien stark stereotype Geschlechterrollen-

bilder vermittelt.6 

 Im Zuge von Digitalisierungsprozessen werden vermehrt Investitionen in betriebliches Hu-

mankapital (Weiterbildung der Mitarbeiter*innen) notwendig, verbunden mit dem Interesse 

einer möglichst nicht unterbrochenen, längerfristigen und zeitlich umfassenden Nutzung 

(Stichwort Kombination Erwerbsarbeit / Care-Arbeit). 

 Selbst wenn sich Frauen vermehrt für eine Ausbildung / eine Beschäftigung in einem tra-

ditionellen Männerberuf entscheiden, zeigt sich empirisch überdurchschnittlich häufig ein 

eher kurzfristiger Verbleib in diesem Berufsfeld (Stichwort Drehtüreffekt). 

 Durch Digitalisierung vermehrt mögliches mobiles Arbeiten, Homeoffice und erhöhte zeit-

liche Flexibilität modifiziert die geschlechterspezifische Ungleichverteilung von Sorge- / 

Care- / Reproduktionsarbeit nicht nachhaltig.7 

Insgesamt besteht betreffend die Frage, ob Digitalisierung erwartbar zu einem Abbau von Ge-

schlechterungleichheiten am Arbeitsmarkt bzw. zu einer Reduktion von Geschlechterstereoty-

pen beitragen kann eine komplexe Gemengelage widersprüchlicher Argumente bzw. Hypo-

thesen, die ein breites Feld unterschiedlicher möglicher Zusammenhänge adressieren. Eine 

umfassende Untersuchung all dieser Zusammenhänge und ihrer Wechselwirkungen geht über 

den Gegenstand des vorliegenden Berichtes hinaus.  

Wir fokussieren in der Folge auf die Frage, welche Kenntnisse und Fähigkeiten im Zuge von 

Digitalisierung in unterschiedlichen Branchen bzw. Sektoren als zentral angesehen werden 

und welche geschlechtsspezifischen Zuschreibungen für diese Kenntnisse und Fähigkeiten 

existieren. 

3 Untersuchungskonzept und methodischer Zugang 

3.1 Ausgangsüberlegungen 

Es gibt, wie oben in Abschnitt 2.3 skizziert, unterschiedliche Hypothesen dazu, ob und wie sich 

die zunehmende Digitalisierung von Produktions- und Arbeitsabläufen auf die geschlechter-

spezifische Allokation von Arbeitskräften auswirkt bzw. auswirken wird. Die Bandbreite der 

erwarteten Entwicklungen reicht dabei von einer Reduktion von Arbeitsmarktsegmentation und 

-segregation über eine weitgehende Verstetigung des Status Quo bis hin zu einer Verstärkung 

geschlechterspezifischer Arbeitsmarktstrukturierung.  

Neben anderen Faktoren dürfte für den gegenständlichen Zusammenhang von zentraler Be-

deutung sein, a) welche Anforderungen an Interessen, Kenntnisse und Fähigkeiten von Ar-

beitskräften mit zunehmender Digitalisierung einher gehen, und b) ob und inwiefern diese 

 
6 Vgl. dazu z.B. Götz & Prommer (2020). 

7 Vgl. dazu z.B. Oliveira (2017) und mit weiteren Literaturverweisen Pimminger & Bergmann (2020, 20). 



 

 15 

Interessen, Kenntnisse und Fähigkeiten stereotypenbasiert Frauen bzw. Männern unter-

schiedlich stark zugeschrieben werden. 

Sowohl die Wahrnehmungen zur Bedeutung von Kenntnissen und Fähigkeiten wie auch deren 

gegebenenfalls geschlechterspezifische Zuschreibung erfolgt einerseits im Rahmen eines ge-

samtgesellschaftlichen und gesamtwirtschaftlichen Kontextes. Andererseits ist es möglich, 

dass neben individuellen Prädispositionen und Einstellungen unternehmens- bzw. institutio-

nenspezifische Verursachungszusammenhänge wirken, die wiederum entlang von Sektoren 

der Produktion bzw. Dienstleistungserbringung strukturiert sind. Gemeint ist mit letzterem un-

ter anderem, ob die jeweiligen Unternehmen bzw. Institutionen in traditionell eher frauen- oder 

männerdominierten Sektoren bzw. Branchen angesiedelt sind, und welche Bedeutung Digita-

lisierung in den jeweiligen Sektoren bzw. Branchen zukommt. Diese Faktoren müssen im Rah-

men einschlägiger empirischer Untersuchungen berücksichtigt werden. 

3.2 Erhebungsinstrumente und Befragungskonzept 

Zur Operationalisierung der in Kapitel 1 dargestellten Fragestellungen verfolgt die vorliegende 

Untersuchung in methodischer Hinsicht einen gemischt quantitativen und qualitativen Ansatz 

mit explorativem Charakter. 

Das zentrale quantitative Untersuchungsinstrument ist eine Online-Befragung von Unterneh-

men bzw. Institutionen in Wien und Niederösterreich, wobei sich die Befragung in erster Linie 

an Personen in Führungspositionen und Betriebsrät*innen und Personalvertreter*innen rich-

tete. Von den insgesamt vier adressierten Branchen bzw. Sektoren zeigen zwei, nämlich Bil-

dung / Erziehung / Unterricht und Gesundheit / Pflege einen klaren Überhang an weiblichen 

Beschäftigten, und zwei, nämlich Produktionssektor / Herstellung von Waren und Informations- 

und Kommunikationstechnologie (IKT) einen signifikanten Überhang an männlichen Beschäf-

tigten.  

Das zentrale qualitative Untersuchungsinstrument sind leitfadengestützte qualitative Inter-

views mit Repräsentant*innen (betriebliche / institutionelle Leitungsebene, Betriebsrät*innen 

und Personalvertreter*innen) von Unternehmen bzw. Institutionen der zuvor genannten Bran-

chen. Insgesamt werden dabei acht Fälle (zwei pro Sektor bzw. Branche) näher untersucht. 

Die quantitative Befragung basiert auf einem theoretisch fundierten Befragungskonzept (vgl. 

Abbildung 3: ). 
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Abbildung 3: Befragungskonzept quantitative Erhebung 

 

Quelle: eigene Darstellung. 

Das empirische Interesse richtet sich dabei vor allem auf die folgenden Variablen: 

 Der Grad der Nutzung digitalisierter Instrumente in der Institution / im Unternehmen und 

perzipierte Auswirkungen auf die Arbeitsorganisation und Qualifikationserfordernisse in 

der Institution / im Unternehmen. 

 Die allgemein perzipierte Wichtigkeit / Zentralität von unterschiedlichen Kenntnissen und 

Fähigkeiten für digitalisierte Arbeitsabläufe. 

 Die institutionenspezifisch / unternehmensspezifisch perzipierte Wichtigkeit / Zentralität 

unterschiedlicher Kenntnisse und Fähigkeiten im Umgang mit digitalen Technologien. 

 Geschlechtsspezifische Zuschreibungen von unterschiedlichen Kenntnissen und Fähigkei-

ten. 

 Kennzeichen der geschlechtsspezifischen Allokation von Arbeitskräften in der Institution / 

im Unternehmen im Zusammenhang mit Digitalisierung. Dabei geht es zentral um die 

Frage, ob Männer häufiger als Frauen digitale Technologien nutzen, an ihrer Weiterent-

wicklung beteiligt sind oder andere Mitarbeiter*innen im Umgang mit digitalen Technolo-

gien schulen etc. 

 Erwartungen und Entwicklungspräferenzen zur zukünftigen (bei vermehrter Digitalisierung) 

geschlechtsspezifischen Allokation von Arbeitskräften. 

Im Zentrum des Interesses steht dabei insbesondere die perzipierte Wichtigkeit / Zentralität 

von unterschiedlichen Kenntnissen und Fähigkeiten für digitalisierte Arbeitsabläufe sowie de-

ren ggf. unterschiedlich starke „männliche“ bzw. „weibliche“ Zuschreibung. Die Operationali-

sierung dieser Fragestellungen basiert auf einer Adaption von in der einschlägigen Forschung 

erprobten „Kompetenzlisten“, die neben „technischen“ Kenntnissen eine breite Palette anderer 

Fähigkeiten umfasst (vgl. acatech 2016; Bienefeld et al. 2018; Franken et al. 2019; Trauth et 

al. 2016). Die grundlegende Interpretation der sich diesbezüglich gegebenenfalls zeigenden 

geschlechterspezifischen Zuschreibung erfolgt vor dem Hintergrund der Frage, welche 
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Interessen, Kenntnisse und Fähigkeiten grundsätzlich im Zusammenhang mit Digitalisierung 

als zentral angesehen werden. Dies erlaubt erste Schlussfolgerungen über die Bedeutung von 

Geschlechterstereotype (verstanden als geschlechtsspezifische Zuschreibungen von Kennt-

nissen und Fähigkeiten) im Zusammenhang mit Digitalisierung und deren mögliche Folgen. 

Implikationen sind vor allem dann erwartbar, wenn zu Kenntnissen und Fähigkeiten, die im 

Zusammenhang mit Digitalisierung als besonders wichtig erachtet werden, starke geschlech-

terspezifische Zuschreibungen existieren, und vice versa. Darüber hinaus kann eruiert werden, 

ob insbesondere Frauen oder insbesondere Männern verstärkt zugeschriebene Kenntnisse 

und Fähigkeiten als besonders wichtig erachtet werden. Je nach Ausgestaltung dieses Zu-

sammenhanges ergeben sich unterschiedliche Schlussfolgerungen betreffend die Frage, ob 

existierende Geschlechterstereotype im Zusammenhang mit Digitalisierung eine Verstetigung 

bzw. Verstärkung von Geschlechtersegregation erwarten lassen, oder ob sich hier unter Um-

ständen ein Momentum für eine Nivellierung von Geschlechtersegregation zeigt. 

Die Ergebnisse zu den oben genannten Items werden im Hinblick auf unterschiedliche indivi-

duelle Faktoren (Geschlecht, Alter, Funktion im Unternehmen / der Institution) sowie instituti-

onenspezifische / unternehmensspezifische Kennzeichen (Branche, Unternehmensstand-

ort/Urbanität, Mitarbeiter*innenzahl, Frauenanteil, Existenz eines Betriebsrates/einer Perso-

nalvertretung, Umfang von Weiterbildungsaktivitäten in der Institution / im Unternehmen, Exis-

tenz einer Digitalisierungsstrategie / eines Digitalisierungsplanes, Existenz eines Frauenförde-

rungs- und / oder Gleichstellungsplanes sowie Existenz sonstiger Frauenförderungs- bzw. 

Gleichstellungsmaßnahmen) ausgewertet. Auf diesem Weg werden potentielle Zusammen-

hänge zwischen den Ausprägungen der zuerst genannten Items und den individuellen Fakto-

ren und institutionenspezifischen / unternehmensspezifischen Faktoren untersucht.  

So kann zum Beispiel angenommen werden, dass in Branchen / Unternehmen / Institutionen, 

die traditionell einen hohen Frauenanteil oder Männeranteil an den Beschäftigten aufweisen, 

geschlechterstereotype Zuschreibungen von Kenntnissen und Fähigkeiten höher ausfallen als 

bei einem eher ausgewogenen Geschlechterverhältnis, und vice versa. 

Weiters könnte erwartet werden, dass eine breite Nutzung und Zugänglichkeit von betriebli-

cher Weiterbildung, die Existenz von Gleichstellungsinstrumenten oder eine explizite betrieb-

liche Digitalisierungsstrategie eher egalitäre Wirkung haben, und damit Geschlechterstereoty-

pen entgegenwirken. 

Eine andere Annahme ist, dass bei jüngeren und höher gebildeten Respondenten*innen Ge-

schlechterstereotype schwächer ausgebildet sind als bei älteren und weniger gebildeten Res-

pondent*innen, und vice versa. 

Solche potentiellen Zusammenhänge werden in der vorliegenden Untersuchung explorativ, 

das heißt ohne eine strikte ex ante erfolgende Hypothesenbildung, untersucht. 

Strukturelle / volkwirtschaftliche Faktoren (vgl. den obersten Balken in Abbildung 3: ) wer-

den im Rahmen der quantitativen Erhebung und in den diesbezüglichen Auswertungen nicht 

berücksichtigt. Dies ist darin begründet, dass deren Varianz im Rahmen der gegenständlichen 

Untersuchung erwartbar relativ gering ausfallen würde. Auch vor dem Hintergrund einer 

schwierigen quantitativen Operationalisierung werden diese Faktoren bzw. Wahrnehmungen 

dazu stärker im Rahmen der qualitativen Interviews abgedeckt. 

Die qualitativen leitfadengestützten Interviews verfolgen insgesamt das Ziel, branchen- bzw. 

unternehmensspezifische Bedingungen der Bedeutung von Geschlechterstereotypen im Zu-

sammenhang mit Digitalisierung näher zu untersuchen und vor dem Hintergrund anderer Er-

klärungsfaktoren für die geschlechtsspezifische Allokation von Arbeitskräften zu bewerten (vgl. 

die Forschungsfragen Nummer 4 und Nummer 5 in Kapitel 1). Die Interviews wurden in digi-

talen Tondokumenten festgehalten, wörtlich transkribiert und mittels Kategorienschema aus-

gewertet. 
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Die zentralen Themenbereiche / Fragestellungen der leitfadengestützten Interviews sind (mit 

Variationen entlang der vier Sektoren / Branchen): 

 Grad und Entwicklung der Digitalisierung in der Institution / im Unternehmend. 

 Zentrale Entwicklungsschritte der Digitalisierung in der Institution / im Unternehmen. 

 Strategien und Pläne im Zusammenhang mit Digitalisierung. 

 Perzipierte Auswirkungen auf Beschäftigung und Arbeitsorganisation. 

 Perzipierte Veränderungen betreffend (notwendiger) Interessen, Kenntnisse, Fähigkeiten. 

 Strategien und Maßnahmen zur Sicherung von Humanressourcen.  

 Wahrnehmungen zur beruflichen bzw. tätigkeitsbezogenen geschlechterspezifischen Rol-

lenverteilungen, zu diesbezüglichen Verursachungszusammenhängen und zu damit im 

Zusammenhang stehenden Folgen von Digitalisierung.  

 Perzeptionen zur Rolle / Bedeutung von Geschlechterstereotypen. 

 Strategien und Maßnahmen zur Geschlechtergleichstellung. 

 Bedarf an spezifischen Instrumenten und überbetrieblichen Maßnahmen. 

 Strukturelle / volkswirtschaftliche Einflussfaktoren. 

 Erwartungen zur geschlechterspezifischen Allokation von Arbeitskräften vor dem Hinter-

grund von Digitalisierung. 

Die Ergebnisse beider Erhebungsinstrumente, das heißt der quantitativen Befragung und der 

qualitativen Interviews, werden im vorliegenden Forschungsbericht gemeinsam dokumentiert. 

3.3 Technische Umsetzung, Feldzugang und Rücklauf 

Die technische Umsetzung der Online-Befragung erfolgte unter Heranziehung der hauseige-

nen Befragungssoftware des Instituts für Höhere Studien (IHS) sowie der hauseigenen IT-

Infrastruktur des IHS, die höchste Standards der Datensicherheit garantiert. 

Der Feldzugang basierte in einem ersten Schritt auf einer Akquise durch verschiedene strate-

gische Projektpartner*innen und andere institutionelle Multiplikator*innen. In einem zweiten 

Durchlauf wurden darüber hinaus ca. 470 Unternehmen des Produktionssektors und ca. 840 

Unternehmen aus dem Bereich Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) mittels 

selbst recherchierter E-Mailadressen angeschrieben. Damit konnte insgesamt geschätzt eine 

vierstellige Personen- bzw. Institutionenzahl erreicht werden, auch wenn auf Grund der vielen 

verschiedenen genutzten Distributionskanäle keine konkreten über die oben genannten hin-

aus gehenden Zahlen verfügbar sind. 

Die ursprünglich angestrebte Stichprobe belief sich auf n=200, wobei eine relativ gleichmäßige 

Verteilung über die vier Branchen „Produktionssektor: Herstellung von Waren“, „IKT: Erbrin-

gung von Dienstleistungen der Informationstechnologie“, „Gesundheits- und Sozialwesen / 

Pflege“ und „Erziehung und Unterricht“ anvisiert wurde.  

Im Ergebnis wurde eine deutlich höhere Anzahl an auswertbaren Fragebögen erreicht. Der 

Rücklauf an auswertbaren Fragebögen beläuft sich auf n=784 (vgl. unten Tabelle 1), mit einer 

allerdings unterschiedlichen Mitwirkungsbereitschaft entlang der vier Branchen. Die mit Ab-

stand meisten Fragebögen entfallen auf den Sektor „Erziehung und Unterricht“ (n=556), ge-

folgt von „Gesundheits- und Sozialwesen / Pflege“ (n=110). In den beiden Branchen „Produk-

tionssektor: Herstellung von Waren“, (n=43) und „IKT: Erbringung von Dienstleistungen der 

Informationstechnologie“ (n=51) liegt eine Anzahl an verwertbaren Fragebögen circa im Aus-

maß der ursprünglich geplanten Größenordnung vor. Eine höhere Rücklaufzahl konnte in 
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diesen beiden Branchen trotz wiederholter Reminder und der Nutzung unterschiedlicher Dis-

seminationskanäle im verfügbaren Zeitraum nicht erzielt werden. 

Tabelle 1: Eckpunkte zu den sich beteiligenden Institutionen / Unternehmen an der 

Online-Erhebung 

 
Erziehung und 

Unterricht 

Gesundheits- 

und Sozialwe-

sen / Pflege 

IKT: Erbringung 

von Dienst-leis-

tungen der Infor-

mations-techno-

logie 

Produktions-

sektor: Herstel-

lung von Waren 

Andere Bran-

chen 
Gesamt 

Rücklauf 

(absolut / 

in %) 

n=556 / 70,9% n=110 / 14% n=51 / 6,5% n=43 / 5,5% n=24 / 3,1% n=784 / 100% 

Top 3 Tä-

tigkeitsfel-

der inner-

halb der 

Branchen 

(MF)* 

• BHS: 33% 

• Mittelschule: 

19% 

• Volksschule, 

AHS: je 17% 

• Krankenhäuser / 

Krankenanstal-

ten: 61% 

• Alten- und Pfle-

geheime: 44% 

• Betreuung älte-

rer und / oder 

behinderter 

Menschen zu 

Hause: 3% 

• Erbringung von 

Beratungs-leis-

tungen Informa-

tions-technolo-

gie: 67% 

• Erbringung von 

sonstigen DL 

der Informati-

onstechnologie 

(z B Reparatur, 

Gutachten, digi-

tale Werbe-pro-

jekte): 63% 

• Programmier-

ung: 51% 

• Herstellung von 

Metallerzeugnis-

sen: 21% 

• Herstellung von 

Kraftwagen und 

Kraftwagen-tei-

len und sonsti-

ger Fahrzeug-

bau, Herstellung 

von elektrischen 

Ausrüstungen: 

je 19% 

Inkludiert u.a. 

Forschung, 

Dienstleistungen, 

Interessen-vertre-

tung, Hotel- & 

Gastgewerbe, 

Handel 

 

Respon-

dent*innen 

nach Ge-

schlecht 

• Frauen: 72% 

• Männer: 28% 

• Frauen: 69% 

• Männer: 31% 

• Frauen: 22% 

• Männer: 78% 

• Frauen: 30% 

• Männer: 70% 

Frauen: 29% 

Männer: 71% 

Frauen: 65% 

Männer: 25% 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; MF = Mehrfachnennungen möglich 

Der Frauenanteil an allen Respondent*innen liegt bei ca. 65%. Mehr Frauen als Männer be-

antworteten den Fragebogen vor allem in den Bereichen „Erziehung und Unterricht“ (72% vs. 

28%) und „Gesundheits- und Sozialwesen / Pflege“ (69% vs. 31%), während sich das Verhält-

nis im IKT-Bereich und im Produktionssektor umgekehrt darstellt. Diese unterschiedliche ge-

schlechtsspezifische Zusammensetzung der Respondent*innen spiegelt den unterschiedli-

chen Frauen- bzw. Männeranteil an den Beschäftigten in den jeweiligen Bereichen (vgl. oben 

Kapitel 2.1). Weitere Merkmale der Stichprobe finden sich in den Tabellen 1 bis 13 im Anhang. 

Im Rahmen der qualitativen Erhebung wurden Interviews mit Repräsentant*innen folgender 

Institutionen bzw. Unternehmen geführt: 

 Erziehung und Unterricht:  

 Interview1: Neue Mittelschule, Lehrer (männlich), E-learning Beauftragter. 

 Interview2: Gymnasium, Lehrer (männlich), Beauftragter für Teile der Digitalisierungs-

agenden im administrativen Bereich. 

 Gesundheits- und Sozialwesen / Pflege 

 Interview 3: Privatspital, Pflegedirektorin (weiblich). 

 Interview 4: Öffentliches Spital, diplomierter Krankenpfleger (und Lehrkraft) (männlich). 

 IKT 
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 Interview 5: Mittelgroßes IKT-Unternehmen, Geschäftsführerin / -inhaberin (weiblich). 

 Interview 6: Großes IKT-Unternehmen, Standortleiterin (weiblich). 

 Produktionssektor / Herstellung von Waren 

 Interview 7: Großer Industriebetrieb (Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagentei-

len), Betriebsratsvorsitzender (männlich). 

 Interview 8: Mittelgroßer Produktionsbetrieb (Herstellung von Möbeln und Geschäfts-

einrichtungen), Produktionsleiter (männlich). 
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4 Perzipierte Relevanz von Digitalisierung und tech-
nische Kompetenzerfordernisse in Institutionen 
und Unternehmen 

4.1 Perzipierte Relevanz von Digitalisierung 

Digitalisierung betrifft alle wirtschaftlichen Branchen und Bereiche und nicht nur die eher män-

nerdominierten Bereiche wie beispielsweise den Produktions- und IT-Sektor sondern eben 

auch typisch weiblich dominierte Branchen wie beispielsweise den Gesundheits- und Bil-

dungsbereich. Der jeweilige Digitalisierungsgrad kann zwischen den Branchen aber auch in-

nerhalb dieser differieren und damit die digitalisierungsspezifischen Erfahrungen der Befrag-

ten, was wiederum potentielle Auswirkungen auf die Einschätzung der hier im Kern interessie-

renden Frage der Wechselwirkung von Geschlechtersterotypen und Digitalisierung haben 

kann. 

Im Rahmen der Online-Befragung wurden daher die Respondent*innen um eine Einschätzung 

zur Bedeutung digitaler Technologie in ihrem Unternehmen bzw. in ihrer Institution gebeten. 

Dabei wurden drei Items in Bezug auf die unternehmensbezogene / institutionenbezogene 

Relevanz erhoben:  

 Haben digitale Technologien in den letzten Jahren im Unternehmen / in der Institution an 

Bedeutung gewonnen?  

 Werden digitale Technologien im Vergleich mit anderen Unternehmen / Institutionen mit 

ähnlichem Tätigkeitsspektrum der eigenen Einschätzung nach umfassend genutzt?  

 Besteht im Unternehmen / der Institution ein strategischer Plan zur Nutzung digitaler Tech-

nologien (Stichwort Digitalisierungsstrategie)? 

Weitere drei Items erfassen die tätigkeitsbezogene Relevanz von Digitalisierung in der Institu-

tion / im Unternehmen: 

 Verändert Digitalisierung die Tätigkeiten der Belegschaft (neue Arbeitsschritte kommen 

hinzu, neue Tätigkeiten entstehen, alte entfallen)? 

 Verändert der Einsatz digitaler Technik und Prozesse die Zusammenarbeit in der Institu-

tion / im Unternehmen? 

 Verändert Digitalisierung die erforderlichen Kenntnisse, Fähigkeiten und Qualifikationen 

der Belegschaft für ihre Tätigkeiten? 

Der folgende Ergebnisüberblick zur perzipierten Relevanz von Digitalisierung in den Institutio-

nen / Unternehmen erlaubt damit eine Verortung der an der Online-Befragung teilnehmenden 

Institutionen / Unternehmen hinsichtlich ihrer ‚Nähe‘ bzw. ‚Ferne‘ zu Fragen der Digitalisierung. 

Die Ergebnisse zeigen, dass bei weiten Teilen der Befragten Digitalisierung in der Institution / 

im Unternehmen insgesamt eine relativ hohe perzipierte Relevanz aufweist. Dies gilt im Gro-

ßen und Ganzen für alle Branchen, wie auch entlang weiterer unternehmensbezogener Kenn-

zeichen oder individueller Merkmale der Respondent*innen. Differenzierungen entlang von In-

dikatoren wie Unternehmensstandort, Betriebsgröße, Mitarbeiter*innenanteil sowie Ge-

schlecht, Alter oder Leitungsfunktion der Respondent*innen spielen in den Einschätzungen in 

der Regel keinen statistisch signifikanten Einfluss (vgl. Tabellen 50 bis 61 im Anhang). 

Wie in folgender Abbildung 4:  ersichtlich wird, ist vor allem der perzipierte Bedeutungs-

zugewinn digitaler Technologien in den letzten zehn Jahren markant: 67% der Befragten stim-

men dem „sehr“ zu und weitere 21% „eher‘“. Ein nur recht geringer Anteil der 
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Respondent*innen sieht im letzten Jahrzehnt keinen solchen Bedeutungszugewinn gegeben 

(6% „(eher) nicht“). Dies trifft auf alle Branchen in einem vergleichbaren Ausmaß mit Aus-

nahme des IKT-Sektors zu. Dort sind digitale Technologien per Definition Teil des Tätig-

keitsspektrums, und die Respondent*innen gehen hier zu 17% davon aus, dass es in den 

letzten zehn Jahren im Unternehmen keinen oder eher keinen maßgeblichen Bedeutungsge-

winn digitaler Technologien gegeben hat. Umgekehrt stimmen aber auch hier knapp drei Vier-

tel der Aussage zu, dass digitale Technologien im letzten Jahrzehnt (eher) and Bedeutung 

gewonnen haben. Insgesamt kann damit für alle in der Befragung inkludierten Branchen von 

einem wesentlichen perzipierten Bedeutungszugewinn digitaler Technologien gesprochen 

werden. 

Abbildung 4: Perzipierte Relevanz von Digitalisierung in Institution / im Unternehmen 

 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps' 2022; siehe Tabellen 50 bis 61 im Anhang. 

Auf eine starke perzipierte Entwicklung in Richtung Digitalisierung in der Institution / im Unter-

nehmen verweist auch die Einschätzung zum Umfang der Nutzung digitaler Technologien im 

Vergleich zu Institutionen / Unternehmen mit einem ähnlichen Tätigkeitsspektrum: Gut 60% 

der Befragten schätzen die Nutzung in ihrer Institution / ihrem Betrieb als vergleichsweise um-

fassend ein, etwas verstärkt im IKT Bereich (72%) und etwas seltener im Gesundheits- und 

Sozialbereich (58%). 

Eine strategische Auseinandersetzung mit Fragen der Digitalisierung fand bislang in gut der 

Hälfte der Institutionen / Betriebe statt – insgesamt 56% stimmen der Existenz eines strategi-

schen Plans zur Nutzung digitaler Technologien (eher) zu. Im Branchenvergleich überdurch-

schnittlich oft gilt dies im Produktionsbereich (75% „trifft (eher) zu“) und im IKT-Bereich („64% 

trifft (eher) zu“). 

1 2 3 4 5
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Maßgeblicher Bedeutungsgwinn digitaler Technologien in
Unt./Inst. in den letzten 10 Jahren

Umfassende Nutzung neuer Technologien verglichen mit
anderen Unt./Inst. mit ähnlichem Tätigkeitsspektrum

Strategischer Plan zur Nutzung digitaler Technologien
(Digitalisierungsstrategie) in Unt./Inst.

Digitalisierung verändert die erforderlichen Kenntnisse,
Fähigkeiten und Qualifikationen der Belegschaft

Digitalisierung verändert die Tätigkeiten der Belegschaft

Digitale Technik und Prozesse verändert die Zusammenarbeit
im Unternehmen/in der Institution

Relevanz von Digitalisierung in Institution/im Unternehmen

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Teils teils Trifft eher zu Trifft zu

MW Bildung MW Gesundheit MW Produktion MW IKT

trifft nicht zu trifft zuMittelwerte

tätigkeitsbezogene Relevanz 

institutionen-/unternehmensbezogene Relevanz 
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Vergleichbar zur relativ hohen institutionen- bzw. unternehmensbezogenen Relevanz von Di-

gitalisierungsfragen präsentieren sich die Ergebnisse zur tätigkeitsspezifischen Relevanz, wo-

bei hier die explizite Zustimmung („trifft zu“) in allen drei abgefragten Items bei rund 50% liegt 

und jeweils ein weiteres knappes Drittel zumindest „eher“ zustimmt.  

So sind insgesamt 84% der Befragten der Ansicht, dass Digitalisierung die erforderlichen 

Kenntnisse, Fähigkeiten und Qualifikationen in der Belegschaft verändert. Dies gilt für alle 

Branchen in einem relativ hohen Maße. Auch im IKT-Bereich liegt der Anteil jener, die hier 

(eher) zustimmen bei 70%, wenn auch die Gruppe, die (eher) nicht zustimmen mit 17% ver-

gleichsweise groß ausfällt. Befragte des Gesundheits- und Pflegebereichs stufen diese Aus-

sage vermehrt mit „teils teils“ (25% vs. 11% im Durschnitt aller Branchen) ein, was auf eine 

etwas stärkere institutionenspezifische Differenzierung in diesem Sektor verweist. 

Vergleichbare branchenspezifische Differenzen zeigen sich auch in Bezug auf die Frage, ob 

die Digitalisierung zu einer Veränderung von Tätigkeiten führt. Dass neue Tätigkeiten entste-

hen und alte Tätigkeiten entfallen beurteilen insgesamt 14% der Befragten mit „teils teils“, aber 

23% jener aus dem Gesundheits- und Sozialbereich. Respondent*innen aus dem IKT-Bereich 

wiederum, sehen mit 13% vergleichsweise seltener eine solche Veränderung der Tätigkeiten 

gegeben (gesamt: 8%). Insgesamt überwiegt damit in allen Branchen die Wahrnehmung, dass 

Digitalisierung zu einer Veränderung der Tätigkeiten führt (gesamt 78% „trifft (eher) zu“). 

Das dritte Item zielt auf die Zusammenarbeit innerhalb der Institution / des Unternehmens. 

Auch diesbezüglich bejahen insgesamt knapp 80% eine durch die Digitalisierung hervorgeru-

fene Veränderung, seltener wieder jene aus dem IKT-Bereich, welche dies zu 17% als (eher) 

nicht zutreffend einstufen (gesamt: 8%). 

Insgesamt zeigen damit die Ergebnisse, dass der Digitalisierung und den damit einher gehen-

den Veränderungen in den hier inkludierten Institutionen / Unternehmen eine relativ hohe Be-

deutung zugeschrieben wird. Digitalisierungsprozesse werden demnach branchenübergrei-

fend in fast allen Institutionen vorangetrieben, und es wird ihnen ein substantieller Einfluss auf 

den Arbeitsalltag der Beschäftigten und die an sie gerichteten Anforderungen zugeschrieben. 

Die Ergebnisse der qualitativen Interviews deuten in dieselbe Richtung wie die der quantitati-

ven Befragung. Zunehmende Digitalisierung erstreckt sich dabei nicht nur auf den Produkti-

onssektor, sondern spielt auch im Gesundheits- und Pflegesektor und in der schulischen Bil-

dung eine zunehmend wichtige Rolle. 

Wichtige Innovationen im Gesundheits- und Pflegesektor (Interview 3 und Interview 4) sind die 

digitale Fall- und Pflegedokumentation (Parientendatenbanken bzw. Pflegedatenbanken; z. T. 

in integrierter Form), digitale Instrumente und Datenbanken zur Überwachung unterschiedli-

cher Gesundheits- und Vitalzeichenparameter, der Einsatz digitaler Technologien für administ-

rative Zwecke (Diensteinteilung etc.), zur Fortbildung und zur Abhaltung von Mitarbeiter*in-

nenbesprechungen und Abteilungsmeetings etc. Telemedizin spielt z. B. im Wundmanage-

ment eine zunehmend wichtige Rolle.  

In der schulischen Bildung deuten die Einschätzungen der Interviewpartner in die Richtung, 

dass digitale Technologien je nach Schultyp und Eigeninitiative in der jeweiligen Schule bis 

zuletzt vielfach in sehr unterschiedlichem Ausmaß genutzt wurden. Das im Zuge der Covid-19 

Pandemie notwendig gewordene Distance-Learning brachte hier einen generellen Innovati-

onsschub. Dieser viel umso größer aus und war mit umso stärkeren Anlaufschwierigkeiten 

verbunden, je weniger einschlägige Instrumente vorher bereits genutzt wurden. Der Inter-

viewpartner 1 (Neue Mittelschule) berichtete von einem weitgehend unproblematischen An-

passungsprozess, wobei an dieser Schule schon zuvor alle Schüler*innen mit Tablets ausge-

stattet waren und schon zuvor unterschiedliche Instrumente des E-learnings relativ umfassend 

genutzt wurden. Der Interviewpartner 2 (Gymnasium) berichtete hingegen von diversen Prob-

lemen bei der Implementierung von Distance-Learning, was technischen Defiziten – aber zum 
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Teil auch einer mangelnden Compliance einzelner Lehrpersonen – geschuldet war. Im Schul-

bereich beschränkt sich Digitalisierung dabei aber nicht nur auf den unmittelbaren Unterricht. 

Andere wichtige Instrumente sind Schülerverwaltungsplattformen, digitale Stunden- und Supp-

lierpläne, digitale „Klassenbücher“, digitale „Mitteilungshefte“ oder digitale Sprechstunden und 

Elternsprechtage bzw. Kind-Eltern-Lehrer-Gespräche (KEL-Gespräche). 

Betreffend den Produktionsbereich berichteten beide Interviewpartner, obwohl in unterschied-

lichen inhaltlichen Bereichen loziert und mit unterschiedlicher Betriebsgröße (Interview 7: Gro-

ßer Industriebetrieb / Herstellung Kraftwagenteilen; Interview 8: mittelgroßer Produktionsbe-

trieb / Herstellung von Möbeln und Geschäftseinrichtungen) von weitgehenden Digitalisie-

rungsschritten in der letzten Dekade. In beiden Fällen wurden alle Schritte der Produktion und 

des Vertriebes soweit technisch möglich durch digitale Technologien optimiert. Dadurch än-

derte sich das Tätigkeitsspektrum vieler Mitarbeiter*innen, wobei jedoch nach wie vor auch 

Hilfsarbeitstätigkeiten existieren, für die – wenn überhaupt – nur digitale Basiskenntnisse not-

wendig sind. 

Im IKT-Bereich berichteten die Interviewpartner*innen einerseits von technologischen Neue-

rungen des Portfolios von gegenüber Kund*innen angebotenen Dienstleistungen und Produk-

ten. Andererseits brachte auch hier die Covid-19 Pandemie zum Teil weitgehende Verände-

rungen in der Arbeitsorganisation mit sich und ging mit einer stark zunehmenden Verbreitung 

von Homeoffice einher. 

Alle Interviewpartner*innen gehen davon aus, dass Digitalisierung in erheblichem Ausmaß die 

erforderlichen Kenntnisse, Fähigkeiten und Qualifikationen der Belegschaft verändert. Betref-

fend IKT- und technische Kenntnisse und Fähigkeiten berichten die Interviewpartner*innen 

einhellig, dass zwischen im jeweiligen Sektor beschäftigten Männern und Frauen keine Unter-

schiede in der grundlegenden Bereitschaft und im Erfolg bei der Aneignung dieser Kenntnisse 

und Fähigkeiten existieren. Unterschiede werden vielmehr zum Teil betreffend die Alterskate-

gorie ausgemacht, mit größeren digitalen Anpassungsschwierigkeiten bei älteren Arbeitneh-

mer*innen.  

4.2 Technische Kompetenzerfordernisse 

Wie oben gezeigt wurde, gehen die Respondent*innen der gegenständlichen Befragung bran-

chenübergreifend davon aus, dass Digitalisierung in der jeweiligen Institution / dem jeweiligen 

Unternehmen an Bedeutung gewonnen hat, dass sich damit die Tätigkeiten der Belegschaft 

verändern und in Folge veränderte Anforderungen an Kenntnisse, Fähigkeiten und Qualifika-

tionen entstehen. 

In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, welchen Grad technischer bzw. IKT-spezifi-

scher Kenntnisse und Fähigkeiten die Beschäftigten vor diesem Hintergrund derzeit benötigen. 

Dabei kann z. B. zwischen grundlegenden allgemeinen Computerkenntnissen, über die An-

wendung branchenspezifischer Software bis hin zu Programmierkenntnissen oder die Entwick-

lung computerbasierter / computergesteuerter Hardware unterschieden werden. 

Dieser Themenbereich wurde auf dem Weg operationalisiert, dass danach gefragt wurde, ob 

auf einer fünfteiligen Skala aktuell in der Institution / im Unternehmen nur sehr wenige Mitar-

beiter*innen eine spezifische Art von Kenntnissen benötigen (= „geringe Bedeutung“), oder ob 

fast alle Mitarbeiter*innen eine spezifische Art von Kenntnissen benötigen (= „hohe Bedeu-

tung“). 

Wie aus Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden. ersichtlich ist, zeigt sich im 

Ergebnis insgesamt eine beträchtliche Abstufung nach unterschiedlichen Kenntnissen und Fä-

higkeiten (vgl. zu Details Tabellen 62 bis 77 im Anhang). 

https://www.nms.ssr-wien.at/index.php/neue-leistungsrueckmeldung-in-der-nms/kind-eltern-lehrer-gespraech-kel-gespraech#:~:text=Das%20KEL%2DGespr%C3%A4ch%20soll%20ein,in%20einer%20entspannten%20Atmosph%C3%A4re%20durchzuf%C3%BChren.
https://www.nms.ssr-wien.at/index.php/neue-leistungsrueckmeldung-in-der-nms/kind-eltern-lehrer-gespraech-kel-gespraech#:~:text=Das%20KEL%2DGespr%C3%A4ch%20soll%20ein,in%20einer%20entspannten%20Atmosph%C3%A4re%20durchzuf%C3%BChren.
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Über 90% der Respondent*innen gehen davon aus, dass grundlegenden Computerkenntnis-

sen eine eher hohe oder hohe Bedeutung zukommt, das heißt dass die überwiegende Mehr-

heit oder fast alle Mitarbeiter*innen diese Kenntnisse benötigen. Die Zustimmung dazu fällt im 

Bildungsbereich und im IKT-Bereich noch etwas stärker aus als im Gesundheits- und Pflege-

bereich und im Produktionssektor.  

Auch die Notwendigkeit der Beherrschung allgemeiner Standardsoftware wie MS-Office wird 

von einer weit überwiegenden Mehrheit bejaht (insgesamt von ca. 87%). Etwas geringere Be-

deutung wird dieser Fähigkeit wiederum im Gesundheits- und Pflegebereich (64% eher hohe 

oder hohe Bedeutung) und im Produktionssektor zugeschrieben (72% eher hohe oder hohe 

Bedeutung). 

Im Vergleich mit anderen Kenntnissen und Fähigkeiten mittlere Zustimmungsraten zeigen sich 

betreffend Kenntnisse zu Datensicherung und Datensicherheit, für die Anwendung branchen-

spezifischer Software, sowie betreffend die Bedienung branchenspezifischer computerbasier-

ter / computergesteuerter Hardware und Geräte. Auffallend ist dabei die im Gesundheits- und 

Pflegebereich vergleichsweise hohe Bedeutungszuschreibung für die beiden zuletzt genann-

ten Kompetenzfelder. Dies deutet auf eine inzwischen weite Verbreitung von auf digitalen 

Technologien basierenden Instrumenten im Pflegemanagement, in der Pflege- und Falldoku-

mentation sowie betreffend konkrete pflegerische Tätigkeiten und der Weiterbildung hin, wo-

rauf auch in den qualitativen Interviews dieser Untersuchung hingewiesen wurde. 

Kenntnisse und Fähigkeiten zu Betriebssystemen, Netzwerktechnik, Systemadministration, 

Cloud-Lösungen und Hardwarelösungen spielen insbesondere im IKT-Sektor eine große 

Rolle. 33% der Befragten bejahen hier eine hohe Bedeutung (im ungewichteten Durchschnitt 

aller Branchen liegt der Anteil bei knapp 8%), und etwas über 24% eine eher hohe Bedeutung 

(ungewichteter Durchschnitt aller Branchen: 15%).  
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Abbildung 5: Aktuelle Bedeutung von unterschiedlichen technischen Kompetenzen 

/ IKT-Fähigkeiten in der Institution / im Unternehmen. 

 

Anm: „Geringe Bedeutung“ meint, dass nur wenige Mitarbeiter*innen in der Institution / im Unternehmen diese Kenntnisse 
benötigen, eine „hohe Bedeutung“, dass fast alle Mitarbeiter*innen diese Kenntnisse benötigen. 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 62 bis 77 im Anhang. 

Auch Kenntnisse zu Programmierung bzw. Programmiersprachen sind eine Domäne des IKT-

Bereiches: knapp 60% bejahen hier eine „hohe“ oder „eher hohe“ Bedeutung (im ungewichte-

ten Durchschnitt aller Branchen: ca. 9%). Vergleichsweise häufig werden solche Kenntnisse 

auch im produzierenden Bereich benötigt. Eine „hohe“ Bedeutung wird hier von 7,9% ausge-

macht, eine „eher hohe“ Bedeutung von 13,2%. Zugleich konstatieren hier aber auch 21% eine 

geringe Bedeutung, und knapp 45% eine eher geringe Bedeutung. Dies deutet auf eine doch 

erhebliche Differenzierung innerhalb des Sektors hin. Eine wesentlich geringere Bedeutung 

wird Programmierkenntnissen im Gesundheits- und Pflegebereich und in der Bildung zuge-

schrieben: hier wird in der Regel davon ausgegangen, dass nur sehr wenige oder wenige der 

im Sektor beschäftigten Personen diese Kenntnisse benötigen. 

Eine ähnliche Differenzierung zeigt sich betreffend Kenntnisse der Entwicklung computerba-

sierter / computergesteuerter Hardware und Geräte. Je nach unternehmerischem Tätig-

keitsspektrum spielen solche Qualifikationen im IKT-Sektor und in der Produktion eine gewisse 

Rolle.  

Insgesamt zeigt sich damit, dass digitale Grundkenntnisse und weiterführende Anwender-

kenntnisse – mit gewissen Differenzierungen – in allen erfassten Branchen von einer überwie-

genden Mehrzahl der Beschäftigten benötigt werden.  

Darüber hinaus gehende IKT-Kenntnisse und -Fähigkeiten sind in erster Linie im IKT-Bereich, 

zum Teil auch in der Produktion, bei einem größeren Anteil der Belegschaft notwendig. Die 
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Ergebnisse der im Rahmen dieser Untersuchung durchgeführten qualitativen Interviews deu-

ten dabei in die Richtung, dass in diesen beiden Sektoren aber auch innerbetriebliche Diffe-

renzierungen bestehen: Während für bestimmte Arbeitsplätze nur (grundlegende) Anwender-

kenntnisse notwendig sind, sind für andere darüber hinaus gehende Kenntnisse z. B. betref-

fend Programmierung, von Nöten. Dabei existieren unterschiedliche Muster der Arbeitsorga-

nisation. Zum Teil beheben z. B. Maschinenbediener*innen in der Produktion Probleme feh-

lerhafter durch die Arbeitsvorbereitung erfolgter Programmierung selbst, zum Teil haben sie 

diese Rolle, die umfassendere Kenntnisse / Fähigkeiten erfordert, jedoch nicht. Auch betref-

fend dem IKT-Sektor wurde in den qualitativen Interviews wiederholt darauf hingewiesen, dass 

nicht alle Tätigkeiten in diesem Bereich im engeren Sinn „technischer“ Natur sind und umfas-

sende diesbezügliche Kenntnisse und Fähigkeiten voraussetzen. Letzteres gilt z. B. für die 

Beratung von Kund*innen betreffend die Umsetzung bereits programmierter Anwendungspa-

kete oder für diesbezügliches betriebliches Change-Management etc. 

Im Bildungsbereich und im Gesundheits- und Pflegebereich deuten die Ergebnisse der quali-

tativen Interviews in die Richtung, dass sich Fähigkeiten, Kompetenzen und Verantwortlich-

keiten für die Planung, Weiterentwicklung und Wartung von Systemen (häufig basierend auf 

Instrumenten externer Anbieter*innen) vielfach auf einige wenige Personen konzentrieren, und 

dass die weit überwiegende Mehrzahl der Beschäftigten primär Anwender*innenkenntnisse 

benötigt. Durch technologische und prozessuale Innovationen ist aber auch von Letzteren eine 

hohe Anpassungsleistung gefordert. Das heißt, dass auch „bloße“ Anwender*innenkenntnisse 

einem laufenden Wandel unterliegen und permanent zu einem gewissen Grad erneuert bzw. 

auf den aktuellen Stand gebracht werden müssen. 
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5 Geschlechterstereotype: Breiter definierte Kompe-
tenzanforderungen und geschlechterspezifische 
Kompetenzzuschreibungen  

5.1 Kompetenzanforderungen 

Befunde in der einschlägigen Literatur gehen davon aus, dass im Zuge von Digitalisierung 

neben technischen und IKT-Kenntnissen im engeren Sinn ein breites Bündel unterschiedlicher 

Kompetenzen und Fähigkeiten relevant ist bzw. an Bedeutung gewinnt (vgl. im Überblick z. B. 

Fink et al. 2017). 

Wir gehen vor diesem Hintergrund der Frage nach, welche Arten von Fähigkeiten und Kom-

petenzen die Respondent*innen unserer Befragung „im Allgemeinen in Bezug auf zunehmend 

digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte … für wie wichtig“ halten. Dabei wurde eine fünfstel-

lige Antwortskala verwendet, reichend von (1) „wichtig“ bis (5) „nicht wichtig“. 

Die abgefragten Kompetenzen und Fähigkeiten, deren Reihenfolge im Rahmen der Befragung 

jeweils nach dem Zufallsprinzip verändert wurde, können dabei vier Kompetenzgruppen zuge-

ordnet werden: 

 

IKT- und technische Kompetenzen: 

 Umfassende Kenntnisse zu Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) 

 Fähigkeit zum Umgang mit technischen Geräten / Maschinen 

 Generelles technisches Verständnis 

 

Fachliche Kompetenzen: 

 Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte 

 Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse 

 Fähigkeit zur Koordination von komplexen Arbeitsabläufen 

 Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse 

 

Personale Kompetenzen: 

 Eigenverantwortung 

 Problemlösungs- und Optimierungskompetenz 

 Kreativität im Finden von Lösungen 

 Interdisziplinäres Handeln 

 Interdisziplinäres Denken 

 

Sozial-kommunikative Kompetenzen 

 Kommunikationskompetenz 

 Sozialkompetenz 

 Führungskompetenz 
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Die Ergebnisse zeigen, gruppiert nach in jeweils einem Index zusammengefassten Kompe-

tenzbereichen, eine Tendenz dazu, dass vor allem personale und auch soziale Kompetenzen 

besonders als (eher) wichtig erachtet werden. In etwas geringerem Ausmaß gilt dies für fach-

liche und IKT- sowie technische Kompetenzen, wobei hier jeweils die Antwortkategorie „eher 

wichtig“ etwas höher besetzt ist (vgl. Abbildung 6). 

Abbildung 6: Generell wahrgenommene Wichtigkeit unterschiedlicher Kompetenz-

bereiche (Indexwerte) in Bezug auf zunehmend digitalisierte Arbeitsab-

läufe und -inhalte: Frauen und Männer 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022 

Mit Blick auf die einzelnen abgefragten Kompetenzen und Fähigkeiten werden alle von ihnen 

von einer Mehrheit der Respondent*innen im Zusammenhang mit zunehmend digitalisierten 

Arbeitsabläufen und -inhalten als „wichtig“ oder „eher wichtig“ erachtet (vgl. Abbildung 7) Die 

höchsten Zustimmungsraten zeigen sich für spezifische Items aus der Gruppe der sozial-kom-

munikativen Kompetenzen sowie aus der Gruppe der personalen Kompetenzen. 

Betreffend sozial-kommunikative Kompetenzen werden „Kommunikationskompetenz“ und 

„Sozialkompetenz“ als besonders wichtig erachtet, nicht jedoch „Führungskompetenz“. 

Die höchsten Nennungen bei personalen Kompetenzen erhalten „Eigenverantwortung“, „Prob-

lemlösungs- und Optimierungskompetenz“ und „Kreativität im Finden von Lösungen“. 
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Abbildung 7: Generell wahrgenommene Wichtigkeit unterschiedlicher Kompetenzen 

und Fähigkeiten in Bezug auf zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe 

und -inhalte: Frauen und Männer 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 99 bis 126 im Anhang. 

Als wichtig, aber im Vergleich zu den Items mit den höchsten Nennungen weniger wichtig, 

werden Items aus der Gruppe der IKT- und technischen Kompetenzen angesehen. Dies gilt 

insbesondere hinsichtlich „umfassende Kenntnisse zu IKT“ und für „generelles technisches 

Verständnis“. 

Dabei ist hervor zu heben, dass sich die insgesamt zeigende Reihung der perzipierten Wich-

tigkeit der abgefragten Kenntnisse und Fähigkeit zwischen Männern und Frauen nicht signifi-

kant unterscheidet. Die jeweiligen Mittelwerte des Antwortverhaltens zeigen zwischen Frauen 

und Männern keinen statistisch signifikanten Unterschied8 (vgl. für die Mittelwerte des Antwort-

verhaltens von Frauen und Männern Abbildung 8). 

Abbildung 8 zeigt statt der Mittelwerte des Antwortverhaltens nach Geschlecht die Mittelwerte 

nach Branchen. 

 
8 Gemäß Ergebnis t-Test bei einem Signifikanzniveau von 0,05%. 
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Abbildung 8: Generell wahrgenommene Wichtigkeit unterschiedlicher Kompetenzen 

und Fähigkeiten in Bezug auf zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe 

und -inhalte: Branchen 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 99 bis 126 im Anhang. 

Auch im Branchenvergleich existieren nur relativ geringe Differenzierungen. Statistisch signi-

fikant9 unterscheiden sich lediglich die Mittelwerte des Gesundheits- und Pflegesektors im Ver-

gleich zum Mittelwert im Sektor Bildung / Unterricht für das Item „umfassende Kenntnisse zu 

IKT“, und wiederum für dieses Item der Mittelwert des Gesundheits- und Pflegesektors im Ver-

gleich zu IKT-Sektor. Dabei werden jeweils im Gesundheits- und Pflegesektor „umfassende 

Kenntnisse zu IKT“ im Vergleich zu den anderen beiden Branchen als weniger wichtig einge-

schätzt. 

Die Ergebnisse der qualitativen Interviews bestätigen über weite Strecken jene der quantitati-

ven Befragung. Im IKT-Bereich wird dabei vor allem die Notwendigkeit der Kombination unter-

schiedlicher Kenntnisse und Fähigkeiten betont. Neben technischen Kenntnissen und Fähig-

keiten erfordert die Entwicklung von Produkten und Dienstleistungen im Team z. B. Kommu-

nikations- und Sozialkompetenz, Kreativität, und Problemlösungskompetenz. Auch im 

 
9 Gemäß Ergebnis t-Test bei einem Signifikanzniveau von 0,05%. 
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Rahmen von Interaktionen mit Kund*innen, also bspw. im Verkauf und Marketing, beim Zu-

schnitt von Systemen und Dienstleistungen entlang von Bedürfnissen von Kund*innen, im 

Rahmen von Change-Management sowie betreffend Schulung und Wartung sind nicht nur 

technische Kompetenzen im engeren Sinn notwendig, sondern insbesondere auch sozial-

kommunikative und personale Kompetenzen. Die Interviewpartnerinnen betonten dabei wie-

derholt, dass sich Tätigkeiten im IKT-Sektor nicht auf technische Aufgabenstellungen be-

schränken, sondern dass das Tätigkeitsspektrum weit differenzierter ist.  

Auch im produzierenden Sektor werden sozial-kommunikative, personale und fachliche Kom-

petenzen von Interviewpartnern als besonders wichtig angesehen. Dies gilt einerseits für un-

terschiedliche Bereichen und Hierarchieebenen des Managements, in der Entwicklung und in 

der Arbeitsvorbereitung. Aber auch in der Produktion selbst sind solche Fähigkeiten wichtig, 

selbst wenn die gegenständlichen Prozesse zu einem hohen Grad standardisiert sind. Es geht 

dabei z. B. um die Optimierung von Produktionsabläufen und Prävention und das Erkennen 

von Fehlern und ggf. um deren Behebung. In Interview 810 wurde etwa ausgeführt, dass Inputs 

von Maschinenbediener*innen betreffend den zeitlichen Aufwand und Reihenfolge der Abar-

beitung von Aufträgen für eine effiziente Produktion zentral sind. Weiters kommt ihnen eine 

Kontrollfunktion z. B. betreffend die Fehlerfreiheit von durch die Arbeitsvorbereitung erstellten 

CNC-Programmen11 zu, wobei fehlerhafte Programmierungen häufig nicht nur an die Arbeits-

vorbereitung rückgemeldet, sondern direkt durch die Maschinenbediener*innen behoben wer-

den. 

Auch im Gesundheits-, Pflege- und Bildungsbereich wird davon ausgegangen, dass sozial-

kommunikative und personale Kompetenzen auch unter den Vorzeichen zunehmender Digi-

talisierung von zentraler Bedeutung bleiben. Zum Beispiel ist die Verwendung digitaler Instru-

mente im physischen schulischen Unterricht klassischer Weise mit einem hohen Grad analo-

ger interpersoneller Interaktion und Kommunikation verbunden und erfordert diesbezügliche 

Kompetenzen. 

  

 
10 Mittelgroßer Produktionsbetrieb / Herstellung von Möbeln und Geschäftseinrichtungen. 

11 Zur Steuerung automatisierter Fräsmaschinen. 
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5.2 Geschlechtsspezifische Kompetenzzuschreibungen 

Zur Eruierung geschlechtsspezifischer Kompetenzzuschreibungen bzw. von Geschlechterste-

reotypen im Zusammenhang mit digitalen Technologien wurde in unserer Erhebung abgefragt, 

in welchem Ausmaß davon ausgegangen wird, dass Männer bzw. Frauen gut mit digitalen 

Technologien umgehen können bzw. sich nicht für digitale Technologien interessieren. 

Abbildung 9: Einschätzung Kompetenzen im Umgang mit digitalen Technologien; 

Frauen vs. Männer 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 42, 43, 46, 47 im Anhang. 

Insgesamt wird Männern häufiger eine hohe Kompetenz im Umgang mit digitalen Technolo-

gien zugeschrieben als Frauen (vgl. Abbildung 9). Dabei bewerten Frauen die gegenständli-

chen Kompetenzen von Männern höher als dies die Männer selbst tun. Beim Antwortverhalten 

von Männern zeigt sich das umgekehrte Bild. Sie bewerten die Kompetenzen von Frauen kri-

tischer als dies Frauen für die eigene Gruppe tun. 

Ähnlich ist das Ergebnis für zugeschriebene Interessen an digitalen Technologien. Männern 

wird insgesamt ein höheres Interesse an digitalen Technologien zugeschrieben als Frauen 

(Abbildung 10). Dabei schätzen insbesondere Frauen das Interesse von Männern an digitalen 

Technologien als hoch ein. Das Interesse von Frauen an digitalen Technologien wird insge-

samt etwas niedriger eingeschätzt als jenes der Männer. Hier fällt das Urteil von Männern 

wiederum kritischer aus als jenes von Frauen. 

Insgesamt besteht damit eine dahingehende Tendenz, dass Männern eine stärkere Affinität 

zu digitalen Technologien zugeschreiben wird als Frauen, wobei bei Frauen insbesondere eine 
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etwas „positivere“ Zuschreibung gegenüber Männern besteht, und bei Männern insbesondere 

eine substantiell „negativere“ Zuschreibung gegenüber Frauen. 

Abbildung 10: Einschätzung Interesse an digitalen Technologien; Frauen vs. Männer 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 44, 45, 48, 49 im Anhang. 

Neben diesem generellen Stimmungsbild ist für eine detailliertere Einschätzung zu der Frage, 

wie sich zunehmende Digitalisierung erwartbar auf geschlechtsspezifische Arbeitsmarktseg-

regation auswirkt, relevant ob und inwiefern die im letzten Kapitel thematisierten Kenntnisse 

und Fähigkeiten eher bei Männern oder eher bei Frauen verortet werden. Dabei wurden die 

Respondent*innen gebeten anzugeben, ob ihrer Meinung nach spezifische Kompetenzen und 

Fähigkeiten (in Form der oben bereits behandelten 14 Items) allgemein öfter bei Männern oder 

bei Frauen anzutreffen sind (entlang einer Skala von 1 bis 5, wobei „1“ für „öfter bei Männern“ 

und „5“ für „öfter bei Frauen“ steht). 

Für einen ersten Überblick betrachten wir dabei wiederum Indexwerte zu den oben genannten 

Kompetenzbereichen, in denen jeweils mehrere einzelne Items zu Kompetenzen und Fähig-
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Dabei zeigt sich, dass (berechnet als Index über mehrere Items) vielfach davon ausgegangen 

wird, dass IKT- und technische Kompetenzen öfter oder eher öfter bei Männern anzutreffen 
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Betreffend fachliche Kompetenzen ist diese mittlere Position am weitaus häufigsten besetzt 

und jeweils unter 10% entfallen auf Positionen, die diese (eher) Männern oder (eher) Frauen 
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Auch bei personalen und sozialkommunikativen Kompetenzen überwiegt die indifferente Po-

sition. Daneben überwiegt hier jedoch eine Zuschreibung zu Frauen bei weitem gegenüber 

einer Zuschreibung zu Männern. 

Abbildung 11: Geschlechtsspezifische Zuschreibung von Kompetenzbereichen (In-

dexwerte) 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022 

Diese Indexwerte, die zum Zweck einer übersichtlicheren Darstellung auf individueller Ebene 

aus dem Durschnitt des Antwortverhaltens zu mehreren Items gebildet wurden, unterschätzen 

zu einem gewissen Grad die Ausdifferenzierung der geschlechtsspezifischen Verortung ent-

lang einzelner Fähigkeiten und Kompetenzen. 

Abbildung 12 zeigt die Verteilung der Antworten zu der Frage, ob die einzelnen in der Befra-

gung erfassten Kompetenzen und Fähigkeiten (eher) öfter bei Männern oder (eher) öfter bei 

Frauen anzutreffen sind und die Mittelwerte des Antwortverhaltens von Frauen bzw. von Män-

nern.  

Eine geschlechterspezifische Zuschreibung besteht insbesondere bei allen drei Items der 

Gruppe der IKT- und technischen Kompetenzen, also betreffend den „Umgang mit technischen 

Geräten und Maschinen“, hinsichtlich „generelles technisches Verständnis“ und für „umfas-

sende Kenntnisse zu IKT“. Die Mittelwerte des Antwortverhaltens zeigen, dass sowohl ein be-

trächtlicher Anteil der Männer wie auch ein beträchtlicher Anteil der Frauen davon ausgehen, 

dass diese Kompetenzen und Fähigkeiten allgemein (eher) bei Männern anzutreffend sind als 

bei Frauen. Am anderen Ende der Reihung befinden sich „Sozialkompetenz“, „Kommunikati-

onskompetenz“ und „Kreativität im Finden von Lösungen“, wo wiederum ein substantieller An-

teil sowohl der Frauen wie auch der Männer angeben, dass diese Fähigkeiten und Kompeten-

zen allgemein (eher) für Frauen zutreffen als für Männer.  

Auch betreffend „interdisziplinäres Handeln“, „Eigenverantwortung“ und „interdisziplinäres 

Denken“ überwiegt bei männlichen und weiblichen Respondent*innen eine eher weibliche Zu-

schreibung gegenüber einer männlichen Zuschreibung. Bei den anderen Items ist die mittlere 

Position (weder noch) jeweils stärker besetzt.  
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Auffällig ist daneben, dass Männer im Mittel eher zu einer männlichen Zuschreibung tendieren 

und Frauen eher zu einer weiblichen Zuschreibung. Am stärksten ausgeprägt sind Unter-

schiede der Mittelwerte des Antwortverhaltens dabei betreffend die Items „Kreativität im Fin-

den von Lösungen“, zu „Problemlösungs- und Optimierungskompetenz“ und hinsichtlich der 

Koordination von „komplexen Arbeitsabläufen“. Die Mittelwerte des Antwortverhaltens von 

Männern und Frauen unterscheiden sich bei fast allen Items auf einem statistisch signifikanten 

Niveau.12 Kein statistisch signifikanter Unterschied zeigt sich bei den Items „generelles techni-

sches Verständnis“ und „umfassende Kenntnisse zu IKT“. Hier gehen Frauen und Männer im 

Durchschnitt in statistisch gleichem Ausmaß davon aus, dass diese Kompetenzen und Fähig-

keiten allgemein eher für Männer zutreffen als für Frauen. 

Abbildung 12: Geschlechtsspezifische Zuschreibung von Kompetenzen und Fähig-

keiten: Frauen und Männer 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 14 bis 41 im Anhang. 

 
12 Gemäß Ergebnis t-Test bei einem Signifikanzniveau von 0,05%. 
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Abbildung 13 zeigt das Antwortverhalten zum hier behandelten Fragenkomplex mit den ge-

genständlichen Mittelwerten nach Branchen. Ähnlich wie bei einer Differenzierung nach Ge-

schlecht (vgl. oben) zeigt die Reihung weiblicher bzw. männlicher Zuschreibungen nur geringe 

Unterschiede nach Branchen. IKT- und technische Kompetenzen werden in allen vier Bran-

chen wesentlich stärker bei Männern als bei Frauen verortet, und insbesondere „Sozialkom-

petenz“, „Kommunikationskompetenz“ und „Kreativität im Finden von Lösungen“ in allen vier 

Branchen wesentlich stärker bei Frauen als bei Männern.  

Abbildung 13: Geschlechtsspezifische Zuschreibung von Kompetenzen und Fähig-

keiten: Branchen 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 14 bis 41 im Anhang. 
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Frauen- bzw. Männeranteil der Beschäftigten (und Respondent*innen) in den jeweiligen Bran-

chen zusammen (vgl. oben zur Strukturierung des Antwortverhaltens nach Geschlecht). 
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Die Mittelwerte des Antwortverhaltens unterscheiden sich im Branchenvergleich in der Regel 

nicht auf statistisch signifikantem Niveau.13 Ausnahmen sind: 

 Bildung vs. Produktion: Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse 

 Gesundheit und Pflege vs. IKT: Problemlösungs- und Optimierungskompetenz, Kreativität 

im Finden von Lösungen 

 Gesundheit und Pflege vs. Produktion: Problemlösungs- und Optimierungskompetenz, 

Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse 

 IKT vs. Produktion: Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse 

Darüber hinaus zeigen sich nach individuellen Merkmalen der Respondent*innen (abgesehen 

vom Geschlecht; vgl. oben)14 bzw. nach weiteren Unternehmensmerkmalen15 nur wenige sig-

nifikante Differenzierungen16 bzw. sind die Effektstärken bei signifikanten Differenzierungen 

gering. Dies deutet in die Richtung, dass es sich bei den sich in unseren Ergebnissen zeigen-

den geschlechtsspezifischen Zuschreibungen von Kompetenzen und Fähigkeiten um ein Phä-

nomen handelt, dessen Ausprägungen bzw. dessen Differenzierungen zwischen Respon-

dent*innen nicht oder nur zu einem geringen Ausmaß durch die von uns erhobenen potentiel-

len Erklärungsfaktoren begründet werden können.  

Die qualitativen Interviews beinhalteten keine bis nur sehr wenige explizite Aussagen zu ge-

schlechterspezifischen Kompetenzzuschreibungen. Dies kann unter anderem damit zusam-

menhängen, dass in einem persönlichen Gespräch solche Differenzierungen weniger offen 

vorgenommen werden als in Rahmen einer quantitativen Erhebung ohne face-to-face Kontakt.  

5.3 Kompetenzanforderungen und geschlechtsspezifische 
Kompetenzzuschreibungen 

Im Folgenden integrieren wir die oben dargestellten Ergebnisse zur perzipierten Wichtigkeit 

unterschiedlicher Kompetenzen und Fähigkeiten in Bezug auf zunehmend digitalisierte Ar-

beitsabläufe einerseits und zu deren geschlechterspezifischer Zuschreibung andererseits. 

In Abbildung 14 werden auf der x-Achse die Mittelwerte zum Antwortverhalten betreffend die 

wahrgenommene Wichtigkeit unterschiedlicher Kompetenzen und Fähigkeiten abgebildet, auf 

der y-Achse die Mittelwerte zum Antwortverhalten hinsichtlich der geschlechtsspezifischen Zu-

schreibung dieser Kenntnisse und Fähigkeiten. Dabei zeigt sich ein mittlerer dahingehender 

Zusammenhang, dass Kompetenzen und Fähigkeiten, die stärker Frauen zugeschrieben wer-

den, als besonders wichtig erachtet werden (linker oberer Quadrant der Verteilung). Stärker 

Männern zugeschriebene Kenntnisse und Fähigkeiten zeigen im Vergleich dazu der Tendenz 

nach eine etwas geringere wahrgenommene Wichtigkeit. Dabei ist aber im Auge zu behalten, 

dass auch diese Kenntnisse und Fähigkeiten nicht als unwichtig erachtet werden.  

 
13 Gemäß Ergebnis t-Test bei einem Signifikanzniveau von 0,05%. 

14 Alter, höchste abgeschlossene Ausbildung; Mitglied Betriebsrat/Personalvertretung; Leitungsfunktion. 

15 Anzahl der Beschäftigten, Frauenanteil an den Beschäftigten, Altersstruktur der Beschäftigten, Frauenförde-

rungs- und Gleichstellungspläne, andere Frauenförderungs- und/oder Gleichstellungsinstrumente, Unterneh-

mensstandort (Urbanität), Vorhandensein Betriebsrat/Personalvertretung. 

16 Untersucht mittels Chi-Quadrat-Tests nach Pearson. 
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Abbildung 14: Wahrgenommene Wichtigkeit und geschlechtsspezifische Zuschrei-

bung von Kompetenzen und Fähigkeiten (Gesamtmittelwerte) 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022. 

Abbildung 15 zeigt den gegenständlichen Zusammenhang auf Basis von Mittelwerten des Ant-

wortverhaltens nach Branchen. Das Maß für den Zusammenhang (R2) sinkt dabei etwas ab. 

Es zeigt sich aber noch immer ein leichter bis mittlerer Zusammenhang der oben beschriebe-

nen Art. 
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Abbildung 15: Wahrgenommene Wichtigkeit und geschlechtsspezifische Zuschrei-

bung von Kompetenzen und Fähigkeiten (Mittelwerte nach Branchen) 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022. 
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6 Vertikale Segregation: Digitalisierung und perzi-
pierte geschlechtsspezifische Tätigkeitsverteilung 
in Institutionen und Unternehmen 

Im folgenden Abschnitt gehen wir der Frage nach, welche geschlechtsspezifischen Muster der 

Aufgabenverteilung sich in den befragten Institutionen und Unternehmen betreffend unter-

schiedliche mit Digitalisierung in Zusammenhang stehenden Tätigkeitsfeldern zeigt. 

Wir unterscheiden dabei folgende Bereiche: 

 Nutzung digitaler Technologien (als Anwender*innen) 

 Unterstützung anderer Mitarbeiter*innen bei Problemen mit digitalen Technologien 

 Schulung anderer Mitarbeiter*innen in der Nutzung digitaler Technologien 

 Wartung digitaler Technologien 

 Planung der Nutzung digitaler Technologien 

 Entwicklung neuer digitaler Prozesse und Instrumente 

 

Zur Operationalisierung dieser Items wurde danach gefragt, ob Männer die gegenständlichen 

Tätigkeiten in der Institution / im Unternehmen häufiger ausüben als Frauen bzw. ob dies für 

Frauen seltener zutrifft als für Männer. Umso häufiger die Antwortkategorien „trifft zu“ oder 

„trifft eher zu“ gewählt wurden, umso stärker ist die Wahrnehmung, dass das jeweilige Tätig-

keitsfeld häufiger von Männern ausgeübt wird. 

Die Ergebnisse in Abbildung 16 zeigen diesbezüglich eine je nach Tätigkeitsfeldern unter-

schiedlich stark wahrgenommene männliche Dominanz. Die „Nutzung digitaler Technologien“ 

wird dabei fast gar nicht als Männerdomäne wahrgenommen. Dasselbe gilt in etwas geringe-

rem Ausmaß für die „Unterstützung anderer Mitarbeiter*innen bei Problemen mit digitalen 

Technologien“. Die „Wartung digitaler Technologien“ wird hingegen vergleichsweise häufig als 

Tätigkeit wahrgenommen, die öfter von Männern ausgeübt wird. Ähnliches gilt (in etwas gerin-

gerem Ausmaß) für die Beteiligung an der „Entwicklung neuer digitaler Prozesse und Instru-

mente“, für die „Schulung von Mitarbeiter*innen in der Nutzung digitaler Technologien“ und für 

die „Planung der Nutzung digitaler Technologien“. 

Gemessen an den Mittelwerten des Antwortverhaltens nehmen dabei Männer eine etwas stär-

kere männliche Dominanz wahr als Frauen. Diese Unterschiede sind mit Ausnahme des Items 

der „Wartung digitaler Technologien“ immer statistisch signifikant.17 

 
17 Gemäß Ergebnis t-Test bei einem Signifikanzniveau von 0,05%. 
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Abbildung 16: Digitalisierung und Wahrnehmungen zu geschlechtsspezifischen Tä-

tigkeitsfeldern: Frauen und Männer 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 78 bis 89 im Anhang. 

Abbildung 17 zeigt die gegenständlichen Ergebnisse zusammen mit den Mittelwerten des Ant-

wortverhaltens nach Branchen. Die Abfolge des Grades der perzipierten männlichen Domi-

nanz zeigt im Wesentlichen in allen Branchen ein ähnliches Bild, mit zwei Ausnahmen betref-

fend den IKT-Bereich. Dabei fällt auf, dass die Wahrnehmung männlicher Dominanz in dieser 

Branche (und auch im Bildungssektor) betreffend „Wartung“, „Entwicklung“, „Schulung“ und 

„Planung“ geringer ausfällt als im Gesundheits- und Pflegebereich sowie in der Produktion. In 

den beiden letzten Sektoren gibt es demnach eine (noch) stärkere Differenzierung zwischen 

nicht geschlechtsspezifisch konnotierten Anwender*innentätigkeiten, und verstärkt durch Män-

ner ausgeübte wartenden, planenden und entwickelnden Tätigkeiten. 

Die folgenden Mittelwerte unterscheiden sich statistisch signifikant: 

 Bildung vs. Gesundheit / Pflege: Nutzung digitaler Technologien, Planung der Nutzung di-

gitaler Technologien, Unterstützung bei Problemen mit digitalen Technologien 

 Bildung vs. IKT: Nutzung digitaler Technologien 

 Bildung vs. Produktion: Nutzung neuer Technologien, Planung digitaler Nutzung digitaler 

Technologien, Wartung digitaler Technologien, Schulung, Entwicklung digitaler Prozesse 

und Instrumente 

 Gesundheit vs. IKT: Wartung digitaler Technologien, Schulung 

 Gesundheit vs. Produktion: keine 
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 IKT vs. Produktion: Wartung digitaler Technologien, Schulung, Entwicklung digitaler Pro-

zesse und Instrumente 

Abbildung 17: Digitalisierung und Wahrnehmungen zu geschlechtsspezifischen Tä-

tigkeitsfeldern: Branchen 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 78 bis 89 im Anhang. 

Weitere individuelle und unternehmensbezogene Kennzeichen habe nur selten einen signifi-

kanten Einfluss auf das Antwortverhalten, und wenn ein solcher existiert, fallen die Effektstär-

ken eher gering aus.  

Interessanter Weise führt dabei ein hoher Frauenanteil an den Beschäftigten (von 75% und 

mehr) nur betreffend die Items „Schulung von Mitarbeiter*innen“, „Unterstützung von Mitarbei-

ter*innen“ und „Planung der Nutzung neuer Technologien“ signifikant häufiger zu der Antwort, 

dass diese Tätigkeiten nicht häufiger durch Männer bzw. nicht seltener durch Frauen (1 = „trifft 

nicht zu“) ausgeübt werden. Dies (sowie auch die Ergebnisse im Branchenvergleich) deuten 

in die Richtung, dass sich die beschriebenen Differenzierungen in Tätigkeiten vielfach unab-

hängig vom Frauenanteil in der Institution / im Unternehmen zeigen. 

Insgesamt legen diese Befragungsergebnisse im Zusammenhang mit Digitalisierung in den 

hier untersuchten Branchen vielfach die Existenz einer quasi vertikalen geschlechterspezifi-

schen Strukturierung von Tätigkeiten nahe, wo Planung, Schulung, Entwicklung und Wartung 

in höherem Ausmaß durch Männer als durch Frauen erfolgt. 

Dies wurde der Tendenz nach auch in den qualitativen Interviews bestätigt. Differenziert wird 

dieses Phänomen im IKT-Bereich wahrgenommen. Einerseits gibt es dort vermehrt auch 
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Frauen, die in der Entwicklung und Wartung digitaler Technologien beschäftigt sind. Anderer-

seits sind Frauen gemäß der Interviewergebnisse vermehrt auch Quereinsteigerinnen, die 

keine höhere Informatik-Fachausbildung im engen Sinn absolviert haben (Informatikstudium 

oder einschlägige HTL). Dies kann neben anderem eine Erklärung dafür sein, dass in der IKT 

beschäftigte Frauen unter Umständen18 verstärkt in Bereichen wie Beratung, Sales-Manage-

ment oder Change-Management tätig sind oder mit einer höheren Wahrscheinlichkeit als 

Front-end Entwicklerin (und nicht als Back-end Entwicklerin). 

Auch im produzierenden Bereich wird in den quantitativen Interviews die Wahrnehmung ge-

äußert, dass Tätigkeiten wie Planung und Entwicklung im Zusammenhang mit Digitalisierung 

primär von Männern ausgeübt werden, bzw. erfolgt in einem Fall keine eigenständige Entwick-

lungsarbeit, sondern es werden IT-Lösungen im Wesentlichen extern zugekauft (Interview 819). 

Dabei wird einerseits argumentiert, dass sich diese Form der Strukturierung dadurch ergebe, 

dass das gegenständliche Arbeitsangebot (also von IT-Spezialist*innen, Programmierer*in-

nen, Entwickler*innen etc.) vor dem Hintergrund der geschlechterspezifischen Strukturierung 

von Ausbildungs- und Berufsentscheidungen weit überwiegend aus Männern besteht. Ande-

rerseits gibt es die Wahrnehmung, dass Karriereunterbrechungen nach der Geburt eines Kin-

des bzw. ein damit im Zusammenhang stehender Wunsch nach Teilzeitbeschäftigung generell 

einem Aufstieg in hierarchisch höher positionierte Jobs entgegensteht (Interview 720). 

Sowohl betreffend den Gesundheits- und Pflegesektor wie auch für den Bereich schulischer 

Bildung wurde berichtet, dass dort für eine intensivere Beschäftigung mit Fragen der Digitali-

sierung neben den normalen beruflichen Tätigkeiten häufig keine bzw. nur geringe zeitliche 

bzw. finanzielle Ressourcen (in Schulen: Werteinheiten) vorgesehen sind, und ein diesbezüg-

liches Engagement damit häufig auf Privatinitiativen unter Verwendung von Freizeit basiere.  

Frauen sind dabei in der Wahrnehmung einzelner Interviewpartner*innen vielfach von einem 

quasi „doppelten Problem“ betroffen. Sie arbeiten häufiger Teilzeit, und haben deshalb inner-

halb der Arbeitszeit der Tendenz nach weniger Ressourcen, sich mit Fragen und Digitalisie-

rung und technische Innovationen zu beschäftigen. Zugleich wird von ihnen – im Vergleich zu 

Männern – der weit überwiegende Anteil von Reproduktions- und Sorgearbeit erbracht, was 

wiederum – aus Zeitressourcengründen – eine intensivere Beschäftigung mit der Thematik 

erschwert.  

  

 
18 Dieser Befund basiert nicht auf empirischen Daten, sondern auf in den qualitativen Interviews vermittelten Wahr-

nehmungen. 

19 Mittelgroßer Produktionsbetrieb/Herstellung von Möbeln und Geschäftseinrichtungen. 

20 Großer Industriebetrieb/Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen. 
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7 Perzipierte Auswirkungen von Digitalisierung auf 
Arbeitsmarktsegregation 

Zu der Frage, welche Auswirkungen zunehmende Digitalisierung auf geschlechterspezifische 

horizontale und vertikale Arbeitsmarktsegregation – und damit auch auf 

Einkommensungleichheiten zwischen Frauen und Männern – hat bzw. haben wird, existieren 

wie in Kapitel 2.3 dieses Berichtes skizziert in der Literatur unterschiedliche (eher optimistische 

wie auch eher pessimistische) Hypothesen. Ähnlich differenziert sind auch die diesbezüglichen 

Einschätzungen bzw. Erwartungen der Respondent*innen unserer Befragung. 

Betreffend berufsspezifische Segregation überwiegen pessimistische Erwartungen insgesamt 

leicht gegenüber optimistischen Erwartungen, wobei die Einschätzung von Frauen etwas 

skeptischer Ausfällt als die von Männern (vgl. Abbildung 18). 

Abbildung 18: Zustimmung zu der Aussage, dass zunehmende Digitalisierung dazu 

beitragen wird, dass die ungleiche Verteilung von Frauen und Männern 

auf bestimmte Berufe abnimmt  

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 127 & 128 im Anhang. 

Im Branchenvergleich sind die Erwartungen in der IKT am optimistischsten, aber auch hier 

zeigt sich ein zweigeteiltes Meinungsbild. Am stärksten pessimistisch sind die Einschätzungen 

im Bereich Gesundheit und Pflege. 

Noch skeptischer als betreffend berufsspezifische Segregation sind die Einschätzungen be-

treffend Auswirkungen auf Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Männern (vgl. 
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Abbildung 19). Pessimistische Erwartungen dominieren hier durchgängig gegenüber optimis-

tischen. Wiederum sind Männer insgesamt etwas optimistischer als Frauen. Im Branchenver-

gleich sind wiederum pessimistische Einschätzungen in der IKT am wenigsten verbreitet, und 

in der Gesundheit / Pflege am stärksten. 

Abbildung 19: Zustimmung zu der Aussage, dass zunehmende Digitalisierung dazu 

beitragen wird, dass Einkommensunterschiede zwischen Frauen und 

Männern abnehmen 

 

Quelle: IHS Online-Befragung 'Digityps' 2022; siehe Tabellen 129 & 130 im Anhang. 

Im Rahmen der qualitativen Interviews wurden kaum Argumente dafür vorgebracht, dass er-

wartbar ist, dass zunehmende Digitalisierung per se die geschlechtsspezifische Segregation 

im Beschäftigungssystem reduziert bzw. mittelfristig reduzieren wird. Als konstitutiv werden in 

diesem Zusammenhang von den Interviewpartner*innen Ausbildungs- und Berufsentschei-

dungen von Jugendlichen bzw. jungen Erwachsenen angesehen, wobei die Wahrnehmung 

vorherrscht, dass diese nach wie vor stark entlang tradierter geschlechtsspezifischer Berufs-

rollenbilder erfolgen, und dass nicht zu erwarten ist, dass diese sich durch eine zunehmende 
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werden.  
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dargestellt werden sollten, und dass dabei eine Reduktion auf rein pflegerische Tätigkeiten 

und Kenntnisse nicht sinnvoll und auch nicht tatsachengerecht sei. 

Interviewpartnerinnen aus dem IKT-Bereich kommen zu dem Schluss, dass die (Aus)Bildung 

zu digitalen Technologien und zum Umgang mit ihnen in der schulischen Bildung für alle Schü-

ler*innen wesentlich stärker forciert werden sollten. Damit könnte, so die Überlegung, der spä-

teren Ungleichverteilung von Mädchen und Jungen bei weiterführenden Bildungsentscheidun-

gen entgegengewirkt werden. Weiters sollten im Rahmen vom Berufsorientierung Geschlech-

terstereotype aktiv in Frage gestellt werden, auf möglichst breiter Basis Möglichkeiten zum 

Sammeln individueller Erfahrungen angeboten werden, und weibliche „Role Models“ in (bis-

her) „geschlechteruntypischen“ Berufen und Tätigkeiten präsentiert werden. Neben anderen 

Zielen steht letzteres auch auf der Agenda von Initiativen wie „#THENEWITGIRLS“21 oder 

„WOMENinICT“.22 

  

 
21 Vgl. https://www.thenewitgirls.com/  

22 Vgl. https://www.voesi.or.at/aktiv/special-interest-group-womeninict/ 

 

https://www.thenewitgirls.com/
https://www.voesi.or.at/aktiv/special-interest-group-womeninict/
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8 Resümee 

Zu der Frage, ob zunehmende Digitalisierung zu einer Reduktion von geschlechterspezifischer 

Arbeitsmarktsegregation beitragen kann, bestehen in der einschlägigen Literatur unterschied-

liche – sowohl eher optimistische wie auch eher pessimistische – Hypothesen. Zugleich wer-

den Geschlechterstereotype, also die geschlechterspezifische Zuschreibung von Charakterei-

genschaften, Kenntnissen und Fähigkeiten bzw. von Berufsrollen, in der Literatur als ein we-

sentlicher Erklärungsfaktor für geschlechterspezifische Arbeitsmarktsegregation herangezo-

gen. Existierende Arbeitsmarktsegregation wirkt, so insbesondere die Rollentheorie, wiederum 

allgemein auf Geschlechterstereotype bzw. spezifischer auf Geschlechterberufsstereotype 

(das heißt auf Perzeptionen zu „Männerberufen“ und „Frauenberufen“) zurück und reproduziert 

diese. 

 

Digitalisierung als branchenübergreifendes Phänomen, aber Anforderungen an „technische“ 

Kenntnisse variieren 

Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung zeigen, dass zunehmend digitalisierte Pro-

zesse und Instrumente ein branchenübergreifendes Phänomen darstellen. Im IKT-Sektor sind 

diese per Definition zentral und im produzierenden Bereich wurden in den letzten beiden De-

kaden vielfach umfassende Schritte der Digitalisierung gesetzt. Im Gesundheits- und Pflege-

bereich sowie in der schulischen Bildung zeigt sich in der jüngeren Vergangenheit ein ähnli-

cher Trend, der jedoch im Vergleich der Tendenz nach zeitlich etwas nach hinten versetzt ist. 

Insbesondere im Bereich der schulischen Bildung wirkte dabei zuletzt die Covid-19 Pandemie 

als beschleunigender Faktor (Stichwort Distance-Learning), aber auch in den anderen Sekto-

ren hat Digitalisierung durch zunehmend verbreitetes Homeoffice etc. einen nochmaligen spe-

zifischen Entwicklungsschub erfahren. 

Vor diesem Hintergrund kommt digitalen Grundkenntnissen und weiterführenden Anwender-

kenntnissen (z. B. zu branchenspezifischer Software und Hardware) – mit gewissen Differen-

zierungen – in allen erfassten Branchen in dem Sinn eine hohe Bedeutung zu, dass eine über-

wiegende Mehrzahl der Beschäftigten diese Fähigkeiten benötigen. Für darüber hinaus ge-

hende IKT-Kenntnisse und -Fähigkeiten zeigt sich eine dahingehende Differenzierung, dass 

diese vor allem im IKT-Bereich, zum Teil auch in der Produktion, bei einem größeren Anteil 

der Belegschaft notwendig ist. Im Bildungsbereich und im Gesundheits- und Pflegebereich 

deuten die Ergebnisse der qualitativen Interviews in die Richtung, dass sich Fähigkeiten, Kom-

petenzen und Verantwortlichkeiten für die Planung, Weiterentwicklung und Wartung von Sys-

temen (häufig basierend auf Instrumenten externer Anbieter) in der Regel auf einige wenige 

Personen konzentrieren, und dass die weit überwiegende Mehrzahl der Beschäftigten primär 

Anwender*innenkenntnisse benötigt. 

 

Digitalisierung erfordert mehr als nur „technische“ Kenntnisse und Fähigkeiten 

Nach den Angaben der Respondent*innen unserer Befragung beschränken sich für zuneh-

mend digitalisierte Arbeitsabläufe notwendige Kenntnisse nicht auf IKT- und technische Fä-

higkeiten. Als noch etwas wichtiger werden im Durchschnitt unterschiedliche sozial-kommuni-

kative Kompetenzen und spezifische personale Kompetenzen (wie „Problemlösungs- und Op-

timierungskompetenz“, „Kreativität im Finden von Lösungen“ und „Eigenverantwortung“) be-

wertet. Eine solche Wahrnehmung zeigt sich branchenübergreifend und sowohl bei Männern 

wie auch bei Frauen. Die Funktionsfähigkeit digitaler Prozesse und Instrumente basiert dem-

nach auch auf einer funktionierenden interpersonalen Abstimmung zwischen Arbeitskräften, 

auf Fähigkeiten zur Fehlererkennung und Fehlerbehebung sowie auf einer produktiven Inter-

aktion mit analogen Arbeitsschritten und Kommunikationsformen. 
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Anhaltende Tendenz zu „traditionellen“ geschlechterspezifischen Zuschreibungen von Kom-

petenzen und Fähigkeiten 

Unterschiedliche Arten von Kompetenzen und Fähigkeiten werden nach den vorliegenden Er-

gebnissen nach wie vor relativ stark geschlechterspezifisch zugeschrieben. Trotz Variationen 

trifft dies weitgehend unabhängig von der jeweiligen Branche oder von individuellen Eigen-

schaften der Respondent*innen, inklusive dem Geschlecht, zu. Sozial-kommunikative Kompe-

tenzen (mit Ausnahme von „Führungskompetenz“) und eine Reihe personaler Kompetenzen 

(wie „Kreativität im Finden von Lösungen“, „Eigenverantwortung“, „interdisziplinäres Denken“ 

und „Handeln“) werden dabei eher bei Frauen verortet. Eine Zuschreibung an Männer über-

wiegt im Gegensatz dazu hinsichtlich IKT- und im breiteren Sinn technische Kenntnisse und 

Fähigkeiten. Daneben wird Männern generell en etwas höheres Interesse an digitalen Tech-

nologien bescheinigt als Frauen. 

Die Ergebnisse deuten dabei in die Richtung, dass überwiegend gerade jene Kenntnisse und 

Fähigkeiten, die stärker Frauen zugeschrieben werden, im Zusammenhang mit digitalisierten 

Arbeitsabläufen als besonders wichtig erachtet werden. Dies gilt wiederum branchenübergrei-

fend. Dieser Sachverhalt könnten dahingehend gedeutet werden, dass mit zunehmender Di-

gitalisierung Chancen zur Reduktion von geschlechtsspezifischer Segregation am Arbeits-

markt einher gehen, indem sich – vor dem Hintergrund der perzipierten Wichtigkeit und ge-

schlechtsspezifischen Zuschreibung von Kompetenzen und Fähigkeiten – Vorteil für Frauen 

ergeben. Dieser mögliche Effekt dürfte aber dadurch zu einem großen Teil abgeschwächt wer-

den, dass IKT- und technische Kenntnisse und Fähigkeiten, die ebenfalls von substantieller 

Bedeutung sind, durchgängig und in hohem Ausmaß stärker Männern als Frauen zugeschrie-

ben werden.  

 

(Re)produktion innerbetrieblicher / innerinstitutioneller Geschlechterrollen 

Die anhaltend hohe männliche Zuschreibung von IKT- und technischen Kenntnissen und Fä-

higkeiten könnte sich unter anderem darin niederschlagen, dass zunehmende Digitalisierung 

mit einer fortgesetzten bzw. unter Umständen noch verstärkten dahingehenden geschlechter-

spezifischen Arbeitsteilung einher geht, dass Frauen z. B. digitale Instrumente in gleichem 

Ausmaß als Anwender*innen nutzen als Männer, dass sie aber seltener z. B. an deren Pla-

nung, Entwicklung und Wartung beteiligt sind.  

Sowohl die Ergebnisse der quantitativen Befragung wie auch der qualitativen Interviews legen 

einen solchen Effekt nahe. Die „Nutzung digitaler Technologien“ wird dabei fast gar nicht als 

Männerdomäne wahrgenommen. Dasselbe gilt, in etwas geringerem Ausmaß für die „Unter-

stützung anderer Mitarbeiter*innen bei Problemen mit digitalen Technologien“. Insbesondere 

die „Wartung digitaler Technologien“ wird hingegen vergleichsweise häufig als Tätigkeit wahr-

genommen, die öfter von Männern bzw. in geringerem Ausmaß von Frauen ausgeübt wird. 

Ähnliches gilt (in etwas geringerem Ausmaß) für die Beteiligung an der „Entwicklung neuer 

digitaler Prozesse und Instrumente“, für die „Schulung von Mitarbeiter*innen in der Nutzung 

digitaler Technologien“ und für die „Planung der Nutzung digitaler Technologien“. Tendenzen 

in Richtung dieser Art der Strukturierung finden sich in allen Branchen, auch wenn die Wahr-

nehmung männlicher Dominanz in der IKT-Branche (und auch im Bildungssektor) betreffend 

„Wartung“, „Entwicklung“, „Schulung“ und „Planung“ geringer ausfällt als im Gesundheits- und 

Pflegebereich sowie in der Produktion. 

Problematisch ist an dieser anhaltenden Strukturierung von geschlechtsspezifischen Tätig-

keitsfeldern neben anderem, dass damit geschlechtsspezifische Berufsrollen und auf diesem 

Weg Geschlechterstereotype im breiteren Sinn reproduziert werden. 
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Reduktion horizontaler Segregation durch Digitalisierung? 

Die Ergebnisse unserer Untersuchung liefern wenige Hinweise darauf, ob und inwiefern im 

Zuge zunehmender Digitalisierung eine Reduktion geschlechterspezifischer horizontaler Ar-

beitsmarktsegregation zu erwarten ist (oder vice versa). Als konstitutiv werden in diesem Zu-

sammenhang von den Interviewpartner*innen Ausbildungs- und Berufsentscheidungen von 

Jugendlichen bzw. jungen Erwachsenen angesehen, wobei die Wahrnehmung vorherrscht, 

dass diese nach wie vor stark entlang tradierter geschlechtsspezifischer Berufsrollenbilder er-

folgen. Dies führt dazu, dass im produzierenden Bereich und im IKT-Sektor ein nur kleines 

weibliches Arbeitsangebot mit einschlägigen „technischen“ Ausbildungen existiert. Die quali-

tativen Interviews deuten dabei zudem in die Richtung, dass im IKT-Sektor beschäftigte 

Frauen im Vergleich zu Männern häufiger Quereinsteiger*innen sind, die ursprünglich eine 

andere Ausbildung absolviert haben. Betreffend den produzierenden Sektor wurde davon be-

richtet, dass Frauen nach einer erfolgten beruflichen Umschulung (beispielsweise im Rahmen 

einer Fachkräfteintensivausbildung des AMS) erfolgreich dort tätig sind. 

Im Gesundheits- und Pflegesektor gibt es die Wahrnehmung, dass Digitalisierung zu einer 

Attraktivierung dieser Tätigkeiten und Berufe (auch für Männer) beitragen kann. Als weitere 

notwendige Schritte werden hier aber eine generelle Verbesserung der Arbeitsbedingungen 

und auch eine Erhöhung der Einkommen in diesem Sektor angesehen. 

 

Notwendigkeit der Bearbeitung struktureller Bedingungen und von Geschlechter(berufs)stere-

otypen 

Insgesamt deuten die Ergebnisse dieser Untersuchung in die Richtung, dass zunehmende 

Digitalisierung nicht per se eine substantielle Reduktion von vertikaler und horizontaler Ge-

schlechtersegregation mit sich bringt. Umgekehrt gibt es aber auch keine starken Anzeichen 

dafür, dass sie für sich genommen eine Verstärkung von Arbeitsmarktsegregation nach sich 

zieht. Die tatsächlichen mittel- bis längerfristigen Effekte hängen demnach erwartbar von einer 

Reihe struktureller Rahmenbedingungen und von der Persistenz von Geschlechter(berufs)ste-

reotypen ab. Betreffend den ersten Punkt wurde von Interviewpartner*innen wiederum die 

Problematik einer ungleichen Verteilung von Reproduktions- bzw. Sorgearbeit zwischen Män-

nern und Frauen genannt, und damit einher gehende zeitliche Restriktionen bei Frauen (häu-

figere Teilzeitbeschäftigung). Daraus lässt sich zu einem Teil die oben skizzierte vertikale 

Strukturierung von Tätigkeiten im Zusammenhang mit Digitalisierung erklären. Notwendig er-

scheint vor diesem Hintergrund ein weiterer Ausbau leistbarer und qualitativ hochwertiger in-

stitutioneller Kinderbetreuung und eine gleichere Verteilung von Reproduktions- bzw. Sorge-

arbeit zwischen Männern und Frauen. Daneben plädierten Interviewpartnerinnen aus dem 

IKT-Sektor dafür, dass die (Aus)Bildung zu digitalen Technologien und zum Umgang mit ihnen 

in der schulischen Bildung für alle Schüler*innen wesentlich stärker forciert werden sollten. 

Damit könnte, so die Überlegung, der späteren Ungleichverteilung von Mädchen und Jungen 

bei weiterführenden Bildungsentscheidungen entgegengewirkt werden. 

Betreffend Geschlechterberufsstereotype liegt ein zentraler Ansatzpunkt offensichtlich in einer 

geschlechtersensiblen Berufsorientierung, die bewusst auch die Problematik von Geschlech-

terstereotypen adressiert, Berufsbilder differenziert präsentiert (das heißt unter Berücksichti-

gung der vollen Breite von mit Berufen verbundenen unterschiedlichen Tätigkeitsfeldern), auf 

möglichst breiter Basis praktische Einblicke in unterschiedliche Berufsbereiche erlaubt und 

verstärkt „Role Models“ in (bisher) „geschlechteruntypischen“ Berufen präsentiert. Wenn es 

auf diese Weise gelingt zu einer höheren geschlechtsspezifischen beruflichen Parität beizu-

tragen, wirkt sich dies in der Folge erwartbar wiederum bremsend auf die Perpetuierung tra-

dierter Geschlechterstereotype aus. 
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10 Tabellenanhang 

Tabelle 2: Übersicht: Branchen 

 Anteil Anzahl 

Branche 

Produktionssektor: Herstellung 
von Waren 

5,5% 43 

IKT: Erbringung von Dienstleis-
tungen der Informationstechno-
logie 

6,5% 51 

Gesundheits- und Sozialwesen 14,0% 110 

Erziehung und Unterricht 70,9% 556 

andere Branche 3,1% 24 

Gesamt 100,0% 784 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 

Tabelle 3: Branche Produktion: Wirtschaftsklassenzugehörigkeit (MF möglich) 

 Anzahl Anteil 

Herstellung von Metallerzeugnissen 9 21% 

Maschinenbau 1 2% 

Herstellung von Kraftwagen und 
Kraftwagenteilen und sonstiger 
Fahrzeugbau 

8 19% 

Herstellung von elektrischen Aus-
rüstungen 

8 19% 

Herstellung von Datenverarbei-
tungsgeräten, elektronischen und 
optischen Erzeugnissen 

1 2% 

Metallerzeugung und -bearbeitung 5 12% 

Herstellung von chemischen Er-
zeugnissen 

3 7% 

Herstellung von Holzwaren (inkl. 
Möbelbau) 

2 5% 

Herstellung von Papier, Pappe und 
Waren daraus 

2 5% 

Herstellung von Druckerzeugnis-
sen; Vervielfältigung von bespielten 
Ton-, Bild- und Datenträgern 

1 2% 

Sonstiges 11 26% 

Gesamt 43 100% 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 

Tabelle 4: Branche IKT: Wirtschaftsklassenzugehörigkeit (MF möglich) 

 Anzahl Anteil 

Erbringung von Beratungsleis-
tungen auf dem Gebiet der Infor-
mationstechnologie 

34 67% 

Einrichtung von Datenverarbei-
tungseinrichtungen für Dritte 

15 29% 

Betrieb von Datenverarbeitungs-
einrichtungen für Dritte 

12 24% 

Programmierung 26 51% 

Erbringung von sonstigen 
Dienstleistungen der Informati-
onstechnologie 

32 63% 

Sonstiges 1 2% 

Gesamt 51 100% 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 5: Branche Gesundheit und Soziales: Wirtschaftsklassenzugehörigkeit (MF 

möglich) 

 Anzahl Anteil 

Krankenhäuser/Krankenanstalten 67 61% 

Alten- und Pflegeheime 48 44% 

Ambulante Betreuung älterer 
und/oder behinderter Menschen 

2 2% 

Betreuung älterer und/oder behin-
derter Menschen zu Hause 

3 3% 

Sonstiges 2 2% 

Gesamt 110 100% 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 

Tabelle 6: Branche Erziehung und Unterricht: Schultyp (MF möglich) 

 Anzahl Anteil 

Volksschule 97 17% 

Mittelschule 108 19% 

Polytechnische Schule 12 2% 

Berufsschule 26 5% 

BMS 78 14% 

BHS 186 33% 

AHS 97 17% 

Sonstiges 19 3% 

Keine Angabe 4 1% 

Gesamt 556 100% 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 

Tabelle 7: Übersicht: Branchen, nach individuellen Faktoren 

 

Branche 

Produktions-
sektor: Her-
stellung von 

Waren 

IKT: Erbrin-
gung von 

Dienstleistun-
gen der Infor-
mationstech-

nologie 

Gesundheits- 
und Sozialwe-

sen 

Erziehung 
und Unter-

richt 

andere Bran-
che 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 29,7% 11 22,2% 10 68,5% 63 72,4% 357   65,0% 447 

Mann 70,3% 26 77,8% 35 31,5% 29 27,6% 136   35,0% 241 

Gesamt 100,0% 37 100,0% 45 100,0% 92 100,0% 493 100,0% 21 100,0% 688 

Altersgruppen 

20 bis 29 Jahre 2,6% 1 13,3% 6 6,6% 6 5,8% 29   6,1% 42 

30 bis 39 Jahre 15,4% 6 6,7% 3 16,5% 15 13,5% 67   14,1% 98 

40 bis 49 Jahre 28,2% 11 24,4% 11 38,5% 35 32,7% 162   32,4% 225 

50 bis 59 Jahre 48,7% 19 37,8% 17 35,2% 32 37,5% 186   37,8% 262 

60 Jahre oder älter 5,1% 2 17,8% 8 3,3% 3 10,5% 52   9,7% 67 

Gesamt 100,0% 39 100,0% 45 100,0% 91 100,0% 496 100,0% 23 100,0% 694 

Höchste abge-
schlossene 
Ausbildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

51,3% 20 8,7% 4 41,6% 37 0,4% 2   9,9% 69 

Höherer Ausbildungs-
abschluss 

20,5% 8 23,9% 11 14,6% 13 2,0% 10   6,7% 47 

Tertiärer Ausbil-
dungsabschluss 

28,2% 11 67,4% 31 43,8% 39 97,6% 489   83,4% 582 

Gesamt 100,0% 39 100,0% 46 100,0% 89 100,0% 501 100,0% 23 100,0% 698 

Mitglied Be-
triebsrat / Per-
sonalvertre-
tung 

Ja 65,1% 28 7,8% 4 40,0% 44 19,3% 107   24,5% 192 

Nein 34,9% 15 92,2% 47 60,0% 66 80,7% 448   75,5% 591 

Gesamt 
100,0% 43 100,0% 51 100,0% 110 100,0% 555 100,0% 24 100,0% 783 

Leitungsfunk-
tion 

Nein 74,4% 32 15,7% 8 70,6% 77 84,3% 467   76,4% 597 

Ja 25,6% 11 84,3% 43 29,4% 32 15,7% 87   23,6% 184 

Gesamt 100,0% 43 100,0% 51 100,0% 109 100,0% 554 100,0% 24 100,0% 781 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 8: Übersicht: Individuelle Faktoren, nach Branchen 

 

Branche 

Produktions-
sektor: Her-
stellung von 

Waren 

IKT: Erbrin-
gung von 

Dienstleistun-
gen der Infor-
mationstech-

nologie 

Gesundheits- 
und Sozialwe-

sen 

Erziehung 
und Unter-

richt 

andere Bran-
che 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 2,5% 11 2,2% 10 14,1% 63 79,9% 357 1,3% 6 100,0% 447 

Mann 10,8% 26 14,5% 35 12,0% 29 56,4% 136 6,2% 15 100,0% 241 

Gesamt 5,4% 37 6,5% 45 13,4% 92 71,7% 493 3,1% 21 100,0% 688 

Altersgruppen 

20 bis 29 Jahre 2,4% 1 14,3% 6 14,3% 6 69,0% 29   100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 6,1% 6 3,1% 3 15,3% 15 68,4% 67 7,1% 7 100,0% 98 

40 bis 49 Jahre 4,9% 11 4,9% 11 15,6% 35 72,0% 162 2,7% 6 100,0% 225 

50 bis 59 Jahre 7,3% 19 6,5% 17 12,2% 32 71,0% 186 3,1% 8 100,0% 262 

60 Jahre oder älter 3,0% 2 11,9% 8 4,5% 3 77,6% 52 3,0% 2 100,0% 67 

Gesamt 5,6% 39 6,5% 45 13,1% 91 71,5% 496 3,3% 23 100,0% 694 

Höchste abge-
schlossene 
Ausbildung 

Möchte ich nicht be-
antworten 

7,1% 1 7,1% 1 28,6% 4 57,1% 8 
  

100,0% 14 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

29,0% 20 5,8% 4 53,6% 37 2,9% 2 8,7% 6 100,0% 69 

Höherer Ausbildungs-
abschluss 

17,0% 8 23,4% 11 27,7% 13 21,3% 10 10,6% 5 100,0% 47 

Tertiärer Ausbil-
dungsabschluss 

1,9% 11 5,3% 31 6,7% 39 84,0% 489 2,1% 12 100,0% 582 

Gesamt 5,6% 40 6,6% 47 13,1% 93 71,5% 509 3,2% 23 100,0% 712 

Mitglied Be-
triebsrat / Per-
sonalvertre-
tung 

Ja 14,6% 28 2,1% 4 22,9% 44 55,7% 107 4,7% 9 100,0% 192 

Nein 2,5% 15 8,0% 47 11,2% 66 75,8% 448 2,5% 15 100,0% 591 

Gesamt 
5,5% 43 6,5% 51 14,0% 110 70,9% 555 3,1% 24 100,0% 783 

Leitungsfunk-
tion 

Nein 5,4% 32 1,3% 8 12,9% 77 78,2% 467 2,2% 13 100,0% 597 

Ja 6,0% 11 23,4% 43 17,4% 32 47,3% 87 6,0% 11 100,0% 184 

Gesamt 5,5% 43 6,5% 51 14,0% 109 70,9% 554 3,1% 24 100,0% 781 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 

Tabelle 9: Übersicht Antworten: Individuelle Faktoren, nach Geschlecht 

 

Geschlecht 

Frau Mann Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Altersgruppen 

20 bis 29 Jahre 6,3% 28 5,1% 12 5,9% 40 

30 bis 39 Jahre 13,3% 59 14,8% 35 13,8% 94 

40 bis 49 Jahre 33,3% 148 30,4% 72 32,3% 220 

50 bis 59 Jahre 39,0% 173 36,7% 87 38,2% 260 

60 Jahre oder älter 8,1% 36 13,1% 31 9,8% 67 

Gesamt 100,0% 444 100,0% 237 100,0% 681 

Höchste abge-
schlossene 
Ausbildung 

Max. mittlerer Ausbildungsab-
schluss 

5,9% 26 16,9% 40 9,7% 66 

Höherer Ausbildungsabschluss 4,3% 19 11,0% 26 6,6% 45 

Tertiärer Ausbildungsabschluss 89,8% 398 72,2% 171 83,7% 569 

Gesamt 100,0% 443 100,0% 237 100,0% 680 

Mitglied Be-
triebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 23,5% 105 27,4% 66 24,9% 171 

Nein 76,5% 342 72,6% 175 75,1% 517 

Gesamt 100,0% 447 100,0% 241 100,0% 688 

Leitungsfunk-
tion 

Nein 79,1% 352 68,8% 165 75,5% 517 

Ja 20,9% 93 31,2% 75 24,5% 168 

Gesamt 100,0% 445 100,0% 240 100,0% 685 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 10: Übersicht: Branchen, nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Branche 

Produktions-
sektor: Her-
stellung von 

Waren 

IKT: Erbrin-
gung von 

Dienstleistun-
gen der Infor-
mationstech-

nologie 

Gesundheits- 
und Sozialwe-

sen 

Erziehung und 
Unterricht 

andere Bran-
che 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 37,2% 16 82,4% 42 46,3% 50 35,0% 194   41,4% 323 

Randbezirk / Vorort ei-
nes städt. Gebietes 

18,6% 8 11,8% 6 14,8% 16 20,5% 114   18,6% 145 

Ländlicher Raum 44,2% 19 5,9% 3 38,9% 42 44,5% 247   40,1% 313 

Gesamt 100,0% 43 100,0% 51 100,0% 108 100,0% 555 100,0% 24 100,0% 781 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 30,0% 9 24,4% 11 63,5% 33 14,2% 46   23,9% 113 

Nein 70,0% 21 75,6% 34 36,5% 19 85,8% 278   76,1% 359 

Gesamt 100,0% 30 100,0% 45 100,0% 52 100,0% 324 100,0% 21 100,0% 472 

andere Frauen-

förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 72,4% 21 79,5% 31 85,3% 29 93,4% 281   87,8% 368 

Ja 27,6% 8 20,5% 8 14,7% 5 6,6% 20   12,2% 51 

Gesamt 
100,0% 29 100,0% 39 100,0% 34 100,0% 301 100,0% 16 100,0% 419 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 92,5% 37 21,3% 10 100,0% 99 94,2% 475   90,0% 642 

Nein 7,5% 3 78,7% 37   5,8% 29   10,0% 71 

Gesamt 100,0% 40 100,0% 47 100,0% 99 100,0% 504 100,0% 23 100,0% 713 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 5,1% 2 48,8% 20   5,2% 26   6,9% 48 

10 bis 49 MA 2,6% 1 34,1% 14 1,2% 1 44,1% 222   34,8% 241 

50 bis 249 MA 25,6% 10 12,2% 5 39,5% 34 44,7% 225   40,5% 280 

250 und mehr MA 66,7% 26 4,9% 2 59,3% 51 6,0% 30   17,8% 123 

Gesamt 100,0% 39 100,0% 41 100,0% 86 100,0% 503 100,0% 23 100,0% 692 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen   4,9% 2       0,3% 2 

bis 25% 38,5% 15 34,1% 14 1,2% 1 3,2% 16   7,1% 49 

26 bis 50% 56,4% 22 41,5% 17 7,1% 6 16,2% 81   19,8% 136 

51 bis 75% 5,1% 2 17,1% 7 56,0% 47 38,6% 193   37,7% 259 

76% und mehr   2,4% 1 35,7% 30 42,0% 210   35,1% 241 

Gesamt 100,0% 39 100,0% 41 100,0% 84 100,0% 500 100,0% 23 100,0% 687 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 Jahre   23,8% 10   1,8% 9   2,8% 19 

bis 25% 5,4% 2 4,8% 2 10,1% 8 26,1% 129   21,2% 143 

26 bis 50% 45,9% 17 31,0% 13 65,8% 52 56,5% 279   55,7% 376 

51 bis 75% 48,6% 18 21,4% 9 21,5% 17 11,3% 56   15,4% 104 

76% und mehr   19,0% 8 2,5% 2 4,3% 21   4,9% 33 

Gesamt 100,0% 37 100,0% 42 100,0% 79 100,0% 494 100,0% 23 100,0% 675 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 11: Übersicht: unternehmensspezifische Kennzeichen, nach Branchen 

 

Branche 

Produktions-
sektor: Her-
stellung von 

Waren 

IKT: Erbrin-
gung von 

Dienstleistun-
gen der Infor-
mationstech-

nologie 

Gesundheits- 
und Sozialwe-

sen 

Erziehung 
und Unter-

richt 

andere Bran-
che 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 5,0% 16 13,0% 42 15,5% 50 60,1% 194 6,5% 21 100,0% 323 

Randbezirk / Vorort ei-
nes städt. Gebietes 

5,5% 8 4,1% 6 11,0% 16 78,6% 114 0,7% 1 100,0% 145 

Ländlicher Raum 6,1% 19 1,0% 3 13,4% 42 78,9% 247 0,6% 2 100,0% 313 

Gesamt 5,5% 43 6,5% 51 13,8% 108 71,1% 555 3,1% 24 100,0% 781 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 8,0% 9 9,7% 11 29,2% 33 40,7% 46 12,4% 14 100,0% 113 

Nein 5,8% 21 9,5% 34 5,3% 19 77,4% 278 1,9% 7 100,0% 359 

Gesamt 6,4% 30 9,5% 45 11,0% 52 68,6% 324 4,4% 21 100,0% 472 

andere Frauen-

förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 5,7% 21 8,4% 31 7,9% 29 76,4% 281 1,6% 6 100,0% 368 

Ja 15,7% 8 15,7% 8 9,8% 5 39,2% 20 19,6% 10 100,0% 51 

Gesamt 
6,9% 29 9,3% 39 8,1% 34 71,8% 301 3,8% 16 100,0% 419 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 5,8% 37 1,6% 10 15,4% 99 74,0% 475 3,3% 21 100,0% 642 

Nein 4,2% 3 52,1% 37   40,8% 29 2,8% 2 100,0% 71 

Gesamt 5,6% 40 6,6% 47 13,9% 99 70,7% 504 3,2% 23 100,0% 713 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 4,2% 2 41,7% 20   54,2% 26   100,0% 48 

10 bis 49 MA 0,4% 1 5,8% 14 0,4% 1 92,1% 222 1,2% 3 100,0% 241 

50 bis 249 MA 3,6% 10 1,8% 5 12,1% 34 80,4% 225 2,1% 6 100,0% 280 

250 und mehr MA 21,1% 26 1,6% 2 41,5% 51 24,4% 30 11,4% 14 100,0% 123 

Gesamt 5,6% 39 5,9% 41 12,4% 86 72,7% 503 3,3% 23 100,0% 692 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 30,6% 15 28,6% 14 2,0% 1 32,7% 16 6,1% 3 100,0% 49 

26 bis 50% 16,2% 22 12,5% 17 4,4% 6 59,6% 81 7,4% 10 100,0% 136 

51 bis 75% 0,8% 2 2,7% 7 18,1% 47 74,5% 193 3,9% 10 100,0% 259 

76% und mehr   0,4% 1 12,4% 30 87,1% 210   100,0% 241 

Gesamt 5,7% 39 6,0% 41 12,2% 84 72,8% 500 3,3% 23 100,0% 687 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 Jahre           100,0% 19 

bis 25% 1,4% 2 1,4% 2 5,6% 8 90,2% 129 1,4% 2 100,0% 143 

26 bis 50% 4,5% 17 3,5% 13 13,8% 52 74,2% 279 4,0% 15 100,0% 376 

51 bis 75% 17,3% 18 8,7% 9 16,3% 17 53,8% 56 3,8% 4 100,0% 104 

76% und mehr   24,2% 8 6,1% 2 63,6% 21 6,1% 2 100,0% 33 

Gesamt 5,5% 37 6,2% 42 11,7% 79 73,2% 494 3,4% 23 100,0% 675 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 

Tabelle 12: Mitarbeiterinnenanteil, nach Frauenförderungs- und / oder Gleichstel-

lungsinstrumenten 

 

Frauenförderungs-, Gleichstellungsplan andere Frauenförderungs-, Gleichstellungsinstru-
mente 

Ja Nein Gesamt Nein Ja Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen     100,0% 2     100,0% 2 

bis 25% 35,1% 13 64,9% 24 100,0% 37 62,5% 20 37,5% 12 100,0% 32 

26 bis 50% 38,8% 33 61,2% 52 100,0% 85 74,7% 56 25,3% 19 100,0% 75 

51 bis 75% 22,2% 38 77,8% 133 100,0% 171 90,1% 137 9,9% 15 100,0% 152 

76% und mehr 14,6% 23 85,4% 135 100,0% 158 97,3% 144 2,7% 4 100,0% 148 

Gesamt 23,6% 107 76,4% 346 100,0% 453 87,8% 359 12,2% 50 100,0% 409 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 13: Eckdaten Mitarbeiter*innen im Unternehmen 

 

Branche 

Produktions-
sektor: Herstel-
lung von Wa-

ren 

IKT: Erbrin-
gung von 

Dienstleistun-
gen der Infor-
mationstech-

nologie 

Gesundheits- 
und Sozialwe-

sen 

Erziehung und 
Unterricht 

andere Bran-
che 

Ge-
samt 

Mitarbeiter*in-
nenanzahl im 
Unternehmen / 
Institution 

Mittelwert 532,0 83,7 1685,7 93,6 3540,9 430,2 

Median 450,0 10,0 333,5 50,0 400,0 60,0 

Minimum 8 1 20 3 17 1 

Maximum 3200 1500 28000 4000 42000 42000 

Gültige Antworten 39 41 86 503 23 692 

Gesamtanzahl 43 51 110 556 24 784 

Mitarbeiterinnen-
anzahl im Unter-
nehmen / Institu-
tion 

Mittelwert 159,0 24,6 839,3 46,2 907,3 176,5 

Median 90,0 3,0 200,0 30,0 220,0 39,5 

Minimum 3 0 17 1 5 0 

Maximum 1400 500 15000 1500 9300 15000 

Gültige Antworten 39 42 84 502 23 690 

Gesamtanzahl 43 51 110 556 24 784 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % 

Mittelwert 31,1 34,4 70,9 69,9 48,1 65,0 

Median 31,7 30,0 71,7 72,7 50,0 69,2 

Minimum 4,55 ,00 ,21 ,50 11,90 ,00 

Maximum 63,64 100,00 100,00 100,00 71,74 100,00 

Gültige Antworten 39 41 84 500 23 687 

Gesamtanzahl 43 51 110 556 24 784 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre 

Mittelwert 49,6 44,0 44,8 37,3 46,1 39,6 

Median 50,0 47,5 45,0 35,0 45,0 40,0 

Minimum 5 0 20 0 10 0 

Maximum 72 100 80 99 83 100 

Gültige Antworten 37 42 79 494 23 675 

Gesamtanzahl 43 51 110 556 24 784 

Anteil Mitarbei-
ter*innen 40 
Jahre und älter 

Mittelwert 50,4 56,0 55,2 62,7 53,9 60,4 

Median 50,0 52,5 55,0 65,0 55,0 60,0 

Minimum 28 0 20 1 17 0 

Maximum 95 100 80 100 90 100 

Gültige Antworten 37 42 79 494 23 675 

Gesamtanzahl 43 51 110 556 24 784 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 14: Übersicht: Unternehmensspezifische Kennzeichen, nach Geschlecht Res-

pondenten*innen 

 

Geschlecht 

Frau Mann Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 38,3% 170 50,2% 121 42,5% 291 

Randbezirk / Vorort eines städt. 
Gebietes 

17,8% 79 18,7% 45 18,1% 124 

Ländlicher Raum 43,9% 195 31,1% 75 39,4% 270 

Gesamt 100,0% 444 100,0% 241 100,0% 685 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 20,0% 59 31,1% 51 24,0% 110 

Nein 80,0% 236 68,9% 113 76,0% 349 

Gesamt 100,0% 295 100,0% 164 100,0% 459 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 92,8% 246 79,4% 112 88,2% 358 

Ja 7,2% 19 20,6% 29 11,8% 48 

Gesamt 100,0% 265 100,0% 141 100,0% 406 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 93,1% 404 85,1% 200 90,3% 604 

Nein 6,9% 30 14,9% 35 9,7% 65 

Gesamt 100,0% 434 100,0% 235 100,0% 669 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 6,2% 27 8,5% 20 7,0% 47 

10 bis 49 MA 42,3% 184 23,1% 54 35,6% 238 

50 bis 249 MA 38,9% 169 42,3% 99 40,1% 268 

250 und mehr MA 12,6% 55 26,1% 61 17,3% 116 

Gesamt 100,0% 435 100,0% 234 100,0% 669 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen   0,9% 2 0,3% 2 

bis 25% 3,2% 14 13,4% 31 6,8% 45 

26 bis 50% 11,8% 51 32,8% 76 19,1% 127 

51 bis 75% 37,3% 161 39,7% 92 38,1% 253 

76% und mehr 47,7% 206 13,4% 31 35,7% 237 

Gesamt 100,0% 432 100,0% 232 100,0% 664 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 Jahre 2,1% 9 4,4% 10 2,9% 19 

bis 25% 23,3% 99 18,8% 43 21,7% 142 

26 bis 50% 55,5% 236 55,0% 126 55,4% 362 

51 bis 75% 14,8% 63 15,7% 36 15,1% 99 

76% und mehr 4,2% 18 6,1% 14 4,9% 32 

Gesamt 100,0% 425 100,0% 229 100,0% 654 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 15: Einschätzung der Aussage "Interdisziplinäres Denken nach Geschlecht", 

nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Interdisziplinäres Denken 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 1,5% 6 4,4% 18 53,8% 218 33,8% 137 6,4% 26 100,0% 405 

Mann 3,7% 8 6,0% 13 71,0% 154 17,1% 37 2,3% 5 100,0% 217 

Gesamt 2,3% 14 5,0% 31 59,8% 372 28,0% 174 5,0% 31 100,0% 622 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   7,9% 3 60,5% 23 28,9% 11 2,6% 1 100,0% 38 

30 bis 39 Jahre   5,6% 5 52,8% 47 37,1% 33 4,5% 4 100,0% 89 

40 bis 49 Jahre 3,0% 6 6,5% 13 55,0% 110 30,5% 61 5,0% 10 100,0% 200 

50 bis 59 Jahre 2,5% 6 2,5% 6 64,7% 154 25,2% 60 5,0% 12 100,0% 238 

60 Jahre oder älter 3,2% 2 6,3% 4 63,5% 40 20,6% 13 6,3% 4 100,0% 63 

Gesamt 2,2% 14 4,9% 31 59,6% 374 28,3% 178 4,9% 31 100,0% 628 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

3,3% 2 9,8% 6 50,8% 31 29,5% 18 6,6% 4 100,0% 61 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

7,0% 3 7,0% 3 53,5% 23 23,3% 10 9,3% 4 100,0% 43 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

2,1% 11 4,4% 23 61,0% 320 28,2% 148 4,4% 23 100,0% 525 

Gesamt 2,5% 16 5,1% 32 59,5% 374 28,0% 176 4,9% 31 100,0% 629 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 4,1% 7 8,8% 15 52,6% 90 30,4% 52 4,1% 7 100,0% 171 

Nein 2,3% 12 4,0% 21 61,6% 322 27,0% 141 5,2% 27 100,0% 523 

Gesamt 
2,7% 19 5,2% 36 59,4% 412 27,8% 193 4,9% 34 100,0% 694 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,1% 6 6,1% 32 58,0% 306 30,3% 160 4,5% 24 100,0% 528 

Ja 8,0% 13 2,5% 4 63,8% 104 19,6% 32 6,1% 10 100,0% 163 

Gesamt 2,7% 19 5,2% 36 59,3% 410 27,8% 192 4,9% 34 100,0% 691 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 16: Einschätzung der Aussage "Interdisziplinäres Denken nach Geschlecht", 

nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Interdisziplinäres Denken 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

5,6% 2 11,1% 4 52,8% 19 25,0% 9 5,6% 2 100,0% 36 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

6,5% 3 4,3% 2 69,6% 32 13,0% 6 6,5% 3 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

2,8% 3 7,5% 8 45,8% 49 35,5% 38 8,4% 9 100,0% 107 

Erziehung und Un-
terricht 

2,1% 10 4,4% 21 62,7% 302 27,0% 130 3,9% 19 100,0% 482 

andere Branche           100,0% 23 

Gesamt 2,7% 19 5,2% 36 59,4% 412 27,8% 193 4,9% 34 100,0% 694 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,4% 7 5,8% 17 58,0% 170 27,6% 81 6,1% 18 100,0% 293 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

2,3% 3 4,7% 6 62,8% 81 26,4% 34 3,9% 5 100,0% 129 

Ländlicher Raum 3,3% 9 4,8% 13 59,3% 160 28,5% 77 4,1% 11 100,0% 270 

Gesamt 2,7% 19 5,2% 36 59,4% 411 27,7% 192 4,9% 34 100,0% 692 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 1,9% 2 7,5% 8 57,9% 62 29,0% 31 3,7% 4 100,0% 107 

Nein 4,0% 13 4,6% 15 57,9% 187 26,0% 84 7,4% 24 100,0% 323 

Gesamt 3,5% 15 5,3% 23 57,9% 249 26,7% 115 6,5% 28 100,0% 430 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 3,9% 13 3,0% 10 59,0% 197 27,2% 91 6,9% 23 100,0% 334 

Ja 4,2% 2 2,1% 1 64,6% 31 22,9% 11 6,2% 3 100,0% 48 

Gesamt 
3,9% 15 2,9% 11 59,7% 228 26,7% 102 6,8% 26 100,0% 382 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 2,4% 14 5,4% 31 58,3% 336 28,8% 166 5,0% 29 100,0% 576 

Nein 4,8% 3 4,8% 3 63,5% 40 20,6% 13 6,3% 4 100,0% 63 

Gesamt 2,7% 17 5,3% 34 58,8% 376 28,0% 179 5,2% 33 100,0% 639 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 2,4% 1 7,3% 3 70,7% 29 19,5% 8   100,0% 41 

10 bis 49 MA 2,3% 5 2,8% 6 60,1% 128 30,5% 65 4,2% 9 100,0% 213 

50 bis 249 MA 2,4% 6 5,1% 13 61,8% 157 26,4% 67 4,3% 11 100,0% 254 

250 und mehr MA 1,8% 2 8,8% 10 49,1% 56 30,7% 35 9,6% 11 100,0% 114 

Gesamt 2,3% 14 5,1% 32 59,5% 370 28,1% 175 5,0% 31 100,0% 622 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,7% 3 4,4% 2 66,7% 30 17,8% 8 4,4% 2 100,0% 45 

26 bis 50% 1,7% 2 5,9% 7 66,4% 79 20,2% 24 5,9% 7 100,0% 119 

51 bis 75% 2,1% 5 5,0% 12 57,5% 138 31,7% 76 3,8% 9 100,0% 240 

76% und mehr 1,9% 4 5,2% 11 56,6% 120 30,2% 64 6,1% 13 100,0% 212 

Gesamt 2,3% 14 5,2% 32 59,6% 368 27,9% 172 5,0% 31 100,0% 617 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
      

  
100,0% 15 

bis 25% 3,2% 4 4,0% 5 58,7% 74 31,7% 40 2,4% 3 100,0% 126 

26 bis 50% 1,7% 6 4,9% 17 61,3% 211 27,0% 93 4,9% 17 100,0% 344 

51 bis 75% 2,1% 2 6,4% 6 50,0% 47 34,0% 32 7,4% 7 100,0% 94 

76% und mehr 7,1% 2 3,6% 1 64,3% 18 21,4% 6 3,6% 1 100,0% 28 

Gesamt 2,3% 14 4,9% 30 59,5% 361 28,7% 174 4,6% 28 100,0% 607 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 17: Einschätzung der Aussage "Interdisziplinäres Handeln nach Geschlecht", 

nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Interdisziplinäres Handeln 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 2,0% 8 3,2% 13 52,8% 211 33,5% 134 8,5% 34 100,0% 400 

Mann 2,8% 6 9,2% 20 69,6% 151 16,1% 35 2,3% 5 100,0% 217 

Gesamt 2,3% 14 5,3% 33 58,7% 362 27,4% 169 6,3% 39 100,0% 617 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   7,7% 3 59,0% 23 28,2% 11 5,1% 2 100,0% 39 

30 bis 39 Jahre   6,7% 6 50,6% 45 36,0% 32 6,7% 6 100,0% 89 

40 bis 49 Jahre 3,1% 6 7,7% 15 56,4% 110 25,1% 49 7,7% 15 100,0% 195 

50 bis 59 Jahre 2,1% 5 2,9% 7 61,3% 146 27,7% 66 5,9% 14 100,0% 238 

60 Jahre oder älter 4,8% 3 3,2% 2 62,9% 39 24,2% 15 4,8% 3 100,0% 62 

Gesamt 2,2% 14 5,3% 33 58,3% 363 27,8% 173 6,4% 40 100,0% 623 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

3,3% 2 6,6% 4 49,2% 30 36,1% 22 4,9% 3 100,0% 61 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,7% 2 9,3% 4 55,8% 24 14,0% 6 16,3% 7 100,0% 43 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

2,1% 11 4,8% 25 59,7% 310 27,7% 144 5,6% 29 100,0% 519 

Gesamt 2,4% 15 5,3% 33 58,4% 364 27,6% 172 6,3% 39 100,0% 623 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 3,6% 6 7,7% 13 55,4% 93 27,4% 46 6,0% 10 100,0% 168 

Nein 2,3% 12 4,6% 24 59,0% 307 27,9% 145 6,2% 32 100,0% 520 

Gesamt 
2,6% 18 5,4% 37 58,1% 400 27,8% 191 6,1% 42 100,0% 688 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,9% 10 5,3% 28 56,8% 299 30,6% 161 5,3% 28 100,0% 526 

Ja 5,0% 8 5,6% 9 61,9% 99 18,8% 30 8,8% 14 100,0% 160 

Gesamt 2,6% 18 5,4% 37 58,0% 398 27,8% 191 6,1% 42 100,0% 686 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 18: Einschätzung der Aussage "Interdisziplinäres Handeln nach Geschlecht", 

nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Interdisziplinäres Handeln 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

2,7% 1 8,1% 3 56,8% 21 27,0% 10 5,4% 2 100,0% 37 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

6,5% 3 4,3% 2 67,4% 31 13,0% 6 8,7% 4 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

1,9% 2 4,8% 5 50,5% 53 33,3% 35 9,5% 10 100,0% 105 

Erziehung und Un-
terricht 

2,3% 11 5,2% 25 59,7% 285 27,7% 132 5,0% 24 100,0% 477 

andere Branche           100,0% 23 

Gesamt 2,6% 18 5,4% 37 58,1% 400 27,8% 191 6,1% 42 100,0% 688 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,1% 6 7,2% 21 56,5% 165 25,7% 75 8,6% 25 100,0% 292 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

3,1% 4 3,9% 5 60,5% 78 27,9% 36 4,7% 6 100,0% 129 

Ländlicher Raum 3,0% 8 4,2% 11 58,9% 156 29,8% 79 4,2% 11 100,0% 265 

Gesamt 2,6% 18 5,4% 37 58,2% 399 27,7% 190 6,1% 42 100,0% 686 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 1,9% 2 9,5% 10 55,2% 58 28,6% 30 4,8% 5 100,0% 105 

Nein 4,1% 13 4,4% 14 57,7% 184 25,7% 82 8,2% 26 100,0% 319 

Gesamt 3,5% 15 5,7% 24 57,1% 242 26,4% 112 7,3% 31 100,0% 424 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 3,6% 12 3,9% 13 59,1% 195 25,8% 85 7,6% 25 100,0% 330 

Ja 2,1% 1 2,1% 1 66,0% 31 23,4% 11 6,4% 3 100,0% 47 

Gesamt 
3,4% 13 3,7% 14 59,9% 226 25,5% 96 7,4% 28 100,0% 377 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 2,3% 13 5,6% 32 57,8% 331 27,9% 160 6,5% 37 100,0% 573 

Nein 4,8% 3 6,5% 4 59,7% 37 22,6% 14 6,5% 4 100,0% 62 

Gesamt 2,5% 16 5,7% 36 58,0% 368 27,4% 174 6,5% 41 100,0% 635 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 4,9% 2 2,4% 1 65,9% 27 26,8% 11   100,0% 41 

10 bis 49 MA 2,4% 5 4,3% 9 58,1% 122 28,6% 60 6,7% 14 100,0% 210 

50 bis 249 MA 1,6% 4 6,3% 16 60,5% 153 27,3% 69 4,3% 11 100,0% 253 

250 und mehr MA 2,7% 3 6,2% 7 50,4% 57 30,1% 34 10,6% 12 100,0% 113 

Gesamt 2,3% 14 5,3% 33 58,2% 359 28,2% 174 6,0% 37 100,0% 617 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,7% 3 2,2% 1 66,7% 30 20,0% 9 4,4% 2 100,0% 45 

26 bis 50% 0,8% 1 5,9% 7 63,9% 76 21,8% 26 7,6% 9 100,0% 119 

51 bis 75% 1,7% 4 6,7% 16 56,7% 135 30,3% 72 4,6% 11 100,0% 238 

76% und mehr 2,9% 6 4,3% 9 55,5% 116 30,1% 63 7,2% 15 100,0% 209 

Gesamt 2,3% 14 5,4% 33 58,5% 358 27,8% 170 6,0% 37 100,0% 612 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

    
    

  
100,0% 15 

bis 25% 4,0% 5 7,2% 9 55,2% 69 28,8% 36 4,8% 6 100,0% 125 

26 bis 50% 2,6% 9 3,8% 13 60,2% 207 28,2% 97 5,2% 18 100,0% 344 

51 bis 75%   8,8% 8 48,4% 44 31,9% 29 11,0% 10 100,0% 91 

76% und mehr   3,7% 1 66,7% 18 25,9% 7 3,7% 1 100,0% 27 

Gesamt 2,3% 14 5,1% 31 58,0% 349 28,7% 173 5,8% 35 100,0% 602 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 19: Einschätzung der Aussage "Beherrschung komplexer Arbeitsinhalten 

nach Geschlecht", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 1,0% 4 7,5% 31 68,8% 284 17,2% 71 5,6% 23 100,0% 413 

Mann 4,0% 9 16,4% 37 72,9% 164 5,3% 12 1,3% 3 100,0% 225 

Gesamt 2,0% 13 10,7% 68 70,2% 448 13,0% 83 4,1% 26 100,0% 638 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   14,6% 6 75,6% 31 7,3% 3 2,4% 1 100,0% 41 

30 bis 39 Jahre 2,2% 2 7,7% 7 70,3% 64 16,5% 15 3,3% 3 100,0% 91 

40 bis 49 Jahre 1,9% 4 13,9% 29 68,3% 142 12,0% 25 3,8% 8 100,0% 208 

50 bis 59 Jahre 2,5% 6 7,2% 17 71,3% 169 15,2% 36 3,8% 9 100,0% 237 

60 Jahre oder älter 1,5% 1 15,4% 10 63,1% 41 12,3% 8 7,7% 5 100,0% 65 

Gesamt 2,0% 13 10,7% 69 69,6% 447 13,6% 87 4,0% 26 100,0% 642 

Höchste ab-
geschlos-
sene Ausbil-
dung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

6,3% 4 14,3% 9 61,9% 39 14,3% 9 3,2% 2 100,0% 63 

Höherer Ausbildungs-
abschluss 

9,1% 4 13,6% 6 68,2% 30 6,8% 3 2,3% 1 100,0% 44 

Tertiärer Ausbildungs-
abschluss 

1,3% 7 9,9% 53 71,0% 380 13,8% 74 3,9% 21 100,0% 535 

Gesamt 2,3% 15 10,6% 68 69,9% 449 13,4% 86 3,7% 24 100,0% 642 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personalver-
tretung 

Ja 3,5% 6 11,6% 20 65,1% 112 14,5% 25 5,2% 9 100,0% 172 

Nein 2,4% 13 10,4% 56 70,9% 383 12,8% 69 3,5% 19 100,0% 540 

Gesamt 
2,7% 19 10,7% 76 69,5% 495 13,2% 94 3,9% 28 100,0% 712 

Leitungs-
funktion 

Nein 2,2% 12 9,4% 51 70,4% 380 13,7% 74 4,3% 23 100,0% 540 

Ja 4,1% 7 14,2% 24 67,5% 114 11,2% 19 3,0% 5 100,0% 169 

Gesamt 2,7% 19 10,6% 75 69,7% 494 13,1% 93 3,9% 28 100,0% 709 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 



 

 70 

Tabelle 20: Einschätzung der Aussage "Beherrschung komplexer Arbeitsinhalten 

nach Geschlecht", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

2,5% 1 17,5% 7 70,0% 28 10,0% 4 

  

100,0% 40 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

4,3% 2 10,6% 5 83,0% 39 

  

2,1% 1 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

5,0% 5 9,9% 10 58,4% 59 19,8% 20 6,9% 7 100,0% 101 

Erziehung und Un-
terricht 

2,0% 10 10,0% 50 70,8% 354 13,2% 66 4,0% 20 100,0% 500 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 2,7% 19 10,7% 76 69,5% 495 13,2% 94 3,9% 28 100,0% 712 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 3,7% 11 12,2% 36 67,3% 198 13,3% 39 3,4% 10 100,0% 294 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

1,5% 2 9,2% 12 76,3% 100 11,5% 15 1,5% 2 100,0% 131 

Ländlicher Raum 2,1% 6 9,9% 28 68,7% 195 14,1% 40 5,3% 15 100,0% 284 

Gesamt 2,7% 19 10,7% 76 69,5% 493 13,3% 94 3,8% 27 100,0% 709 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 2,8% 3 10,3% 11 67,3% 72 16,8% 18 2,8% 3 100,0% 107 

Nein 2,7% 9 9,9% 33 69,3% 232 13,4% 45 4,8% 16 100,0% 335 

Gesamt 2,7% 12 10,0% 44 68,8% 304 14,3% 63 4,3% 19 100,0% 442 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 2,3% 8 9,0% 31 69,7% 241 13,9% 48 5,2% 18 100,0% 346 

Ja 6,4% 3 4,3% 2 70,2% 33 17,0% 8 2,1% 1 100,0% 47 

Gesamt 
2,8% 11 8,4% 33 69,7% 274 14,2% 56 4,8% 19 100,0% 393 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 2,4% 14 10,3% 60 69,2% 405 14,2% 83 3,9% 23 100,0% 585 

Nein 3,0% 2 12,1% 8 69,7% 46 10,6% 7 4,5% 3 100,0% 66 

Gesamt 2,5% 16 10,4% 68 69,3% 451 13,8% 90 4,0% 26 100,0% 651 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA   14,3% 6 71,4% 30 9,5% 4 4,8% 2 100,0% 42 

10 bis 49 MA 1,8% 4 9,5% 21 72,7% 160 10,9% 24 5,0% 11 100,0% 220 

50 bis 249 MA 1,2% 3 10,4% 27 70,8% 184 14,2% 37 3,5% 9 100,0% 260 

250 und mehr MA 6,1% 7 10,5% 12 61,4% 70 19,3% 22 2,6% 3 100,0% 114 

Gesamt 2,2% 14 10,4% 66 69,8% 444 13,7% 87 3,9% 25 100,0% 636 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 8,5% 4 14,9% 7 63,8% 30 12,8% 6   100,0% 47 

26 bis 50% 0,8% 1 10,4% 13 78,4% 98 9,6% 12 0,8% 1 100,0% 125 

51 bis 75% 2,5% 6 8,0% 19 71,8% 171 13,9% 33 3,8% 9 100,0% 238 

76% und mehr 1,4% 3 11,8% 26 64,7% 143 15,4% 34 6,8% 15 100,0% 221 

Gesamt 2,2% 14 10,4% 66 69,9% 442 13,4% 85 4,0% 25 100,0% 632 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
        100,0% 16 

bis 25% 3,1% 4 13,8% 18 68,5% 89 13,1% 17 1,5% 2 100,0% 130 

26 bis 50% 1,7% 6 8,6% 30 70,6% 245 15,0% 52 4,0% 14 100,0% 347 

51 bis 75% 2,1% 2 16,5% 16 66,0% 64 9,3% 9 6,2% 6 100,0% 97 

76% und mehr 6,7% 2 3,3% 1 76,7% 23 6,7% 2 6,7% 2 100,0% 30 

Gesamt 2,3% 14 10,6% 66 69,8% 433 13,2% 82 4,0% 25 100,0% 620 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 21: Einschätzung der Aussage "Fähigkeit zum Umgang mit technischen Ge-

räten/Maschinen nach Geschlecht", nach ausgewählten individuellen 

Merkmalen 

 

Fähigkeit zum Umgang mit technischen Geräten/Maschinen 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 6,0% 26 58,7% 254 32,6% 141 2,1% 9 0,7% 3 100,0% 433 

Mann 19,1% 45 52,3% 123 28,1% 66   0,4% 1 100,0% 235 

Gesamt 10,6% 71 56,4% 377 31,0% 207 1,3% 9 0,6% 4 100,0% 668 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 7,3% 3 46,3% 19 36,6% 15 7,3% 3 2,4% 1 100,0% 41 

30 bis 39 Jahre 11,8% 11 54,8% 51 31,2% 29 2,2% 2   100,0% 93 

40 bis 49 Jahre 14,7% 32 55,8% 121 28,6% 62 0,9% 2   100,0% 217 

50 bis 59 Jahre 5,9% 15 58,7% 149 33,5% 85 0,4% 1 1,6% 4 100,0% 254 

60 Jahre oder älter 16,4% 11 52,2% 35 29,9% 20 1,5% 1   100,0% 67 

Gesamt 10,7% 72 55,8% 375 31,4% 211 1,3% 9 0,7% 5 100,0% 672 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

16,2% 11 52,9% 36 27,9% 19 1,5% 1 1,5% 1 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

21,7% 10 41,3% 19 34,8% 16 
  

2,2% 1 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

9,3% 52 58,0% 325 30,7% 172 1,4% 8 0,5% 3 100,0% 560 

Gesamt 10,8% 73 56,4% 380 30,7% 207 1,3% 9 0,7% 5 100,0% 674 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 19,6% 36 49,5% 91 29,3% 54 0,5% 1 1,1% 2 100,0% 184 

Nein 9,4% 53 57,5% 324 31,1% 175 1,4% 8 0,5% 3 100,0% 563 

Gesamt 
11,9% 89 55,6% 415 30,7% 229 1,2% 9 0,7% 5 100,0% 747 

Leitungs-
funktion 

Nein 10,7% 61 55,5% 316 31,8% 181 1,2% 7 0,7% 4 100,0% 569 

Ja 16,0% 28 56,0% 98 26,3% 46 1,1% 2 0,6% 1 100,0% 175 

Gesamt 12,0% 89 55,6% 414 30,5% 227 1,2% 9 0,7% 5 100,0% 744 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 22: Einschätzung der Aussage "Fähigkeit zum Umgang mit technischen Ge-

räten/Maschinen nach Geschlecht", nach unternehmensspezifischen 

Kennzeichen 

 

Fähigkeit zum Umgang mit technischen Geräten/Maschinen 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

21,4% 9 52,4% 22 26,2% 11 

    

100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

14,6% 7 39,6% 19 43,8% 21 

  

2,1% 1 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

18,5% 20 49,1% 53 29,6% 32 0,9% 1 1,9% 2 100,0% 108 

Erziehung und Un-
terricht 

9,9% 52 58,5% 307 29,7% 156 1,5% 8 0,4% 2 100,0% 525 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 11,9% 89 55,6% 415 30,7% 229 1,2% 9 0,7% 5 100,0% 747 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 12,7% 39 52,1% 160 34,2% 105 0,3% 1 0,7% 2 100,0% 307 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

9,4% 13 56,5% 78 31,9% 44 1,4% 2 0,7% 1 100,0% 138 

Ländlicher Raum 12,4% 37 58,9% 176 26,1% 78 2,0% 6 0,7% 2 100,0% 299 

Gesamt 12,0% 89 55,6% 414 30,5% 227 1,2% 9 0,7% 5 100,0% 744 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 13,5% 15 42,3% 47 43,2% 48   0,9% 1 100,0% 111 

Nein 10,9% 38 60,3% 210 26,7% 93 1,4% 5 0,6% 2 100,0% 348 

Gesamt 11,5% 53 56,0% 257 30,7% 141 1,1% 5 0,7% 3 100,0% 459 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 12,0% 43 57,7% 207 28,4% 102 1,4% 5 0,6% 2 100,0% 359 

Ja 10,4% 5 35,4% 17 54,2% 26     100,0% 48 

Gesamt 
11,8% 48 55,0% 224 31,4% 128 1,2% 5 0,5% 2 100,0% 407 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 11,9% 73 55,5% 342 30,8% 190 1,1% 7 0,6% 4 100,0% 616 

Nein 10,4% 7 56,7% 38 31,3% 21   1,5% 1 100,0% 67 

Gesamt 11,7% 80 55,6% 380 30,9% 211 1,0% 7 0,7% 5 100,0% 683 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 11,4% 5 47,7% 21 34,1% 15 4,5% 2 2,3% 1 100,0% 44 

10 bis 49 MA 6,5% 15 65,1% 151 26,7% 62 1,3% 3 0,4% 1 100,0% 232 

50 bis 249 MA 13,0% 35 53,0% 143 32,2% 87 1,1% 3 0,7% 2 100,0% 270 

250 und mehr MA 14,0% 17 50,4% 61 35,5% 43     100,0% 121 

Gesamt 10,8% 72 56,4% 376 31,0% 207 1,2% 8 0,6% 4 100,0% 667 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 20,8% 10 47,9% 23 31,2% 15     100,0% 48 

26 bis 50% 12,3% 16 49,2% 64 38,5% 50     100,0% 130 

51 bis 75% 10,7% 27 58,7% 148 28,6% 72 2,0% 5   100,0% 252 

76% und mehr 7,8% 18 59,7% 138 29,4% 68 1,3% 3 1,7% 4 100,0% 231 

Gesamt 10,9% 72 56,3% 373 31,0% 205 1,2% 8 0,6% 4 100,0% 662 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
  

  100,0% 17 

bis 25% 6,6% 9 57,7% 79 32,8% 45 2,9% 4   100,0% 137 

26 bis 50% 10,7% 39 56,5% 205 31,7% 115 0,6% 2 0,6% 2 100,0% 363 

51 bis 75% 13,9% 14 57,4% 58 27,7% 28 1,0% 1   100,0% 101 

76% und mehr 25,0% 8 46,9% 15 28,1% 9     100,0% 32 

Gesamt 10,9% 71 56,0% 364 31,5% 205 1,1% 7 0,5% 3 100,0% 650 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 23: Einschätzung der Aussage "Problemlösungs- und Optimierungskompe-

tenz nach Geschlecht", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Problemlösungs- und Optimierungskompetenz 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 0,7% 3 9,4% 40 49,1% 208 29,7% 126 11,1% 47 100,0% 424 

Mann 3,6% 8 15,2% 34 65,5% 146 14,3% 32 1,3% 3 100,0% 223 

Gesamt 1,7% 11 11,4% 74 54,7% 354 24,4% 158 7,7% 50 100,0% 647 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   7,3% 3 51,2% 21 29,3% 12 12,2% 5 100,0% 41 

30 bis 39 Jahre 2,2% 2 11,2% 10 53,9% 48 27,0% 24 5,6% 5 100,0% 89 

40 bis 49 Jahre 1,0% 2 13,5% 28 54,8% 114 23,6% 49 7,2% 15 100,0% 208 

50 bis 59 Jahre 2,0% 5 8,8% 22 57,6% 144 23,6% 59 8,0% 20 100,0% 250 

60 Jahre oder älter 3,1% 2 17,2% 11 45,3% 29 26,6% 17 7,8% 5 100,0% 64 

Gesamt 1,7% 11 11,3% 74 54,6% 356 24,7% 161 7,7% 50 100,0% 652 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

1,6% 1 10,9% 7 51,6% 33 25,0% 16 10,9% 7 100,0% 64 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

6,5% 3 6,5% 3 65,2% 30 17,4% 8 4,3% 2 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

1,5% 8 11,8% 64 53,6% 291 25,6% 139 7,6% 41 100,0% 543 

Gesamt 1,8% 12 11,3% 74 54,2% 354 25,0% 163 7,7% 50 100,0% 653 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 2,8% 5 11,9% 21 54,2% 96 22,0% 39 9,0% 16 100,0% 177 

Nein 1,8% 10 12,0% 66 53,7% 295 25,3% 139 7,1% 39 100,0% 549 

Gesamt 
2,1% 15 12,0% 87 53,9% 391 24,5% 178 7,6% 55 100,0% 726 

Leitungs-
funktion 

Nein 2,0% 11 12,1% 67 54,1% 299 24,2% 134 7,6% 42 100,0% 553 

Ja 2,4% 4 11,8% 20 52,9% 90 25,3% 43 7,6% 13 100,0% 170 

Gesamt 2,1% 15 12,0% 87 53,8% 389 24,5% 177 7,6% 55 100,0% 723 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 24: Einschätzung der Aussage "Problemlösungs- und Optimierungskompe-

tenz nach Geschlecht", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Problemlösungs- und Optimierungskompetenz 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

2,4% 1 19,0% 8 61,9% 26 14,3% 6 2,4% 1 100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

2,1% 1 16,7% 8 66,7% 32 8,3% 4 6,2% 3 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

1,9% 2 7,7% 8 48,1% 50 30,8% 32 11,5% 12 100,0% 104 

Erziehung und Un-
terricht 

2,0% 10 12,0% 61 52,8% 268 26,0% 132 7,3% 37 100,0% 508 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 2,1% 15 12,0% 87 53,9% 391 24,5% 178 7,6% 55 100,0% 726 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,6% 8 11,8% 36 53,9% 164 24,7% 75 6,9% 21 100,0% 304 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

2,2% 3 12,6% 17 51,1% 69 27,4% 37 6,7% 9 100,0% 135 

Ländlicher Raum 1,4% 4 11,6% 33 55,3% 157 22,9% 65 8,8% 25 100,0% 284 

Gesamt 2,1% 15 11,9% 86 53,9% 390 24,5% 177 7,6% 55 100,0% 723 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 1,9% 2 5,6% 6 61,1% 66 24,1% 26 7,4% 8 100,0% 108 

Nein 2,1% 7 13,9% 47 52,8% 179 22,7% 77 8,6% 29 100,0% 339 

Gesamt 2,0% 9 11,9% 53 54,8% 245 23,0% 103 8,3% 37 100,0% 447 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 2,0% 7 12,0% 42 53,6% 187 23,8% 83 8,6% 30 100,0% 349 

Ja 2,2% 1 6,5% 3 67,4% 31 17,4% 8 6,5% 3 100,0% 46 

Gesamt 
2,0% 8 11,4% 45 55,2% 218 23,0% 91 8,4% 33 100,0% 395 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 1,8% 11 11,3% 67 54,5% 324 24,5% 146 7,9% 47 100,0% 595 

Nein 3,0% 2 17,9% 12 50,7% 34 20,9% 14 7,5% 5 100,0% 67 

Gesamt 2,0% 13 11,9% 79 54,1% 358 24,2% 160 7,9% 52 100,0% 662 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 2,4% 1 11,9% 5 61,9% 26 19,0% 8 4,8% 2 100,0% 42 

10 bis 49 MA 0,9% 2 12,9% 29 51,3% 115 26,3% 59 8,5% 19 100,0% 224 

50 bis 249 MA 1,5% 4 13,0% 34 56,1% 147 24,0% 63 5,3% 14 100,0% 262 

250 und mehr MA 4,2% 5 5,0% 6 57,1% 68 22,7% 27 10,9% 13 100,0% 119 

Gesamt 1,9% 12 11,4% 74 55,0% 356 24,3% 157 7,4% 48 100,0% 647 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,2% 3 14,6% 7 62,5% 30 14,6% 7 2,1% 1 100,0% 48 

26 bis 50% 1,6% 2 14,4% 18 61,6% 77 17,6% 22 4,8% 6 100,0% 125 

51 bis 75% 2,0% 5 8,9% 22 56,0% 139 24,2% 60 8,9% 22 100,0% 248 

76% und mehr 0,9% 2 11,8% 26 48,6% 107 30,0% 66 8,6% 19 100,0% 220 

Gesamt 1,9% 12 11,5% 74 55,0% 353 24,1% 155 7,5% 48 100,0% 642 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
        100,0% 17 

bis 25% 3,0% 4 15,9% 21 47,0% 62 26,5% 35 7,6% 10 100,0% 132 

26 bis 50% 1,4% 5 9,6% 34 57,2% 202 24,6% 87 7,1% 25 100,0% 353 

51 bis 75% 1,0% 1 12,2% 12 55,1% 54 24,5% 24 7,1% 7 100,0% 98 

76% und mehr 6,7% 2 6,7% 2 56,7% 17 23,3% 7 6,7% 2 100,0% 30 

Gesamt 1,9% 12 11,4% 72 54,9% 346 24,6% 155 7,1% 45 100,0% 630 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 25: Einschätzung der Aussage "Wissen und Verständnis über komplexe Ar-

beitsprozesse nach Geschlecht", nach ausgewählten individuellen Merk-

malen 

 

Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 1,2% 5 14,3% 59 69,6% 288 11,6% 48 3,4% 14 100,0% 414 

Mann 4,4% 10 19,2% 44 71,2% 163 4,4% 10 0,9% 2 100,0% 229 

Gesamt 2,3% 15 16,0% 103 70,1% 451 9,0% 58 2,5% 16 100,0% 643 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   7,7% 3 74,4% 29 12,8% 5 5,1% 2 100,0% 39 

30 bis 39 Jahre 2,2% 2 16,5% 15 69,2% 63 9,9% 9 2,2% 2 100,0% 91 

40 bis 49 Jahre 1,9% 4 18,4% 38 68,6% 142 9,7% 20 1,4% 3 100,0% 207 

50 bis 59 Jahre 2,4% 6 13,7% 34 73,1% 182 7,2% 18 3,6% 9 100,0% 249 

60 Jahre oder älter 4,7% 3 20,3% 13 60,9% 39 12,5% 8 1,6% 1 100,0% 64 

Gesamt 2,3% 15 15,8% 103 70,0% 455 9,2% 60 2,6% 17 100,0% 650 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

6,2% 4 23,4% 15 56,2% 36 14,1% 9 
  

100,0% 64 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,3% 2 19,6% 9 63,0% 29 6,5% 3 6,5% 3 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

1,9% 10 14,8% 80 72,4% 391 8,5% 46 2,4% 13 100,0% 540 

Gesamt 2,5% 16 16,0% 104 70,2% 456 8,9% 58 2,5% 16 100,0% 650 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 4,6% 8 18,5% 32 62,4% 108 12,1% 21 2,3% 4 100,0% 173 

Nein 2,0% 11 15,0% 82 72,3% 396 8,2% 45 2,6% 14 100,0% 548 

Gesamt 
2,6% 19 15,8% 114 69,9% 504 9,2% 66 2,5% 18 100,0% 721 

Leitungs-
funktion 

Nein 2,2% 12 15,9% 87 70,1% 384 9,5% 52 2,4% 13 100,0% 548 

Ja 4,1% 7 15,9% 27 68,8% 117 8,2% 14 2,9% 5 100,0% 170 

Gesamt 2,6% 19 15,9% 114 69,8% 501 9,2% 66 2,5% 18 100,0% 718 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 



 

 76 

Tabelle 26: Einschätzung der Aussage "Wissen und Verständnis über komplexe Ar-

beitsprozesse nach Geschlecht", nach unternehmensspezifischen Kenn-

zeichen 

 

Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

4,8% 2 35,7% 15 54,8% 23 4,8% 2 

  

100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

  

12,5% 6 79,2% 38 2,1% 1 6,2% 3 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

3,9% 4 8,7% 9 65,0% 67 19,4% 20 2,9% 3 100,0% 103 

Erziehung und Un-
terricht 

2,2% 11 16,3% 82 71,2% 359 8,1% 41 2,2% 11 100,0% 504 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 2,6% 19 15,8% 114 69,9% 504 9,2% 66 2,5% 18 100,0% 721 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 3,0% 9 17,3% 52 68,7% 206 7,3% 22 3,7% 11 100,0% 300 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

2,3% 3 14,4% 19 72,7% 96 9,1% 12 1,5% 2 100,0% 132 

Ländlicher Raum 2,4% 7 15,0% 43 70,0% 201 10,8% 31 1,7% 5 100,0% 287 

Gesamt 2,6% 19 15,9% 114 70,0% 503 9,0% 65 2,5% 18 100,0% 719 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 3,7% 4 17,6% 19 63,0% 68 13,0% 14 2,8% 3 100,0% 108 

Nein 2,7% 9 17,9% 60 68,1% 228 7,8% 26 3,6% 12 100,0% 335 

Gesamt 2,9% 13 17,8% 79 66,8% 296 9,0% 40 3,4% 15 100,0% 443 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 2,9% 10 17,2% 60 67,0% 233 9,5% 33 3,4% 12 100,0% 348 

Ja 4,2% 2 12,5% 6 72,9% 35 8,3% 4 2,1% 1 100,0% 48 

Gesamt 
3,0% 12 16,7% 66 67,7% 268 9,3% 37 3,3% 13 100,0% 396 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 2,9% 17 16,4% 97 68,3% 405 9,9% 59 2,5% 15 100,0% 593 

Nein 1,5% 1 10,8% 7 76,9% 50 7,7% 5 3,1% 2 100,0% 65 

Gesamt 2,7% 18 15,8% 104 69,1% 455 9,7% 64 2,6% 17 100,0% 658 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 2,3% 1 16,3% 7 76,7% 33 4,7% 2   100,0% 43 

10 bis 49 MA 1,4% 3 15,3% 34 69,8% 155 9,9% 22 3,6% 8 100,0% 222 

50 bis 249 MA 1,9% 5 14,9% 39 72,0% 188 9,6% 25 1,5% 4 100,0% 261 

250 und mehr MA 5,9% 7 17,8% 21 62,7% 74 10,2% 12 3,4% 4 100,0% 118 

Gesamt 2,5% 16 15,7% 101 69,9% 450 9,5% 61 2,5% 16 100,0% 644 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,5% 3 23,9% 11 65,2% 30 2,2% 1 2,2% 1 100,0% 46 

26 bis 50% 0,8% 1 18,9% 24 72,4% 92 5,5% 7 2,4% 3 100,0% 127 

51 bis 75% 3,2% 8 13,3% 33 71,1% 177 10,4% 26 2,0% 5 100,0% 249 

76% und mehr 1,8% 4 14,7% 32 68,2% 148 12,0% 26 3,2% 7 100,0% 217 

Gesamt 2,5% 16 15,6% 100 70,0% 448 9,4% 60 2,5% 16 100,0% 640 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
      

  
100,0% 17 

bis 25% 3,1% 4 19,8% 26 67,2% 88 6,9% 9 3,1% 4 100,0% 131 

26 bis 50% 2,0% 7 14,2% 50 71,7% 253 9,9% 35 2,3% 8 100,0% 353 

51 bis 75% 2,0% 2 19,4% 19 64,3% 63 11,2% 11 3,1% 3 100,0% 98 

76% und mehr 6,9% 2 10,3% 3 72,4% 21 10,3% 3   100,0% 29 

Gesamt 2,4% 15 15,9% 100 69,9% 439 9,4% 59 2,4% 15 100,0% 628 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 27: Einschätzung der Aussage "Kreativität im Finden von Lösungen nach Ge-

schlecht", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Kreativität im Finden von Lösungen 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 0,2% 1 1,4% 6 37,3% 161 47,9% 207 13,2% 57 100,0% 432 

Mann 2,7% 6 9,3% 21 55,8% 126 29,2% 66 3,1% 7 100,0% 226 

Gesamt 1,1% 7 4,1% 27 43,6% 287 41,5% 273 9,7% 64 100,0% 658 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   2,4% 1 45,2% 19 31,0% 13 21,4% 9 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 1,1% 1 7,9% 7 44,9% 40 38,2% 34 7,9% 7 100,0% 89 

40 bis 49 Jahre 1,4% 3 2,8% 6 42,0% 89 46,2% 98 7,5% 16 100,0% 212 

50 bis 59 Jahre 0,4% 1 3,9% 10 46,1% 117 38,6% 98 11,0% 28 100,0% 254 

60 Jahre oder älter 3,1% 2 4,6% 3 33,8% 22 49,2% 32 9,2% 6 100,0% 65 

Gesamt 1,1% 7 4,1% 27 43,4% 287 41,5% 275 10,0% 66 100,0% 662 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

3,1% 2 10,8% 7 36,9% 24 36,9% 24 12,3% 8 100,0% 65 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,3% 2 6,5% 3 43,5% 20 34,8% 16 10,9% 5 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

0,7% 4 3,1% 17 44,3% 245 42,3% 234 9,6% 53 100,0% 553 

Gesamt 1,2% 8 4,1% 27 43,5% 289 41,3% 274 9,9% 66 100,0% 664 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 2,2% 4 5,6% 10 40,0% 72 45,0% 81 7,2% 13 100,0% 180 

Nein 1,1% 6 3,6% 20 43,8% 245 40,8% 228 10,7% 60 100,0% 559 

Gesamt 
1,4% 10 4,1% 30 42,9% 317 41,8% 309 9,9% 73 100,0% 739 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,4% 8 3,5% 20 43,1% 243 42,0% 237 9,9% 56 100,0% 564 

Ja 1,2% 2 5,8% 10 42,4% 73 41,3% 71 9,3% 16 100,0% 172 

Gesamt 1,4% 10 4,1% 30 42,9% 316 41,8% 308 9,8% 72 100,0% 736 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 28: Einschätzung der Aussage "Kreativität im Finden von Lösungen nach Ge-

schlecht", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Kreativität im Finden von Lösungen 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

14,3% 6 38,1% 16 40,5% 17 7,1% 3 100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

2,1% 1 14,6% 7 56,2% 27 20,8% 10 6,2% 3 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

1,9% 2 3,8% 4 33,7% 35 50,0% 52 10,6% 11 100,0% 104 

Erziehung und Un-
terricht 

1,2% 6 2,5% 13 43,8% 228 42,4% 221 10,2% 53 100,0% 521 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 1,4% 10 4,1% 30 42,9% 317 41,8% 309 9,9% 73 100,0% 739 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,0% 6 5,0% 15 46,2% 140 37,6% 114 9,2% 28 100,0% 303 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

  

2,2% 3 48,2% 67 39,6% 55 10,1% 14 100,0% 139 

Ländlicher Raum 1,4% 4 4,1% 12 36,7% 108 47,3% 139 10,5% 31 100,0% 294 

Gesamt 1,4% 10 4,1% 30 42,8% 315 41,8% 308 9,9% 73 100,0% 736 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 2,8% 3 4,6% 5 45,0% 49 40,4% 44 7,3% 8 100,0% 109 

Nein 0,9% 3 3,7% 13 42,7% 149 41,3% 144 11,5% 40 100,0% 349 

Gesamt 1,3% 6 3,9% 18 43,2% 198 41,0% 188 10,5% 48 100,0% 458 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 0,8% 3 3,1% 11 43,1% 154 41,5% 148 11,5% 41 100,0% 357 

Ja 2,2% 1 4,3% 2 56,5% 26 30,4% 14 6,5% 3 100,0% 46 

Gesamt 
1,0% 4 3,2% 13 44,7% 180 40,2% 162 10,9% 44 100,0% 403 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 1,3% 8 3,6% 22 42,8% 260 42,3% 257 9,9% 60 100,0% 607 

Nein 1,5% 1 7,5% 5 50,7% 34 31,3% 21 9,0% 6 100,0% 67 

Gesamt 1,3% 9 4,0% 27 43,6% 294 41,2% 278 9,8% 66 100,0% 674 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA   7,0% 3 48,8% 21 34,9% 15 9,3% 4 100,0% 43 

10 bis 49 MA 0,9% 2 3,9% 9 40,4% 93 43,5% 100 11,3% 26 100,0% 230 

50 bis 249 MA 0,8% 2 2,3% 6 47,4% 126 41,0% 109 8,6% 23 100,0% 266 

250 und mehr MA 3,4% 4 5,9% 7 40,7% 48 39,8% 47 10,2% 12 100,0% 118 

Gesamt 1,2% 8 3,8% 25 43,8% 288 41,2% 271 9,9% 65 100,0% 657 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,5% 3 13,0% 6 47,8% 22 26,1% 12 6,5% 3 100,0% 46 

26 bis 50%   5,5% 7 50,8% 65 38,3% 49 5,5% 7 100,0% 128 

51 bis 75% 1,2% 3 2,8% 7 46,6% 116 41,4% 103 8,0% 20 100,0% 249 

76% und mehr 0,9% 2 2,2% 5 37,1% 85 45,0% 103 14,8% 34 100,0% 229 

Gesamt 1,2% 8 3,8% 25 44,1% 288 41,0% 268 9,8% 64 100,0% 653 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
      

  
100,0% 17 

bis 25% 1,5% 2 2,9% 4 42,6% 58 41,2% 56 11,8% 16 100,0% 136 

26 bis 50% 1,4% 5 3,9% 14 45,5% 163 40,5% 145 8,7% 31 100,0% 358 

51 bis 75%   6,1% 6 33,7% 33 45,9% 45 14,3% 14 100,0% 98 

76% und mehr 3,2% 1   58,1% 18 32,3% 10 6,5% 2 100,0% 31 

Gesamt 1,2% 8 4,1% 26 43,9% 281 40,9% 262 9,8% 63 100,0% 640 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 29: Einschätzung der Aussage "Generelles technisches Verständnis nach Ge-

schlecht", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Generelles technisches Verständnis 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 6,1% 26 61,1% 262 31,2% 134 1,2% 5 0,5% 2 100,0% 429 

Mann 12,5% 29 59,1% 137 28,0% 65   0,4% 1 100,0% 232 

Gesamt 8,3% 55 60,4% 399 30,1% 199 0,8% 5 0,5% 3 100,0% 661 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 4,8% 2 64,3% 27 26,2% 11 2,4% 1 2,4% 1 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 8,5% 8 56,4% 53 34,0% 32 1,1% 1   100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 11,1% 24 57,4% 124 31,5% 68     100,0% 216 

50 bis 59 Jahre 5,6% 14 62,2% 155 30,1% 75 0,8% 2 1,2% 3 100,0% 249 

60 Jahre oder älter 12,3% 8 58,5% 38 27,7% 18 1,5% 1   100,0% 65 

Gesamt 8,4% 56 59,6% 397 30,6% 204 0,8% 5 0,6% 4 100,0% 666 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

14,7% 10 61,8% 42 20,6% 14 1,5% 1 1,5% 1 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

10,9% 5 60,9% 28 26,1% 12 
  

2,2% 1 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

7,6% 42 59,0% 326 32,4% 179 0,7% 4 0,4% 2 100,0% 553 

Gesamt 8,5% 57 59,4% 396 30,7% 205 0,7% 5 0,6% 4 100,0% 667 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 13,5% 25 61,1% 113 24,9% 46   0,5% 1 100,0% 185 

Nein 8,1% 45 58,1% 323 32,4% 180 0,9% 5 0,5% 3 100,0% 556 

Gesamt 
9,4% 70 58,8% 436 30,5% 226 0,7% 5 0,5% 4 100,0% 741 

Leitungs-
funktion 

Nein 8,1% 46 59,1% 334 31,5% 178 0,7% 4 0,5% 3 100,0% 565 

Ja 13,9% 24 58,4% 101 26,6% 46 0,6% 1 0,6% 1 100,0% 173 

Gesamt 9,5% 70 58,9% 435 30,4% 224 0,7% 5 0,5% 4 100,0% 738 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 30: Einschätzung der Aussage "Generelles technisches Verständnis nach Ge-

schlecht", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Generelles technisches Verständnis 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

14,3% 6 61,9% 26 23,8% 10 

    

100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

10,4% 5 41,7% 20 45,8% 22 

  

2,1% 1 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

15,0% 16 56,1% 60 26,2% 28 0,9% 1 1,9% 2 100,0% 107 

Erziehung und Un-
terricht 

8,1% 42 60,2% 313 30,8% 160 0,8% 4 0,2% 1 100,0% 520 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 9,4% 70 58,8% 436 30,5% 226 0,7% 5 0,5% 4 100,0% 741 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 9,7% 30 53,9% 166 35,4% 109 0,3% 1 0,6% 2 100,0% 308 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

8,8% 12 58,4% 80 30,7% 42 1,5% 2 0,7% 1 100,0% 137 

Ländlicher Raum 9,5% 28 64,3% 189 25,2% 74 0,7% 2 0,3% 1 100,0% 294 

Gesamt 9,5% 70 58,9% 435 30,4% 225 0,7% 5 0,5% 4 100,0% 739 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 8,2% 9 54,5% 60 36,4% 40   0,9% 1 100,0% 110 

Nein 9,6% 33 61,6% 212 27,9% 96 0,6% 2 0,3% 1 100,0% 344 

Gesamt 9,3% 42 59,9% 272 30,0% 136 0,4% 2 0,4% 2 100,0% 454 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 9,6% 34 61,8% 220 27,8% 99 0,6% 2 0,3% 1 100,0% 356 

Ja 10,4% 5 50,0% 24 39,6% 19     100,0% 48 

Gesamt 
9,7% 39 60,4% 244 29,2% 118 0,5% 2 0,2% 1 100,0% 404 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 9,2% 56 59,8% 365 29,8% 182 0,7% 4 0,5% 3 100,0% 610 

Nein 7,6% 5 51,5% 34 39,4% 26   1,5% 1 100,0% 66 

Gesamt 9,0% 61 59,0% 399 30,8% 208 0,6% 4 0,6% 4 100,0% 676 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 6,8% 3 54,5% 24 36,4% 16   2,3% 1 100,0% 44 

10 bis 49 MA 6,1% 14 65,8% 152 28,1% 65     100,0% 231 

50 bis 249 MA 8,6% 23 57,5% 153 31,6% 84 1,5% 4 0,8% 2 100,0% 266 

250 und mehr MA 12,5% 15 57,5% 69 30,0% 36     100,0% 120 

Gesamt 8,3% 55 60,2% 398 30,4% 201 0,6% 4 0,5% 3 100,0% 661 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 10,6% 5 53,2% 25 36,2% 17     100,0% 47 

26 bis 50% 8,5% 11 51,9% 67 39,5% 51     100,0% 129 

51 bis 75% 8,0% 20 60,6% 151 29,7% 74 1,6% 4   100,0% 249 

76% und mehr 7,8% 18 65,7% 151 25,2% 58   1,3% 3 100,0% 230 

Gesamt 8,4% 55 60,1% 394 30,5% 200 0,6% 4 0,5% 3 100,0% 656 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
  

  100,0% 17 

bis 25% 8,2% 11 57,5% 77 33,6% 45 0,7% 1   100,0% 134 

26 bis 50% 7,8% 28 61,2% 221 30,5% 110 0,3% 1 0,3% 1 100,0% 361 

51 bis 75% 7,9% 8 64,4% 65 27,7% 28     100,0% 101 

76% und mehr 19,4% 6 38,7% 12 38,7% 12 3,2% 1   100,0% 31 

Gesamt 8,4% 54 59,9% 386 30,9% 199 0,5% 3 0,3% 2 100,0% 644 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 31: Einschätzung der Aussage "Fähigkeit zur Koordination von komplexen 

Arbeitsabläufen nach Geschlecht", nach ausgewählten individuellen 

Merkmalen 

 

Fähigkeit zur Koordination von komplexen Arbeitsabläufen 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 0,2% 1 8,6% 36 59,9% 252 25,4% 107 5,9% 25 100,0% 421 

Mann 3,5% 8 14,4% 33 69,0% 158 11,4% 26 1,7% 4 100,0% 229 

Gesamt 1,4% 9 10,6% 69 63,1% 410 20,5% 133 4,5% 29 100,0% 650 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   7,1% 3 61,9% 26 19,0% 8 11,9% 5 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 1,1% 1 10,9% 10 62,0% 57 21,7% 20 4,3% 4 100,0% 92 

40 bis 49 Jahre 1,9% 4 12,3% 26 63,5% 134 19,0% 40 3,3% 7 100,0% 211 

50 bis 59 Jahre 0,8% 2 8,1% 20 66,3% 163 19,9% 49 4,9% 12 100,0% 246 

60 Jahre oder älter 3,1% 2 15,4% 10 55,4% 36 21,5% 14 4,6% 3 100,0% 65 

Gesamt 1,4% 9 10,5% 69 63,4% 416 20,0% 131 4,7% 31 100,0% 656 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

3,1% 2 14,1% 9 50,0% 32 28,1% 18 4,7% 3 100,0% 64 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,4% 2 17,8% 8 62,2% 28 11,1% 5 4,4% 2 100,0% 45 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

1,1% 6 9,7% 53 64,8% 355 20,1% 110 4,4% 24 100,0% 548 

Gesamt 1,5% 10 10,7% 70 63,2% 415 20,2% 133 4,4% 29 100,0% 657 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 2,2% 4 11,2% 20 59,2% 106 24,0% 43 3,4% 6 100,0% 179 

Nein 1,6% 9 11,1% 61 63,0% 346 19,1% 105 5,1% 28 100,0% 549 

Gesamt 
1,8% 13 11,1% 81 62,1% 452 20,3% 148 4,7% 34 100,0% 728 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,3% 7 10,5% 58 62,0% 344 21,3% 118 5,0% 28 100,0% 555 

Ja 3,5% 6 13,5% 23 62,4% 106 17,1% 29 3,5% 6 100,0% 170 

Gesamt 1,8% 13 11,2% 81 62,1% 450 20,3% 147 4,7% 34 100,0% 725 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 32: Einschätzung der Aussage "Fähigkeit zur Koordination von komplexen 

Arbeitsabläufen nach Geschlecht", nach unternehmensspezifischen 

Kennzeichen 

 

Fähigkeit zur Koordination von komplexen Arbeitsabläufen 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

2,4% 1 23,8% 10 52,4% 22 19,0% 8 2,4% 1 100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

2,1% 1 14,6% 7 77,1% 37 

  

6,2% 3 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

3,0% 3 8,9% 9 54,5% 55 27,7% 28 5,9% 6 100,0% 101 

Erziehung und Un-
terricht 

1,4% 7 10,3% 53 62,6% 321 21,2% 109 4,5% 23 100,0% 513 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 1,8% 13 11,1% 81 62,1% 452 20,3% 148 4,7% 34 100,0% 728 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,3% 7 10,2% 31 62,6% 191 19,7% 60 5,2% 16 100,0% 305 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

  

13,5% 18 57,9% 77 24,8% 33 3,8% 5 100,0% 133 

Ländlicher Raum 2,1% 6 11,1% 32 63,4% 182 19,2% 55 4,2% 12 100,0% 287 

Gesamt 1,8% 13 11,2% 81 62,1% 450 20,4% 148 4,6% 33 100,0% 725 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 0,9% 1 12,8% 14 67,9% 74 16,5% 18 1,8% 2 100,0% 109 

Nein 2,1% 7 10,9% 37 60,0% 204 20,6% 70 6,5% 22 100,0% 340 

Gesamt 1,8% 8 11,4% 51 61,9% 278 19,6% 88 5,3% 24 100,0% 449 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 1,7% 6 10,3% 36 61,1% 214 20,0% 70 6,9% 24 100,0% 350 

Ja 2,1% 1 8,3% 4 70,8% 34 16,7% 8 2,1% 1 100,0% 48 

Gesamt 
1,8% 7 10,1% 40 62,3% 248 19,6% 78 6,3% 25 100,0% 398 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 1,7% 10 10,5% 63 61,9% 371 21,5% 129 4,3% 26 100,0% 599 

Nein 3,0% 2 13,4% 9 67,2% 45 10,4% 7 6,0% 4 100,0% 67 

Gesamt 1,8% 12 10,8% 72 62,5% 416 20,4% 136 4,5% 30 100,0% 666 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 2,3% 1 14,0% 6 74,4% 32 9,3% 4   100,0% 43 

10 bis 49 MA 0,9% 2 10,6% 24 59,7% 135 23,9% 54 4,9% 11 100,0% 226 

50 bis 249 MA 1,1% 3 8,4% 22 67,0% 175 18,8% 49 4,6% 12 100,0% 261 

250 und mehr MA 3,4% 4 11,9% 14 57,6% 68 22,0% 26 5,1% 6 100,0% 118 

Gesamt 1,5% 10 10,2% 66 63,3% 410 20,5% 133 4,5% 29 100,0% 648 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,2% 3 14,6% 7 70,8% 34 6,2% 3 2,1% 1 100,0% 48 

26 bis 50% 1,6% 2 11,0% 14 71,7% 91 9,4% 12 6,3% 8 100,0% 127 

51 bis 75% 1,2% 3 6,9% 17 66,5% 163 21,2% 52 4,1% 10 100,0% 245 

76% und mehr 0,9% 2 11,2% 25 54,7% 122 29,1% 65 4,0% 9 100,0% 223 

Gesamt 1,6% 10 9,9% 64 63,7% 410 20,5% 132 4,3% 28 100,0% 644 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
      

  
100,0% 17 

bis 25% 3,0% 4 10,5% 14 63,2% 84 20,3% 27 3,0% 4 100,0% 133 

26 bis 50% 1,1% 4 8,7% 31 64,5% 229 20,6% 73 5,1% 18 100,0% 355 

51 bis 75%   16,3% 16 58,2% 57 21,4% 21 4,1% 4 100,0% 98 

76% und mehr 6,7% 2 6,7% 2 60,0% 18 20,0% 6 6,7% 2 100,0% 30 

Gesamt 1,6% 10 10,1% 64 63,7% 403 20,2% 128 4,4% 28 100,0% 633 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 33: Einschätzung der Aussage "Führungskompetenz nach Geschlecht", nach 

ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Führungskompetenz 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 1,7% 7 12,1% 51 73,2% 308 10,0% 42 3,1% 13 100,0% 421 

Mann 4,3% 10 13,9% 32 76,1% 175 4,3% 10 1,3% 3 100,0% 230 

Gesamt 2,6% 17 12,7% 83 74,2% 483 8,0% 52 2,5% 16 100,0% 651 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   17,5% 7 72,5% 29 7,5% 3 2,5% 1 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 3,3% 3 15,4% 14 68,1% 62 9,9% 9 3,3% 3 100,0% 91 

40 bis 49 Jahre 4,7% 10 9,3% 20 78,1% 168 7,0% 15 0,9% 2 100,0% 215 

50 bis 59 Jahre 0,8% 2 12,6% 31 75,2% 185 7,3% 18 4,1% 10 100,0% 246 

60 Jahre oder älter 3,1% 2 15,4% 10 67,7% 44 12,3% 8 1,5% 1 100,0% 65 

Gesamt 2,6% 17 12,5% 82 74,3% 488 8,1% 53 2,6% 17 100,0% 657 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

4,6% 3 13,8% 9 67,7% 44 12,3% 8 1,5% 1 100,0% 65 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,3% 2 8,7% 4 67,4% 31 15,2% 7 4,3% 2 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

2,6% 14 12,4% 68 75,5% 413 6,9% 38 2,6% 14 100,0% 547 

Gesamt 2,9% 19 12,3% 81 74,2% 488 8,1% 53 2,6% 17 100,0% 658 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 5,7% 10 11,4% 20 69,3% 122 11,4% 20 2,3% 4 100,0% 176 

Nein 2,7% 15 12,7% 70 75,6% 416 6,5% 36 2,4% 13 100,0% 550 

Gesamt 
3,4% 25 12,4% 90 74,1% 538 7,7% 56 2,3% 17 100,0% 726 

Leitungs-
funktion 

Nein 3,3% 18 13,2% 73 73,6% 406 8,0% 44 2,0% 11 100,0% 552 

Ja 4,1% 7 9,9% 17 75,4% 129 7,0% 12 3,5% 6 100,0% 171 

Gesamt 3,5% 25 12,4% 90 74,0% 535 7,7% 56 2,4% 17 100,0% 723 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 34: Einschätzung der Aussage "Führungskompetenz nach Geschlecht", nach 

unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Führungskompetenz 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

15,0% 6 72,5% 29 10,0% 4 2,5% 1 100,0% 40 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

2,1% 1 8,5% 4 76,6% 36 8,5% 4 4,3% 2 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

4,8% 5 14,4% 15 65,4% 68 12,5% 13 2,9% 3 100,0% 104 

Erziehung und Un-
terricht 

3,5% 18 12,5% 64 75,3% 385 6,7% 34 2,0% 10 100,0% 511 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 3,4% 25 12,4% 90 74,1% 538 7,7% 56 2,3% 17 100,0% 726 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 3,9% 12 12,8% 39 71,7% 218 7,9% 24 3,6% 11 100,0% 304 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

3,1% 4 12,2% 16 75,6% 99 6,9% 9 2,3% 3 100,0% 131 

Ländlicher Raum 3,1% 9 11,8% 34 76,0% 219 8,0% 23 1,0% 3 100,0% 288 

Gesamt 3,5% 25 12,3% 89 74,1% 536 7,7% 56 2,4% 17 100,0% 723 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 2,7% 3 11,7% 13 77,5% 86 6,3% 7 1,8% 2 100,0% 111 

Nein 3,9% 13 12,5% 42 71,9% 241 8,7% 29 3,0% 10 100,0% 335 

Gesamt 3,6% 16 12,3% 55 73,3% 327 8,1% 36 2,7% 12 100,0% 446 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 4,0% 14 11,5% 40 73,6% 256 8,3% 29 2,6% 9 100,0% 348 

Ja 4,3% 2 6,4% 3 76,6% 36 6,4% 3 6,4% 3 100,0% 47 

Gesamt 
4,1% 16 10,9% 43 73,9% 292 8,1% 32 3,0% 12 100,0% 395 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 3,3% 20 12,7% 76 73,6% 441 7,8% 47 2,5% 15 100,0% 599 

Nein 3,0% 2 12,1% 8 74,2% 49 7,6% 5 3,0% 2 100,0% 66 

Gesamt 3,3% 22 12,6% 84 73,7% 490 7,8% 52 2,6% 17 100,0% 665 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA   11,6% 5 74,4% 32 11,6% 5 2,3% 1 100,0% 43 

10 bis 49 MA 3,5% 8 11,1% 25 75,2% 170 8,8% 20 1,3% 3 100,0% 226 

50 bis 249 MA 2,3% 6 15,5% 41 74,6% 197 5,7% 15 1,9% 5 100,0% 264 

250 und mehr MA 4,2% 5 6,8% 8 72,9% 86 10,2% 12 5,9% 7 100,0% 118 

Gesamt 2,9% 19 12,1% 79 74,5% 485 8,0% 52 2,5% 16 100,0% 651 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,2% 3 10,4% 5 70,8% 34 8,3% 4 4,2% 2 100,0% 48 

26 bis 50% 2,4% 3 11,9% 15 77,8% 98 5,6% 7 2,4% 3 100,0% 126 

51 bis 75% 2,4% 6 10,5% 26 78,2% 194 6,9% 17 2,0% 5 100,0% 248 

76% und mehr 3,1% 7 13,9% 31 70,4% 157 9,9% 22 2,7% 6 100,0% 223 

Gesamt 2,9% 19 12,1% 78 74,8% 483 7,7% 50 2,5% 16 100,0% 646 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
      

  
100,0% 17 

bis 25% 4,4% 6 15,3% 21 71,5% 98 7,3% 10 1,5% 2 100,0% 137 

26 bis 50% 2,3% 8 11,3% 40 75,7% 268 8,2% 29 2,5% 9 100,0% 354 

51 bis 75% 3,1% 3 12,5% 12 70,8% 68 10,4% 10 3,1% 3 100,0% 96 

76% und mehr 6,5% 2 6,5% 2 74,2% 23 6,5% 2 6,5% 2 100,0% 31 

Gesamt 3,0% 19 12,1% 77 74,0% 470 8,3% 53 2,5% 16 100,0% 635 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 35: Einschätzung der Aussage "Eigenverantwortung nach Geschlecht", nach 

ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Eigenverantwortung 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 0,7% 3 2,6% 11 63,5% 270 24,2% 103 8,9% 38 100,0% 425 

Mann 1,8% 4 5,3% 12 73,5% 166 17,3% 39 2,2% 5 100,0% 226 

Gesamt 1,1% 7 3,5% 23 67,0% 436 21,8% 142 6,6% 43 100,0% 651 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre     72,5% 29 22,5% 9 5,0% 2 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 2,2% 2 2,2% 2 67,0% 61 22,0% 20 6,6% 6 100,0% 91 

40 bis 49 Jahre 1,0% 2 2,4% 5 72,4% 152 18,1% 38 6,2% 13 100,0% 210 

50 bis 59 Jahre 0,8% 2 3,6% 9 63,9% 159 23,3% 58 8,4% 21 100,0% 249 

60 Jahre oder älter 1,5% 1 9,0% 6 56,7% 38 28,4% 19 4,5% 3 100,0% 67 

Gesamt 1,1% 7 3,3% 22 66,8% 439 21,9% 144 6,8% 45 100,0% 657 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

  
3,3% 2 63,9% 39 26,2% 16 6,6% 4 100,0% 61 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,4% 2 4,4% 2 66,7% 30 20,0% 9 4,4% 2 100,0% 45 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

0,9% 5 3,1% 17 67,6% 373 21,4% 118 7,1% 39 100,0% 552 

Gesamt 1,1% 7 3,2% 21 67,2% 442 21,7% 143 6,8% 45 100,0% 658 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 1,1% 2 6,2% 11 62,4% 111 24,7% 44 5,6% 10 100,0% 178 

Nein 1,4% 8 3,4% 19 67,8% 374 20,1% 111 7,2% 40 100,0% 552 

Gesamt 
1,4% 10 4,1% 30 66,4% 485 21,2% 155 6,8% 50 100,0% 730 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,3% 7 3,9% 22 65,7% 366 21,9% 122 7,2% 40 100,0% 557 

Ja 1,8% 3 4,7% 8 69,4% 118 18,2% 31 5,9% 10 100,0% 170 

Gesamt 1,4% 10 4,1% 30 66,6% 484 21,0% 153 6,9% 50 100,0% 727 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 36: Einschätzung der Aussage "Eigenverantwortung nach Geschlecht", nach 

unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Eigenverantwortung 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

    

62,5% 25 35,0% 14 2,5% 1 100,0% 40 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

2,2% 1 6,5% 3 65,2% 30 19,6% 9 6,5% 3 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

1,9% 2 6,8% 7 61,2% 63 21,4% 22 8,7% 9 100,0% 103 

Erziehung und Un-
terricht 

1,2% 6 3,5% 18 68,3% 354 20,1% 104 6,9% 36 100,0% 518 

andere Branche           100,0% 23 

Gesamt 1,4% 10 4,1% 30 66,4% 485 21,2% 155 6,8% 50 100,0% 730 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 1,3% 4 3,6% 11 65,0% 197 23,8% 72 6,3% 19 100,0% 303 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

  

6,0% 8 66,9% 89 20,3% 27 6,8% 9 100,0% 133 

Ländlicher Raum 2,1% 6 3,8% 11 67,7% 197 18,9% 55 7,6% 22 100,0% 291 

Gesamt 1,4% 10 4,1% 30 66,4% 483 21,2% 154 6,9% 50 100,0% 727 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 0,9% 1 5,6% 6 66,7% 72 24,1% 26 2,8% 3 100,0% 108 

Nein 1,2% 4 3,5% 12 64,7% 220 21,2% 72 9,4% 32 100,0% 340 

Gesamt 1,1% 5 4,0% 18 65,2% 292 21,9% 98 7,8% 35 100,0% 448 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 1,1% 4 2,8% 10 65,7% 232 21,5% 76 8,8% 31 100,0% 353 

Ja 2,1% 1 2,1% 1 72,3% 34 21,3% 10 2,1% 1 100,0% 47 

Gesamt 
1,2% 5 2,8% 11 66,5% 266 21,5% 86 8,0% 32 100,0% 400 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 1,3% 8 4,0% 24 66,3% 400 21,7% 131 6,6% 40 100,0% 603 

Nein 1,5% 1 4,5% 3 69,7% 46 15,2% 10 9,1% 6 100,0% 66 

Gesamt 1,3% 9 4,0% 27 66,7% 446 21,1% 141 6,9% 46 100,0% 669 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA   2,3% 1 72,1% 31 16,3% 7 9,3% 4 100,0% 43 

10 bis 49 MA 0,9% 2 3,9% 9 64,6% 148 23,6% 54 7,0% 16 100,0% 229 

50 bis 249 MA 0,8% 2 3,8% 10 68,7% 182 21,1% 56 5,7% 15 100,0% 265 

250 und mehr MA 3,5% 4 3,5% 4 65,2% 75 20,0% 23 7,8% 9 100,0% 115 

Gesamt 1,2% 8 3,7% 24 66,9% 436 21,5% 140 6,7% 44 100,0% 652 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,5% 3 6,5% 3 56,5% 26 28,3% 13 2,2% 1 100,0% 46 

26 bis 50%   2,4% 3 72,4% 92 20,5% 26 4,7% 6 100,0% 127 

51 bis 75% 1,6% 4 4,4% 11 68,1% 169 19,8% 49 6,0% 15 100,0% 248 

76% und mehr 0,4% 1 2,7% 6 65,3% 147 22,2% 50 9,3% 21 100,0% 225 

Gesamt 1,2% 8 3,6% 23 67,2% 435 21,3% 138 6,6% 43 100,0% 647 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

    
      100,0% 16 

bis 25% 1,5% 2 4,5% 6 65,7% 88 21,6% 29 6,7% 9 100,0% 134 

26 bis 50% 1,1% 4 3,3% 12 68,5% 246 20,6% 74 6,4% 23 100,0% 359 

51 bis 75%   4,1% 4 61,9% 60 25,8% 25 8,2% 8 100,0% 97 

76% und mehr 6,7% 2   53,3% 16 30,0% 9 10,0% 3 100,0% 30 

Gesamt 1,3% 8 3,5% 22 66,5% 423 21,9% 139 6,9% 44 100,0% 636 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 37: Einschätzung der Aussage "Sozialkompetenz nach Geschlecht", nach 

ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Sozialkompetenz 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau   0,5% 2 28,5% 123 48,6% 210 22,5% 97 100,0% 432 

Mann 1,3% 3 1,7% 4 38,5% 90 48,3% 113 10,3% 24 100,0% 234 

Gesamt 0,5% 3 0,9% 6 32,0% 213 48,5% 323 18,2% 121 100,0% 666 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   2,4% 1 41,5% 17 43,9% 18 12,2% 5 100,0% 41 

30 bis 39 Jahre     33,3% 31 49,5% 46 17,2% 16 100,0% 93 

40 bis 49 Jahre 0,5% 1 0,9% 2 31,2% 68 52,3% 114 15,1% 33 100,0% 218 

50 bis 59 Jahre 0,4% 1 0,4% 1 32,4% 82 46,2% 117 20,6% 52 100,0% 253 

60 Jahre oder älter 1,5% 1 3,0% 2 26,9% 18 44,8% 30 23,9% 16 100,0% 67 

Gesamt 0,4% 3 0,9% 6 32,1% 216 48,4% 325 18,2% 122 100,0% 672 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

  
3,0% 2 31,8% 21 47,0% 31 18,2% 12 100,0% 66 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

2,2% 1 
  

31,1% 14 51,1% 23 15,6% 7 100,0% 45 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

0,5% 3 0,4% 2 32,0% 180 48,8% 274 18,3% 103 100,0% 562 

Gesamt 0,6% 4 0,6% 4 31,9% 215 48,7% 328 18,1% 122 100,0% 673 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 0,5% 1 2,7% 5 30,8% 56 48,9% 89 17,0% 31 100,0% 182 

Nein 0,9% 5 0,5% 3 32,6% 183 47,5% 267 18,5% 104 100,0% 562 

Gesamt 
0,8% 6 1,1% 8 32,1% 239 47,8% 356 18,1% 135 100,0% 744 

Leitungs-
funktion 

Nein 0,9% 5 1,1% 6 32,2% 183 47,7% 271 18,1% 103 100,0% 568 

Ja 0,6% 1 1,2% 2 31,8% 55 49,1% 85 17,3% 30 100,0% 173 

Gesamt 0,8% 6 1,1% 8 32,1% 238 48,0% 356 17,9% 133 100,0% 741 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 38: Einschätzung der Aussage "Sozialkompetenz nach Geschlecht", nach un-

ternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Sozialkompetenz 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

2,4% 1 31,0% 13 50,0% 21 16,7% 7 100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

  

6,4% 3 31,9% 15 46,8% 22 14,9% 7 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

  
1,9% 2 32,7% 34 40,4% 42 25,0% 26 100,0% 104 

Erziehung und Un-
terricht 

0,9% 5 0,4% 2 32,1% 169 49,7% 262 16,9% 89 100,0% 527 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 0,8% 6 1,1% 8 32,1% 239 47,8% 356 18,1% 135 100,0% 744 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 0,3% 1 1,3% 4 32,4% 99 48,0% 147 18,0% 55 100,0% 306 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

  

1,5% 2 32,1% 44 49,6% 68 16,8% 23 100,0% 137 

Ländlicher Raum 1,7% 5 0,7% 2 31,9% 95 47,0% 140 18,8% 56 100,0% 298 

Gesamt 0,8% 6 1,1% 8 32,1% 238 47,9% 355 18,1% 134 100,0% 741 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 0,9% 1 1,8% 2 40,9% 45 40,9% 45 15,5% 17 100,0% 110 

Nein 0,6% 2 0,9% 3 29,5% 103 49,9% 174 19,2% 67 100,0% 349 

Gesamt 0,7% 3 1,1% 5 32,2% 148 47,7% 219 18,3% 84 100,0% 459 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 0,6% 2 0,6% 2 29,2% 105 51,1% 184 18,6% 67 100,0% 360 

Ja 2,1% 1   41,7% 20 33,3% 16 22,9% 11 100,0% 48 

Gesamt 
0,7% 3 0,5% 2 30,6% 125 49,0% 200 19,1% 78 100,0% 408 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 0,8% 5 1,1% 7 32,1% 198 48,2% 297 17,7% 109 100,0% 616 

Nein   1,5% 1 31,8% 21 45,5% 30 21,2% 14 100,0% 66 

Gesamt 0,7% 5 1,2% 8 32,1% 219 47,9% 327 18,0% 123 100,0% 682 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA     34,1% 15 47,7% 21 18,2% 8 100,0% 44 

10 bis 49 MA 0,4% 1   27,9% 65 55,4% 129 16,3% 38 100,0% 233 

50 bis 249 MA 0,4% 1 1,5% 4 34,8% 94 46,3% 125 17,0% 46 100,0% 270 

250 und mehr MA 1,7% 2 0,8% 1 31,1% 37 42,9% 51 23,5% 28 100,0% 119 

Gesamt 0,6% 4 0,8% 5 31,7% 211 48,9% 326 18,0% 120 100,0% 666 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 4,2% 2 2,1% 1 37,5% 18 43,8% 21 12,5% 6 100,0% 48 

26 bis 50%     34,9% 45 44,2% 57 20,9% 27 100,0% 129 

51 bis 75% 0,8% 2 0,4% 1 31,9% 81 50,4% 128 16,5% 42 100,0% 254 

76% und mehr   0,9% 2 28,7% 66 51,7% 119 18,7% 43 100,0% 230 

Gesamt 0,6% 4 0,6% 4 31,7% 210 49,1% 325 18,0% 119 100,0% 662 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

    
      100,0% 17 

bis 25% 1,4% 2   27,5% 38 52,2% 72 18,8% 26 100,0% 138 

26 bis 50% 0,3% 1 1,1% 4 34,2% 125 46,8% 171 17,5% 64 100,0% 365 

51 bis 75%   1,0% 1 31,0% 31 48,0% 48 20,0% 20 100,0% 100 

76% und mehr 3,2% 1   32,3% 10 45,2% 14 19,4% 6 100,0% 31 

Gesamt 0,6% 4 0,8% 5 32,1% 209 48,4% 315 18,1% 118 100,0% 651 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 39: Einschätzung der Aussage "Kommunikationskompetenz nach Ge-

schlecht", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Kommunikationskompetenz 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 0,2% 1 4,3% 18 36,0% 151 41,4% 174 18,1% 76 100,0% 420 

Mann 2,2% 5 4,5% 10 51,3% 115 37,1% 83 4,9% 11 100,0% 224 

Gesamt 0,9% 6 4,3% 28 41,3% 266 39,9% 257 13,5% 87 100,0% 644 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 2,6% 1 5,1% 2 59,0% 23 25,6% 10 7,7% 3 100,0% 39 

30 bis 39 Jahre   3,4% 3 40,9% 36 42,0% 37 13,6% 12 100,0% 88 

40 bis 49 Jahre 0,9% 2 3,8% 8 37,4% 79 43,1% 91 14,7% 31 100,0% 211 

50 bis 59 Jahre 0,8% 2 3,6% 9 43,3% 107 37,2% 92 15,0% 37 100,0% 247 

60 Jahre oder älter 1,5% 1 7,7% 5 36,9% 24 44,6% 29 9,2% 6 100,0% 65 

Gesamt 0,9% 6 4,2% 27 41,4% 269 39,8% 259 13,7% 89 100,0% 650 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

1,6% 1 13,1% 8 39,3% 24 37,7% 23 8,2% 5 100,0% 61 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,4% 2 
  

46,7% 21 37,8% 17 11,1% 5 100,0% 45 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

0,7% 4 3,3% 18 40,8% 223 40,7% 222 14,5% 79 100,0% 546 

Gesamt 1,1% 7 4,0% 26 41,1% 268 40,2% 262 13,7% 89 100,0% 652 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 1,1% 2 6,2% 11 45,5% 80 37,5% 66 9,7% 17 100,0% 176 

Nein 1,5% 8 3,8% 21 40,0% 219 39,8% 218 15,0% 82 100,0% 548 

Gesamt 
1,4% 10 4,4% 32 41,3% 299 39,2% 284 13,7% 99 100,0% 724 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,1% 6 4,4% 24 40,9% 225 39,8% 219 13,8% 76 100,0% 550 

Ja 2,3% 4 4,7% 8 42,7% 73 38,0% 65 12,3% 21 100,0% 171 

Gesamt 1,4% 10 4,4% 32 41,3% 298 39,4% 284 13,5% 97 100,0% 721 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 40: Einschätzung der Aussage "Kommunikationskompetenz nach Ge-

schlecht", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Kommunikationskompetenz 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

7,9% 3 42,1% 16 39,5% 15 10,5% 4 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

4,4% 2 4,4% 2 44,4% 20 33,3% 15 13,3% 6 100,0% 45 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

1,0% 1 12,7% 13 41,2% 42 32,4% 33 12,7% 13 100,0% 102 

Erziehung und Un-
terricht 

1,2% 6 2,5% 13 40,2% 207 42,1% 217 14,0% 72 100,0% 515 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 1,4% 10 4,4% 32 41,3% 299 39,2% 284 13,7% 99 100,0% 724 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 1,7% 5 4,3% 13 40,5% 121 39,1% 117 14,4% 43 100,0% 299 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

  

4,5% 6 41,7% 55 41,7% 55 12,1% 16 100,0% 132 

Ländlicher Raum 1,7% 5 4,1% 12 41,7% 121 38,6% 112 13,8% 40 100,0% 290 

Gesamt 1,4% 10 4,3% 31 41,2% 297 39,4% 284 13,7% 99 100,0% 721 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 1,9% 2 9,7% 10 53,4% 55 29,1% 30 5,8% 6 100,0% 103 

Nein 0,9% 3 2,6% 9 38,8% 132 40,0% 136 17,6% 60 100,0% 340 

Gesamt 1,1% 5 4,3% 19 42,2% 187 37,5% 166 14,9% 66 100,0% 443 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 1,1% 4 2,9% 10 38,6% 135 40,6% 142 16,9% 59 100,0% 350 

Ja 2,1% 1 6,4% 3 57,4% 27 19,1% 9 14,9% 7 100,0% 47 

Gesamt 
1,3% 5 3,3% 13 40,8% 162 38,0% 151 16,6% 66 100,0% 397 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 1,2% 7 4,5% 27 41,0% 245 40,5% 242 12,9% 77 100,0% 598 

Nein 1,6% 1 6,2% 4 42,2% 27 26,6% 17 23,4% 15 100,0% 64 

Gesamt 1,2% 8 4,7% 31 41,1% 272 39,1% 259 13,9% 92 100,0% 662 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA     40,9% 18 40,9% 18 18,2% 8 100,0% 44 

10 bis 49 MA 1,3% 3 4,0% 9 37,1% 83 42,0% 94 15,6% 35 100,0% 224 

50 bis 249 MA 0,4% 1 3,0% 8 43,7% 115 41,8% 110 11,0% 29 100,0% 263 

250 und mehr MA 1,8% 2 7,9% 9 45,6% 52 30,7% 35 14,0% 16 100,0% 114 

Gesamt 0,9% 6 4,0% 26 41,6% 268 39,8% 257 13,6% 88 100,0% 645 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,5% 3 4,3% 2 47,8% 22 30,4% 14 10,9% 5 100,0% 46 

26 bis 50%   2,4% 3 50,4% 62 36,6% 45 10,6% 13 100,0% 123 

51 bis 75% 1,2% 3 4,5% 11 42,7% 105 39,8% 98 11,8% 29 100,0% 246 

76% und mehr   4,0% 9 35,3% 79 42,9% 96 17,9% 40 100,0% 224 

Gesamt 0,9% 6 3,9% 25 41,9% 268 39,5% 253 13,8% 88 100,0% 640 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

    
      100,0% 17 

bis 25% 1,5% 2 2,2% 3 40,0% 54 38,5% 52 17,8% 24 100,0% 135 

26 bis 50% 0,3% 1 5,1% 18 42,5% 149 39,6% 139 12,5% 44 100,0% 351 

51 bis 75%   4,0% 4 42,4% 42 38,4% 38 15,2% 15 100,0% 99 

76% und mehr 10,3% 3 6,9% 2 34,5% 10 41,4% 12 6,9% 2 100,0% 29 

Gesamt 1,0% 6 4,3% 27 41,7% 263 39,5% 249 13,6% 86 100,0% 631 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 41: Einschätzung der Aussage "Umfassende Kenntnisse zu IKT nach Ge-

schlecht", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Umfassende Kenntnisse zu IKT 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 5,7% 24 40,3% 170 49,5% 209 4,0% 17 0,5% 2 100,0% 422 

Mann 10,5% 24 39,7% 91 48,0% 110 1,3% 3 0,4% 1 100,0% 229 

Gesamt 7,4% 48 40,1% 261 49,0% 319 3,1% 20 0,5% 3 100,0% 651 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 7,5% 3 30,0% 12 50,0% 20 7,5% 3 5,0% 2 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 5,6% 5 38,9% 35 51,1% 46 4,4% 4   100,0% 90 

40 bis 49 Jahre 7,0% 15 38,0% 81 53,5% 114 1,4% 3   100,0% 213 

50 bis 59 Jahre 5,6% 14 43,5% 108 48,0% 119 2,4% 6 0,4% 1 100,0% 248 

60 Jahre oder älter 16,7% 11 34,8% 23 42,4% 28 6,1% 4   100,0% 66 

Gesamt 7,3% 48 39,4% 259 49,8% 327 3,0% 20 0,5% 3 100,0% 657 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

9,4% 6 35,9% 23 50,0% 32 4,7% 3 
  

100,0% 64 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

6,8% 3 52,3% 23 40,9% 18 
    

100,0% 44 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

7,3% 40 39,2% 216 50,1% 276 2,9% 16 0,5% 3 100,0% 551 

Gesamt 7,4% 49 39,8% 262 49,5% 326 2,9% 19 0,5% 3 100,0% 659 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 6,7% 12 39,7% 71 48,0% 86 5,6% 10   100,0% 179 

Nein 8,3% 46 38,8% 214 49,5% 273 2,7% 15 0,5% 3 100,0% 551 

Gesamt 
7,9% 58 39,0% 285 49,2% 359 3,4% 25 0,4% 3 100,0% 730 

Leitungs-
funktion 

Nein 6,8% 38 37,5% 209 51,1% 285 4,3% 24 0,4% 2 100,0% 558 

Ja 11,8% 20 44,4% 75 42,6% 72 0,6% 1 0,6% 1 100,0% 169 

Gesamt 8,0% 58 39,1% 284 49,1% 357 3,4% 25 0,4% 3 100,0% 727 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 42: Einschätzung der Aussage "Umfassende Kenntnisse zu IKT nach Ge-

schlecht", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Umfassende Kenntnisse zu IKT 

Öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Eher öfter bei 
Männern an-

zutreffen 

Weder noch Eher öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Öfter bei 
Frauen anzu-

treffen 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

43,9% 18 51,2% 21 4,9% 2 

  

100,0% 41 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

16,7% 8 37,5% 18 43,8% 21 

  

2,1% 1 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

8,9% 9 43,6% 44 42,6% 43 5,0% 5 
  

100,0% 101 

Erziehung und Un-
terricht 

7,7% 40 36,8% 190 51,6% 267 3,5% 18 0,4% 2 100,0% 517 

andere Branche           100,0% 23 

Gesamt 7,9% 58 39,0% 285 49,2% 359 3,4% 25 0,4% 3 100,0% 730 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 6,6% 20 38,8% 118 50,0% 152 4,3% 13 0,3% 1 100,0% 304 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

5,2% 7 35,1% 47 58,2% 78 1,5% 2 

  

100,0% 134 

Ländlicher Raum 10,7% 31 41,2% 119 43,9% 127 3,5% 10 0,7% 2 100,0% 289 

Gesamt 8,0% 58 39,1% 284 49,1% 357 3,4% 25 0,4% 3 100,0% 727 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 3,8% 4 46,2% 48 47,1% 49 2,9% 3   100,0% 104 

Nein 8,4% 29 39,8% 137 48,3% 166 2,9% 10 0,6% 2 100,0% 344 

Gesamt 7,4% 33 41,3% 185 48,0% 215 2,9% 13 0,4% 2 100,0% 448 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 8,3% 29 39,9% 140 47,9% 168 3,4% 12 0,6% 2 100,0% 351 

Ja 4,2% 2 37,5% 18 58,3% 28     100,0% 48 

Gesamt 
7,8% 31 39,6% 158 49,1% 196 3,0% 12 0,5% 2 100,0% 399 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 7,5% 45 39,4% 237 49,5% 298 3,3% 20 0,3% 2 100,0% 602 

Nein 9,1% 6 40,9% 27 45,5% 30 3,0% 2 1,5% 1 100,0% 66 

Gesamt 7,6% 51 39,5% 264 49,1% 328 3,3% 22 0,4% 3 100,0% 668 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 16,3% 7 30,2% 13 48,8% 21 4,7% 2   100,0% 43 

10 bis 49 MA 4,8% 11 44,7% 102 47,8% 109 1,8% 4 0,9% 2 100,0% 228 

50 bis 249 MA 8,4% 22 35,5% 93 51,9% 136 4,2% 11   100,0% 262 

250 und mehr MA 5,9% 7 42,4% 50 49,2% 58 2,5% 3   100,0% 118 

Gesamt 7,2% 47 39,6% 258 49,8% 324 3,1% 20 0,3% 2 100,0% 651 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 8,5% 4 36,2% 17 55,3% 26     100,0% 47 

26 bis 50% 3,9% 5 39,1% 50 53,9% 69 3,1% 4   100,0% 128 

51 bis 75% 7,7% 19 42,1% 104 46,6% 115 3,6% 9   100,0% 247 

76% und mehr 8,1% 18 39,0% 87 49,3% 110 2,7% 6 0,9% 2 100,0% 223 

Gesamt 7,3% 47 39,9% 258 49,5% 320 2,9% 19 0,3% 2 100,0% 646 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

        
  

100,0% 17 

bis 25% 9,6% 13 41,2% 56 45,6% 62 2,2% 3 1,5% 2 100,0% 136 

26 bis 50% 6,5% 23 40,3% 143 50,7% 180 2,5% 9   100,0% 355 

51 bis 75% 4,0% 4 36,0% 36 54,0% 54 6,0% 6   100,0% 100 

76% und mehr 10,7% 3 35,7% 10 50,0% 14 3,6% 1   100,0% 28 

Gesamt 7,2% 46 39,5% 251 49,8% 317 3,1% 20 0,3% 2 100,0% 636 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 43: Einschätzung der Aussage "Männer können gut mit digitalen Technolo-

gien umgehen", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Männer können gut mit digitalen Technologien umgehen 

Stimme zu Stimme eher 
zu 

Teils teils Stimme eher 
nicht zu 

Stimme nicht 
zu 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 39,0% 171 34,2% 150 25,5% 112 0,5% 2 0,9% 4 100,0% 439 

Mann 28,8% 66 41,0% 94 29,7% 68 0,4% 1   100,0% 229 

Gesamt 35,5% 237 36,5% 244 26,9% 180 0,4% 3 0,6% 4 100,0% 668 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 42,9% 18 35,7% 15 19,0% 8 2,4% 1   100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 41,5% 39 34,0% 32 23,4% 22 1,1% 1   100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 31,0% 67 39,4% 85 29,2% 63   0,5% 1 100,0% 216 

50 bis 59 Jahre 35,8% 92 35,0% 90 27,6% 71 0,4% 1 1,2% 3 100,0% 257 

60 Jahre oder älter 34,8% 23 37,9% 25 27,3% 18     100,0% 66 

Gesamt 35,4% 239 36,6% 247 27,0% 182 0,4% 3 0,6% 4 100,0% 675 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

16,4% 11 47,8% 32 34,3% 23 
  

1,5% 1 100,0% 67 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

35,6% 16 42,2% 19 22,2% 10 
    

100,0% 45 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

37,5% 212 35,7% 202 25,8% 146 0,5% 3 0,5% 3 100,0% 566 

Gesamt 35,3% 239 37,3% 253 26,4% 179 0,4% 3 0,6% 4 100,0% 678 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 33,7% 63 39,0% 73 24,6% 46 1,1% 2 1,6% 3 100,0% 187 

Nein 36,2% 204 35,0% 197 28,1% 158 0,4% 2 0,4% 2 100,0% 563 

Gesamt 
35,6% 267 36,0% 270 27,2% 204 0,5% 4 0,7% 5 100,0% 750 

Leitungs-
funktion 

Nein 37,0% 212 35,6% 204 26,2% 150 0,5% 3 0,7% 4 100,0% 573 

Ja 32,0% 56 37,7% 66 29,1% 51 0,6% 1 0,6% 1 100,0% 175 

Gesamt 35,8% 268 36,1% 270 26,9% 201 0,5% 4 0,7% 5 100,0% 748 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 44: Einschätzung der Aussage "Männer können gut mit digitalen Technolo-

gien umgehen", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Männer können gut mit digitalen Technologien umgehen 

Stimme zu Stimme eher 
zu 

Teils teils Stimme eher 
nicht zu 

Stimme nicht 
zu 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

22,0% 9 39,0% 16 39,0% 16 

    

100,0% 41 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

46,8% 22 27,7% 13 25,5% 12 

    

100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

26,9% 29 38,0% 41 33,3% 36 0,9% 1 0,9% 1 100,0% 108 

Erziehung und Un-
terricht 

38,0% 202 35,6% 189 25,0% 133 0,6% 3 0,8% 4 100,0% 531 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 35,7% 268 36,0% 270 27,2% 204 0,5% 4 0,7% 5 100,0% 751 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 37,8% 116 36,2% 111 25,1% 77 0,7% 2 0,3% 1 100,0% 307 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

36,0% 50 34,5% 48 28,1% 39 0,7% 1 0,7% 1 100,0% 139 

Ländlicher Raum 33,4% 101 36,8% 111 28,5% 86 0,3% 1 1,0% 3 100,0% 302 

Gesamt 35,7% 267 36,1% 270 27,0% 202 0,5% 4 0,7% 5 100,0% 748 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 43,1% 47 32,1% 35 22,0% 24 1,8% 2 0,9% 1 100,0% 109 

Nein 33,8% 119 34,9% 123 30,1% 106 0,3% 1 0,9% 3 100,0% 352 

Gesamt 36,0% 166 34,3% 158 28,2% 130 0,7% 3 0,9% 4 100,0% 461 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 33,4% 121 35,4% 128 29,8% 108 0,6% 2 0,8% 3 100,0% 362 

Ja 38,8% 19 30,6% 15 30,6% 15     100,0% 49 

Gesamt 
34,1% 140 34,8% 143 29,9% 123 0,5% 2 0,7% 3 100,0% 411 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 35,3% 219 36,9% 229 26,4% 164 0,6% 4 0,8% 5 100,0% 621 

Nein 31,8% 21 39,4% 26 28,8% 19     100,0% 66 

Gesamt 34,9% 240 37,1% 255 26,6% 183 0,6% 4 0,7% 5 100,0% 687 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 39,1% 18 34,8% 16 23,9% 11 2,2% 1   100,0% 46 

10 bis 49 MA 33,9% 80 41,9% 99 23,3% 55   0,8% 2 100,0% 236 

50 bis 249 MA 38,6% 105 32,0% 87 27,9% 76 0,7% 2 0,7% 2 100,0% 272 

250 und mehr MA 26,7% 31 39,7% 46 33,6% 39     100,0% 116 

Gesamt 34,9% 234 37,0% 248 27,0% 181 0,4% 3 0,6% 4 100,0% 670 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 29,2% 14 37,5% 18 33,3% 16     100,0% 48 

26 bis 50% 36,7% 47 39,1% 50 22,7% 29 1,6% 2   100,0% 128 

51 bis 75% 36,5% 92 33,7% 85 29,4% 74   0,4% 1 100,0% 252 

76% und mehr 33,9% 80 39,4% 93 25,0% 59 0,4% 1 1,3% 3 100,0% 236 

Gesamt 35,0% 233 37,1% 247 26,8% 178 0,5% 3 0,6% 4 100,0% 665 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
    

100,0% 17 

bis 25% 35,3% 49 43,2% 60 20,9% 29 0,7% 1   100,0% 139 

26 bis 50% 36,0% 131 34,6% 126 28,0% 102 0,5% 2 0,8% 3 100,0% 364 

51 bis 75% 35,0% 36 40,8% 42 23,3% 24   1,0% 1 100,0% 103 

76% und mehr 29,0% 9 32,3% 10 38,7% 12     100,0% 31 

Gesamt 35,5% 232 37,3% 244 26,1% 171 0,5% 3 0,6% 4 100,0% 654 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 45: Einschätzung der Aussage "Männer interessieren sich nicht für digitale 

Technologien", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Männer interessieren sich nicht für digitale Technologien 

Stimme zu Stimme eher 
zu 

Teils teils Stimme eher 
nicht zu 

Stimme nicht 
zu 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 3,0% 13 4,4% 19 15,7% 68 25,8% 112 51,2% 222 100,0% 434 

Mann 2,6% 6 8,2% 19 25,0% 58 32,8% 76 31,5% 73 100,0% 232 

Gesamt 2,9% 19 5,7% 38 18,9% 126 28,2% 188 44,3% 295 100,0% 666 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 11,9% 5 2,4% 1 11,9% 5 33,3% 14 40,5% 17 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 2,1% 2 8,5% 8 19,1% 18 17,0% 16 53,2% 50 100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 1,8% 4 7,8% 17 21,1% 46 29,4% 64 39,9% 87 100,0% 218 

50 bis 59 Jahre 2,4% 6 4,3% 11 19,7% 50 29,5% 75 44,1% 112 100,0% 254 

60 Jahre oder älter 3,1% 2 3,1% 2 15,4% 10 29,2% 19 49,2% 32 100,0% 65 

Gesamt 2,8% 19 5,8% 39 19,2% 129 27,9% 188 44,3% 298 100,0% 673 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

1,5% 1 7,5% 5 31,3% 21 32,8% 22 26,9% 18 100,0% 67 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,5% 2 6,8% 3 13,6% 6 36,4% 16 38,6% 17 100,0% 44 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

2,8% 16 5,7% 32 17,5% 99 27,4% 155 46,6% 264 100,0% 566 

Gesamt 2,8% 19 5,9% 40 18,6% 126 28,5% 193 44,2% 299 100,0% 677 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 3,3% 6 7,1% 13 19,0% 35 28,3% 52 42,4% 78 100,0% 184 

Nein 3,0% 17 5,5% 31 18,9% 107 28,7% 162 43,9% 248 100,0% 565 

Gesamt 
3,1% 23 5,9% 44 19,0% 142 28,6% 214 43,5% 326 100,0% 749 

Leitungs-
funktion 

Nein 3,3% 19 5,4% 31 18,7% 107 27,2% 156 45,4% 260 100,0% 573 

Ja 2,3% 4 7,5% 13 19,0% 33 32,8% 57 38,5% 67 100,0% 174 

Gesamt 3,1% 23 5,9% 44 18,7% 140 28,5% 213 43,8% 327 100,0% 747 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 46: Einschätzung der Aussage "Männer interessieren sich nicht für digitale 

Technologien", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Männer interessieren sich nicht für digitale Technologien 

Stimme zu Stimme eher 
zu 

Teils teils Stimme eher 
nicht zu 

Stimme nicht 
zu 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

2,4% 1 7,1% 3 26,2% 11 28,6% 12 35,7% 15 100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

2,1% 1 8,5% 4 14,9% 7 38,3% 18 36,2% 17 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

2,8% 3 5,6% 6 22,4% 24 32,7% 35 36,4% 39 100,0% 107 

Erziehung und Un-
terricht 

3,4% 18 5,5% 29 17,7% 94 26,6% 141 46,8% 248 100,0% 530 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 3,1% 23 5,9% 44 18,9% 142 28,5% 214 43,6% 327 100,0% 750 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,3% 7 6,8% 21 16,5% 51 30,1% 93 44,3% 137 100,0% 309 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

2,9% 4 4,3% 6 19,4% 27 28,8% 40 44,6% 62 100,0% 139 

Ländlicher Raum 4,0% 12 5,7% 17 21,1% 63 27,1% 81 42,1% 126 100,0% 299 

Gesamt 3,1% 23 5,9% 44 18,9% 141 28,6% 214 43,5% 325 100,0% 747 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 2,8% 3 9,2% 10 13,8% 15 33,9% 37 40,4% 44 100,0% 109 

Nein 2,6% 9 5,2% 18 19,6% 68 28,2% 98 44,4% 154 100,0% 347 

Gesamt 2,6% 12 6,1% 28 18,2% 83 29,6% 135 43,4% 198 100,0% 456 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 3,4% 12 5,9% 21 19,0% 68 29,1% 104 42,6% 152 100,0% 357 

Ja 2,0% 1 12,2% 6 24,5% 12 20,4% 10 40,8% 20 100,0% 49 

Gesamt 
3,2% 13 6,7% 27 19,7% 80 28,1% 114 42,4% 172 100,0% 406 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 2,9% 18 6,0% 37 19,2% 119 27,3% 169 44,6% 276 100,0% 619 

Nein 3,0% 2 6,1% 4 21,2% 14 39,4% 26 30,3% 20 100,0% 66 

Gesamt 2,9% 20 6,0% 41 19,4% 133 28,5% 195 43,2% 296 100,0% 685 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 2,2% 1 6,5% 3 19,6% 9 32,6% 15 39,1% 18 100,0% 46 

10 bis 49 MA 3,4% 8 5,6% 13 13,2% 31 26,1% 61 51,7% 121 100,0% 234 

50 bis 249 MA 2,2% 6 4,4% 12 21,8% 59 29,5% 80 42,1% 114 100,0% 271 

250 und mehr MA 2,6% 3 11,1% 13 24,8% 29 25,6% 30 35,9% 42 100,0% 117 

Gesamt 2,7% 18 6,1% 41 19,2% 128 27,8% 186 44,2% 295 100,0% 668 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 2,0% 1 12,2% 6 20,4% 10 32,7% 16 32,7% 16 100,0% 49 

26 bis 50% 3,1% 4 10,9% 14 23,4% 30 25,0% 32 37,5% 48 100,0% 128 

51 bis 75% 2,0% 5 4,8% 12 20,6% 52 31,0% 78 41,7% 105 100,0% 252 

76% und mehr 3,4% 8 3,4% 8 14,6% 34 24,9% 58 53,6% 125 100,0% 233 

Gesamt 2,7% 18 6,0% 40 19,0% 126 27,9% 185 44,3% 294 100,0% 663 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
        100,0% 17 

bis 25% 2,9% 4 7,2% 10 19,6% 27 24,6% 34 45,7% 63 100,0% 138 

26 bis 50% 2,7% 10 6,3% 23 17,6% 64 27,7% 101 45,6% 166 100,0% 364 

51 bis 75% 2,0% 2 4,9% 5 18,6% 19 33,3% 34 41,2% 42 100,0% 102 

76% und mehr 3,3% 1   30,0% 9 26,7% 8 40,0% 12 100,0% 30 

Gesamt 2,6% 17 6,0% 39 18,4% 120 28,1% 183 44,9% 292 100,0% 651 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 47: Einschätzung der Aussage "Frauen können gut mit digitalen Technolo-

gien umgehen", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Frauen können gut mit digitalen Technologien umgehen 

Stimme zu Stimme eher 
zu 

Teils teils Stimme eher 
nicht zu 

Stimme nicht 
zu 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 34,7% 153 27,2% 120 35,6% 157 1,4% 6 1,1% 5 100,0% 441 

Mann 23,7% 55 26,3% 61 43,1% 100 6,0% 14 0,9% 2 100,0% 232 

Gesamt 30,9% 208 26,9% 181 38,2% 257 3,0% 20 1,0% 7 100,0% 673 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 42,9% 18 35,7% 15 21,4% 9     100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 37,9% 36 29,5% 28 28,4% 27 4,2% 4   100,0% 95 

40 bis 49 Jahre 28,0% 61 27,1% 59 42,2% 92 1,4% 3 1,4% 3 100,0% 218 

50 bis 59 Jahre 30,1% 78 25,9% 67 39,4% 102 3,1% 8 1,5% 4 100,0% 259 

60 Jahre oder älter 27,3% 18 22,7% 15 40,9% 27 9,1% 6   100,0% 66 

Gesamt 31,0% 211 27,1% 184 37,8% 257 3,1% 21 1,0% 7 100,0% 680 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

10,3% 7 29,4% 20 52,9% 36 5,9% 4 1,5% 1 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

22,7% 10 31,8% 14 40,9% 18 4,5% 2 
  

100,0% 44 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

34,0% 194 26,5% 151 35,8% 204 2,6% 15 1,1% 6 100,0% 570 

Gesamt 30,9% 211 27,1% 185 37,8% 258 3,1% 21 1,0% 7 100,0% 682 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 28,7% 54 27,1% 51 38,8% 73 3,2% 6 2,1% 4 100,0% 188 

Nein 32,0% 181 25,8% 146 38,2% 216 3,2% 18 0,9% 5 100,0% 566 

Gesamt 
31,2% 235 26,1% 197 38,3% 289 3,2% 24 1,2% 9 100,0% 754 

Leitungs-
funktion 

Nein 33,2% 191 26,6% 153 36,3% 209 2,8% 16 1,2% 7 100,0% 576 

Ja 25,6% 45 25,0% 44 43,8% 77 4,5% 8 1,1% 2 100,0% 176 

Gesamt 31,4% 236 26,2% 197 38,0% 286 3,2% 24 1,2% 9 100,0% 752 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 



 

 98 

Tabelle 48: Einschätzung der Aussage "Frauen können gut mit digitalen Technolo-

gien umgehen", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Frauen können gut mit digitalen Technologien umgehen 

Stimme zu Stimme eher 
zu 

Teils teils Stimme eher 
nicht zu 

Stimme nicht 
zu 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

23,8% 10 26,2% 11 50,0% 21 

    

100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

35,4% 17 22,9% 11 37,5% 18 4,2% 2 

  

100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

17,8% 19 26,2% 28 50,5% 54 4,7% 5 0,9% 1 100,0% 107 

Erziehung und Un-
terricht 

34,6% 185 25,8% 138 35,2% 188 2,8% 15 1,5% 8 100,0% 534 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 31,3% 236 26,1% 197 38,3% 289 3,2% 24 1,2% 9 100,0% 755 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 32,9% 102 25,8% 80 36,5% 113 3,9% 12 1,0% 3 100,0% 310 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

34,3% 48 30,0% 42 31,4% 44 3,6% 5 0,7% 1 100,0% 140 

Ländlicher Raum 28,1% 85 24,8% 75 43,0% 130 2,3% 7 1,7% 5 100,0% 302 

Gesamt 31,2% 235 26,2% 197 38,2% 287 3,2% 24 1,2% 9 100,0% 752 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 34,9% 38 22,9% 25 35,8% 39 5,5% 6 0,9% 1 100,0% 109 

Nein 29,8% 105 23,6% 83 41,8% 147 3,1% 11 1,7% 6 100,0% 352 

Gesamt 31,0% 143 23,4% 108 40,3% 186 3,7% 17 1,5% 7 100,0% 461 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 29,5% 107 24,0% 87 41,3% 150 3,6% 13 1,7% 6 100,0% 363 

Ja 33,3% 16 25,0% 12 35,4% 17 6,2% 3   100,0% 48 

Gesamt 
29,9% 123 24,1% 99 40,6% 167 3,9% 16 1,5% 6 100,0% 411 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 31,4% 196 27,0% 169 37,0% 231 3,4% 21 1,3% 8 100,0% 625 

Nein 26,9% 18 22,4% 15 47,8% 32 3,0% 2   100,0% 67 

Gesamt 30,9% 214 26,6% 184 38,0% 263 3,3% 23 1,2% 8 100,0% 692 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 30,4% 14 23,9% 11 43,5% 20 2,2% 1   100,0% 46 

10 bis 49 MA 30,7% 73 29,8% 71 34,9% 83 3,4% 8 1,3% 3 100,0% 238 

50 bis 249 MA 34,7% 95 24,8% 68 36,9% 101 2,2% 6 1,5% 4 100,0% 274 

250 und mehr MA 21,4% 25 29,9% 35 45,3% 53 3,4% 4   100,0% 117 

Gesamt 30,7% 207 27,4% 185 38,1% 257 2,8% 19 1,0% 7 100,0% 675 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 20,4% 10 24,5% 12 51,0% 25 4,1% 2   100,0% 49 

26 bis 50% 31,8% 41 35,7% 46 29,5% 38 3,1% 4   100,0% 129 

51 bis 75% 33,2% 84 23,7% 60 39,9% 101 2,0% 5 1,2% 3 100,0% 253 

76% und mehr 29,8% 71 27,3% 65 37,8% 90 3,4% 8 1,7% 4 100,0% 238 

Gesamt 30,7% 206 27,5% 184 37,9% 254 2,8% 19 1,0% 7 100,0% 670 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
    

100,0% 17 

bis 25% 29,3% 41 32,9% 46 32,1% 45 5,0% 7 0,7% 1 100,0% 140 

26 bis 50% 32,2% 118 26,4% 97 37,3% 137 3,0% 11 1,1% 4 100,0% 367 

51 bis 75% 30,1% 31 31,1% 32 37,9% 39   1,0% 1 100,0% 103 

76% und mehr 25,8% 8 12,9% 4 54,8% 17 3,2% 1 3,2% 1 100,0% 31 

Gesamt 31,2% 205 27,5% 181 37,4% 246 2,9% 19 1,1% 7 100,0% 658 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 



 

 99 

Tabelle 49: Einschätzung der Aussage "Frauen interessieren sich nicht für digitale 

Technologien", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Frauen interessieren sich nicht für digitale Technologien 

Stimme zu Stimme eher 
zu 

Teils teils Stimme eher 
nicht zu 

Stimme nicht 
zu 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 2,5% 11 7,6% 33 24,3% 106 19,7% 86 45,9% 200 100,0% 436 

Mann 1,7% 4 15,3% 35 27,5% 63 30,6% 70 24,9% 57 100,0% 229 

Gesamt 2,3% 15 10,2% 68 25,4% 169 23,5% 156 38,6% 257 100,0% 665 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 11,9% 5 16,7% 7 16,7% 7 21,4% 9 33,3% 14 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 2,1% 2 9,6% 9 20,2% 19 20,2% 19 47,9% 45 100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 1,4% 3 11,1% 24 28,6% 62 25,8% 56 33,2% 72 100,0% 217 

50 bis 59 Jahre 1,6% 4 7,9% 20 27,3% 69 22,9% 58 40,3% 102 100,0% 253 

60 Jahre oder älter 3,0% 2 10,6% 7 22,7% 15 25,8% 17 37,9% 25 100,0% 66 

Gesamt 2,4% 16 10,0% 67 25,6% 172 23,7% 159 38,4% 258 100,0% 672 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

3,0% 2 6,1% 4 42,4% 28 30,3% 20 18,2% 12 100,0% 66 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

2,3% 1 18,2% 8 15,9% 7 34,1% 15 29,5% 13 100,0% 44 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

2,3% 13 10,3% 58 23,9% 135 22,1% 125 41,4% 234 100,0% 565 

Gesamt 2,4% 16 10,4% 70 25,2% 170 23,7% 160 38,4% 259 100,0% 675 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 2,2% 4 12,9% 24 24,2% 45 24,2% 45 36,6% 68 100,0% 186 

Nein 2,9% 16 10,2% 57 25,7% 144 23,4% 131 38,0% 213 100,0% 561 

Gesamt 
2,7% 20 10,8% 81 25,3% 189 23,6% 176 37,6% 281 100,0% 747 

Leitungs-
funktion 

Nein 2,8% 16 10,0% 57 24,3% 139 23,4% 134 39,5% 226 100,0% 572 

Ja 2,3% 4 13,3% 23 27,7% 48 24,3% 42 32,4% 56 100,0% 173 

Gesamt 2,7% 20 10,7% 80 25,1% 187 23,6% 176 37,9% 282 100,0% 745 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 50: Einschätzung der Aussage "Frauen interessieren sich nicht für digitale 

Technologien", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Frauen interessieren sich nicht für digitale Technologien 

Stimme zu Stimme eher 
zu 

Teils teils Stimme eher 
nicht zu 

Stimme nicht 
zu 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

9,5% 4 33,3% 14 28,6% 12 28,6% 12 100,0% 42 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

4,3% 2 17,0% 8 21,3% 10 29,8% 14 27,7% 13 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

2,8% 3 9,4% 10 31,1% 33 25,5% 27 31,1% 33 100,0% 106 

Erziehung und Un-
terricht 

2,8% 15 10,8% 57 23,4% 124 21,6% 114 41,4% 219 100,0% 529 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 2,7% 20 10,8% 81 25,3% 189 23,5% 176 37,7% 282 100,0% 748 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 1,9% 6 12,0% 37 23,6% 73 25,6% 79 36,9% 114 100,0% 309 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

2,9% 4 10,1% 14 23,7% 33 24,5% 34 38,8% 54 100,0% 139 

Ländlicher Raum 3,4% 10 10,1% 30 27,6% 82 21,2% 63 37,7% 112 100,0% 297 

Gesamt 2,7% 20 10,9% 81 25,2% 188 23,6% 176 37,6% 280 100,0% 745 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 0,9% 1 11,0% 12 22,0% 24 31,2% 34 34,9% 38 100,0% 109 

Nein 2,3% 8 11,5% 40 25,9% 90 21,9% 76 38,3% 133 100,0% 347 

Gesamt 2,0% 9 11,4% 52 25,0% 114 24,1% 110 37,5% 171 100,0% 456 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 3,1% 11 11,7% 42 27,1% 97 20,9% 75 37,2% 133 100,0% 358 

Ja   12,5% 6 29,2% 14 22,9% 11 35,4% 17 100,0% 48 

Gesamt 
2,7% 11 11,8% 48 27,3% 111 21,2% 86 36,9% 150 100,0% 406 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 2,6% 16 9,7% 60 25,6% 159 22,9% 142 39,2% 243 100,0% 620 

Nein 3,1% 2 13,8% 9 27,7% 18 30,8% 20 24,6% 16 100,0% 65 

Gesamt 2,6% 18 10,1% 69 25,8% 177 23,6% 162 37,8% 259 100,0% 685 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 2,2% 1 6,7% 3 24,4% 11 33,3% 15 33,3% 15 100,0% 45 

10 bis 49 MA 3,8% 9 11,1% 26 20,4% 48 20,4% 48 44,3% 104 100,0% 235 

50 bis 249 MA 1,5% 4 8,9% 24 27,4% 74 25,2% 68 37,0% 100 100,0% 270 

250 und mehr MA 0,9% 1 12,0% 14 32,5% 38 24,8% 29 29,9% 35 100,0% 117 

Gesamt 2,2% 15 10,0% 67 25,6% 171 24,0% 160 38,1% 254 100,0% 667 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 4,1% 2 14,3% 7 30,6% 15 32,7% 16 18,4% 9 100,0% 49 

26 bis 50% 0,8% 1 14,2% 18 22,8% 29 27,6% 35 34,6% 44 100,0% 127 

51 bis 75% 2,0% 5 9,2% 23 26,3% 66 25,9% 65 36,7% 92 100,0% 251 

76% und mehr 3,0% 7 8,1% 19 24,8% 58 18,4% 43 45,7% 107 100,0% 234 

Gesamt 2,3% 15 10,1% 67 25,4% 168 24,2% 160 38,1% 252 100,0% 662 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
        100,0% 16 

bis 25% 2,9% 4 11,4% 16 27,1% 38 22,1% 31 36,4% 51 100,0% 140 

26 bis 50% 2,8% 10 9,7% 35 22,4% 81 24,6% 89 40,6% 147 100,0% 362 

51 bis 75%   11,8% 12 26,5% 27 26,5% 27 35,3% 36 100,0% 102 

76% und mehr 3,3% 1 10,0% 3 33,3% 10 23,3% 7 30,0% 9 100,0% 30 

Gesamt 2,3% 15 10,5% 68 24,5% 159 24,3% 158 38,5% 250 100,0% 650 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 51: Einschätzung der Aussage "Im Unternehmen/der Institution existiert ein 

strategischer Plan zur Nutzung digitaler Technologien (Stichwort Digitali-

sierungsstrategie)", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Im Unternehmen/der Institution existiert ein strategischer Plan zur Nutzung digitaler Techno-
logien (Stichwort Digitalisierungsstrategie) 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 10,5% 44 14,4% 60 20,3% 85 24,6% 103 30,1% 126 100,0% 418 

Mann 9,1% 20 13,6% 30 16,4% 36 31,8% 70 29,1% 64 100,0% 220 

Gesamt 10,0% 64 14,1% 90 19,0% 121 27,1% 173 29,8% 190 100,0% 638 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 2,5% 1 10,0% 4 22,5% 9 25,0% 10 40,0% 16 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 8,9% 8 21,1% 19 10,0% 9 25,6% 23 34,4% 31 100,0% 90 

40 bis 49 Jahre 10,5% 22 14,8% 31 18,2% 38 32,5% 68 23,9% 50 100,0% 209 

50 bis 59 Jahre 11,1% 27 11,9% 29 20,2% 49 25,1% 61 31,7% 77 100,0% 243 

60 Jahre oder älter 9,4% 6 14,1% 9 28,1% 18 20,3% 13 28,1% 18 100,0% 64 

Gesamt 9,9% 64 14,2% 92 19,0% 123 27,1% 175 29,7% 192 100,0% 646 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

7,9% 5 9,5% 6 22,2% 14 31,7% 20 28,6% 18 100,0% 63 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

7,0% 3 20,9% 9 18,6% 8 27,9% 12 25,6% 11 100,0% 43 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

10,5% 57 14,2% 77 18,8% 102 26,9% 146 29,7% 161 100,0% 543 

Gesamt 10,0% 65 14,2% 92 19,1% 124 27,4% 178 29,3% 190 100,0% 649 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 6,3% 11 16,6% 29 21,1% 37 31,4% 55 24,6% 43 100,0% 175 

Nein 11,3% 59 14,0% 73 18,8% 98 25,5% 133 30,5% 159 100,0% 522 

Gesamt 
10,0% 70 14,6% 102 19,4% 135 27,0% 188 29,0% 202 100,0% 697 

Leitungs-
funktion 

Nein 9,5% 50 16,2% 85 19,8% 104 26,4% 139 28,1% 148 100,0% 526 

Ja 11,9% 20 8,9% 15 18,5% 31 29,2% 49 31,5% 53 100,0% 168 

Gesamt 10,1% 70 14,4% 100 19,5% 135 27,1% 188 29,0% 201 100,0% 694 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 52: Einschätzung der Aussage "Im Unternehmen/der Institution existiert ein 

strategischer Plan zur Nutzung digitaler Technologien (Stichwort Digitali-

sierungsstrategie)", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Im Unternehmen/der Institution existiert ein strategischer Plan zur Nutzung digitaler Techno-
logien (Stichwort Digitalisierungsstrategie) 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

7,5% 3 5,0% 2 12,5% 5 30,0% 12 45,0% 18 100,0% 40 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

12,8% 6 8,5% 4 14,9% 7 14,9% 7 48,9% 23 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

10,1% 9 15,7% 14 22,5% 20 31,5% 28 20,2% 18 100,0% 89 

Erziehung und Un-
terricht 

10,2% 51 15,2% 76 20,0% 100 27,5% 137 27,1% 135 100,0% 499 

andere Branche           100,0% 22 

Gesamt 10,0% 70 14,6% 102 19,4% 135 27,0% 188 29,0% 202 100,0% 697 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 11,1% 32 18,5% 53 17,4% 50 26,1% 75 26,8% 77 100,0% 287 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

11,3% 15 10,5% 14 18,8% 25 21,1% 28 38,3% 51 100,0% 133 

Ländlicher Raum 8,4% 23 12,8% 35 21,2% 58 31,0% 85 26,6% 73 100,0% 274 

Gesamt 10,1% 70 14,7% 102 19,2% 133 27,1% 188 29,0% 201 100,0% 694 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 9,3% 10 11,2% 12 17,8% 19 25,2% 27 36,4% 39 100,0% 107 

Nein 11,1% 38 12,9% 44 20,2% 69 25,5% 87 30,2% 103 100,0% 341 

Gesamt 10,7% 48 12,5% 56 19,6% 88 25,4% 114 31,7% 142 100,0% 448 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 11,0% 39 12,7% 45 20,1% 71 25,8% 91 30,3% 107 100,0% 353 

Ja 4,1% 2 8,2% 4 24,5% 12 28,6% 14 34,7% 17 100,0% 49 

Gesamt 
10,2% 41 12,2% 49 20,6% 83 26,1% 105 30,8% 124 100,0% 402 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 9,8% 58 13,9% 82 18,6% 110 29,0% 171 28,6% 169 100,0% 590 

Nein 11,9% 8 13,4% 9 22,4% 15 16,4% 11 35,8% 24 100,0% 67 

Gesamt 10,0% 66 13,9% 91 19,0% 125 27,7% 182 29,4% 193 100,0% 657 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 17,4% 8 15,2% 7 23,9% 11 19,6% 9 23,9% 11 100,0% 46 

10 bis 49 MA 9,5% 22 17,7% 41 19,5% 45 25,1% 58 28,1% 65 100,0% 231 

50 bis 249 MA 8,1% 21 9,6% 25 18,1% 47 30,4% 79 33,8% 88 100,0% 260 

250 und mehr MA 10,4% 11 17,9% 19 20,8% 22 28,3% 30 22,6% 24 100,0% 106 

Gesamt 9,6% 62 14,3% 92 19,4% 125 27,4% 176 29,2% 188 100,0% 643 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 10,9% 5 8,7% 4 23,9% 11 21,7% 10 34,8% 16 100,0% 46 

26 bis 50% 10,2% 13 10,2% 13 17,2% 22 32,8% 42 29,7% 38 100,0% 128 

51 bis 75% 6,6% 16 14,9% 36 18,3% 44 28,6% 69 31,5% 76 100,0% 241 

76% und mehr 12,1% 27 17,0% 38 21,5% 48 24,2% 54 25,1% 56 100,0% 223 

Gesamt 9,5% 61 14,2% 91 19,6% 125 27,4% 175 29,3% 187 100,0% 639 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 18 

bis 25% 11,1% 14 19,0% 24 22,2% 28 20,6% 26 27,0% 34 100,0% 126 

26 bis 50% 8,5% 30 12,1% 43 18,6% 66 30,8% 109 29,9% 106 100,0% 354 

51 bis 75% 9,2% 9 12,2% 12 18,4% 18 28,6% 28 31,6% 31 100,0% 98 

76% und mehr 3,2% 1 25,8% 8 22,6% 7 19,4% 6 29,0% 9 100,0% 31 

Gesamt 9,3% 58 14,4% 90 19,5% 122 27,3% 171 29,7% 186 100,0% 627 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 53: Einschätzung der Aussage "Digitale Technologien haben in meinem Un-

ternehmen/meiner Institution in den letzten 10 Jahren maßgeblich an Be-

deutung gewonnen", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Digitale Technologien haben in meinem Unternehmen/meiner Institution in den letzten 10 
Jahren maßgeblich an Bedeutung gewonnen 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 2,1% 9 3,9% 17 6,0% 26 18,7% 81 69,3% 300 100,0% 433 

Mann 2,6% 6 3,8% 9 7,3% 17 21,4% 50 65,0% 152 100,0% 234 

Gesamt 2,2% 15 3,9% 26 6,4% 43 19,6% 131 67,8% 452 100,0% 667 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 2,6% 1   5,3% 2 5,3% 2 86,8% 33 100,0% 38 

30 bis 39 Jahre 4,3% 4 3,3% 3 9,8% 9 15,2% 14 67,4% 62 100,0% 92 

40 bis 49 Jahre 2,7% 6 3,6% 8 7,7% 17 21,4% 47 64,5% 142 100,0% 220 

50 bis 59 Jahre 1,2% 3 4,7% 12 4,3% 11 21,7% 56 68,2% 176 100,0% 258 

60 Jahre oder älter 1,5% 1 4,5% 3 6,1% 4 22,7% 15 65,2% 43 100,0% 66 

Gesamt 2,2% 15 3,9% 26 6,4% 43 19,9% 134 67,7% 456 100,0% 674 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

4,5% 3 
  

6,0% 4 25,4% 17 64,2% 43 100,0% 67 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

2,2% 1 6,7% 3 17,8% 8 17,8% 8 55,6% 25 100,0% 45 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

2,1% 12 4,1% 23 5,7% 32 19,5% 110 68,7% 388 100,0% 565 

Gesamt 2,4% 16 3,8% 26 6,5% 44 19,9% 135 67,4% 456 100,0% 677 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 2,2% 4 4,9% 9 7,1% 13 23,9% 44 62,0% 114 100,0% 184 

Nein 2,4% 13 3,5% 19 6,7% 37 19,5% 107 68,0% 374 100,0% 550 

Gesamt 
2,3% 17 3,8% 28 6,8% 50 20,6% 151 66,5% 488 100,0% 734 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,6% 9 3,8% 21 6,8% 38 20,6% 115 67,3% 376 100,0% 559 

Ja 4,7% 8 4,1% 7 7,0% 12 20,3% 35 64,0% 110 100,0% 172 

Gesamt 2,3% 17 3,8% 28 6,8% 50 20,5% 150 66,5% 486 100,0% 731 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 54: Einschätzung der Aussage "Digitale Technologien haben in meinem Un-

ternehmen/meiner Institution in den letzten 10 Jahren maßgeblich an Be-

deutung gewonnen", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Digitale Technologien haben in meinem Unternehmen/meiner Institution in den letzten 10 
Jahren maßgeblich an Bedeutung gewonnen 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

2,5% 1 

  

7,5% 3 17,5% 7 72,5% 29 100,0% 40 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

10,6% 5 6,4% 3 8,5% 4 17,0% 8 57,4% 27 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

3,0% 3 5,1% 5 6,1% 6 21,2% 21 64,6% 64 100,0% 99 

Erziehung und Un-
terricht 

1,3% 7 3,4% 18 6,5% 34 20,4% 107 68,4% 359 100,0% 525 

andere Branche           100,0% 23 

Gesamt 2,3% 17 3,8% 28 6,8% 50 20,6% 151 66,5% 488 100,0% 734 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 3,3% 10 4,3% 13 8,2% 25 22,0% 67 62,3% 190 100,0% 305 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

0,7% 1 4,4% 6 4,4% 6 19,9% 27 70,6% 96 100,0% 136 

Ländlicher Raum 2,1% 6 3,1% 9 6,6% 19 19,3% 56 69,0% 200 100,0% 290 

Gesamt 2,3% 17 3,8% 28 6,8% 50 20,5% 150 66,5% 486 100,0% 731 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 1,8% 2 1,8% 2 7,3% 8 26,4% 29 62,7% 69 100,0% 110 

Nein 2,3% 8 4,5% 16 5,7% 20 17,6% 62 69,9% 246 100,0% 352 

Gesamt 2,2% 10 3,9% 18 6,1% 28 19,7% 91 68,2% 315 100,0% 462 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 1,9% 7 4,2% 15 5,6% 20 18,6% 67 69,7% 251 100,0% 360 

Ja 5,9% 3   7,8% 4 21,6% 11 64,7% 33 100,0% 51 

Gesamt 
2,4% 10 3,6% 15 5,8% 24 19,0% 78 69,1% 284 100,0% 411 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 1,8% 11 3,4% 21 6,1% 38 20,0% 124 68,7% 425 100,0% 619 

Nein 5,9% 4 7,4% 5 4,4% 3 27,9% 19 54,4% 37 100,0% 68 

Gesamt 2,2% 15 3,8% 26 6,0% 41 20,8% 143 67,2% 462 100,0% 687 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 8,5% 4 8,5% 4 12,8% 6 23,4% 11 46,8% 22 100,0% 47 

10 bis 49 MA 2,1% 5 4,6% 11 5,1% 12 21,9% 52 66,2% 157 100,0% 237 

50 bis 249 MA 1,1% 3 2,2% 6 5,2% 14 17,5% 47 73,9% 198 100,0% 268 

250 und mehr MA 2,5% 3 5,0% 6 10,9% 13 20,2% 24 61,3% 73 100,0% 119 

Gesamt 2,2% 15 4,0% 27 6,7% 45 20,0% 134 67,1% 450 100,0% 671 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,4% 3 4,3% 2 4,3% 2 23,4% 11 61,7% 29 100,0% 47 

26 bis 50% 0,8% 1 1,5% 2 11,4% 15 16,7% 22 69,7% 92 100,0% 132 

51 bis 75% 2,4% 6 4,0% 10 3,2% 8 19,8% 50 70,6% 178 100,0% 252 

76% und mehr 2,1% 5 4,7% 11 8,1% 19 21,4% 50 63,7% 149 100,0% 234 

Gesamt 2,3% 15 3,8% 25 6,6% 44 20,0% 133 67,4% 449 100,0% 666 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 18 

bis 25% 1,4% 2 2,8% 4 6,4% 9 19,1% 27 70,2% 99 100,0% 141 

26 bis 50% 1,9% 7 3,3% 12 7,1% 26 20,8% 76 66,8% 244 100,0% 365 

51 bis 75% 1,0% 1 6,0% 6 6,0% 6 16,0% 16 71,0% 71 100,0% 100 

76% und mehr 9,4% 3   3,1% 1 28,1% 9 59,4% 19 100,0% 32 

Gesamt 2,1% 14 3,8% 25 6,7% 44 20,3% 133 67,1% 440 100,0% 656 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 55: Einschätzung der Aussage "Verglichen mit anderen Unternehmen/Institu-

tionen mit ähnlichem Tätigkeitsspektrum werden in meinem Unterneh-

men/meiner Institution digitale Technologien umfassend genutzt", nach 

ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Verglichen mit anderen Unternehmen/Institutionen mit ähnlichem Tätigkeitsspektrum wer-
den in meinem Unternehmen/meiner Institution digitale Technologien umfassend genutzt 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 4,7% 20 11,8% 50 20,9% 89 27,8% 118 34,8% 148 100,0% 425 

Mann 4,5% 10 7,2% 16 23,5% 52 36,2% 80 28,5% 63 100,0% 221 

Gesamt 4,6% 30 10,2% 66 21,8% 141 30,7% 198 32,7% 211 100,0% 646 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 2,5% 1 15,0% 6 15,0% 6 40,0% 16 27,5% 11 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 7,5% 7 15,1% 14 20,4% 19 26,9% 25 30,1% 28 100,0% 93 

40 bis 49 Jahre 7,1% 15 10,0% 21 21,9% 46 31,0% 65 30,0% 63 100,0% 210 

50 bis 59 Jahre 2,4% 6 9,4% 23 22,4% 55 30,2% 74 35,5% 87 100,0% 245 

60 Jahre oder älter 1,5% 1 9,2% 6 21,5% 14 30,8% 20 36,9% 24 100,0% 65 

Gesamt 4,6% 30 10,7% 70 21,4% 140 30,6% 200 32,6% 213 100,0% 653 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

6,2% 4 6,2% 4 21,9% 14 39,1% 25 26,6% 17 100,0% 64 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

6,8% 3 11,4% 5 20,5% 9 36,4% 16 25,0% 11 100,0% 44 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

4,2% 23 11,3% 62 21,2% 116 29,6% 162 33,8% 185 100,0% 548 

Gesamt 4,6% 30 10,8% 71 21,2% 139 30,9% 203 32,5% 213 100,0% 656 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 3,9% 7 11,8% 21 26,4% 47 27,5% 49 30,3% 54 100,0% 178 

Nein 4,9% 26 10,7% 57 20,3% 108 31,4% 167 32,7% 174 100,0% 532 

Gesamt 
4,6% 33 11,0% 78 21,8% 155 30,4% 216 32,1% 228 100,0% 710 

Leitungs-
funktion 

Nein 4,6% 25 12,7% 69 20,7% 112 29,3% 159 32,7% 177 100,0% 542 

Ja 4,8% 8 4,8% 8 25,5% 42 33,9% 56 30,9% 51 100,0% 165 

Gesamt 4,7% 33 10,9% 77 21,8% 154 30,4% 215 32,2% 228 100,0% 707 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 56: Einschätzung der Aussage "Verglichen mit anderen Unternehmen/Institu-

tionen mit ähnlichem Tätigkeitsspektrum werden in meinem Unterneh-

men/meiner Institution digitale Technologien umfassend genutzt", nach 

unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Verglichen mit anderen Unternehmen/Institutionen mit ähnlichem Tätigkeitsspektrum wer-
den in meinem Unternehmen/meiner Institution digitale Technologien umfassend genutzt 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

5,3% 2 2,6% 1 26,3% 10 39,5% 15 26,3% 10 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

4,3% 2 6,5% 3 17,4% 8 23,9% 11 47,8% 22 100,0% 46 

Gesundheits- und 

Sozialwesen 

8,8% 8 9,9% 9 23,1% 21 35,2% 32 23,1% 21 100,0% 91 

Erziehung und Un-
terricht 

3,7% 19 11,9% 61 22,1% 113 29,0% 148 33,3% 170 100,0% 511 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 4,6% 33 11,0% 78 21,8% 155 30,4% 216 32,1% 228 100,0% 710 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 5,8% 17 11,9% 35 18,6% 55 29,5% 87 34,2% 101 100,0% 295 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

3,0% 4 9,0% 12 27,6% 37 30,6% 41 29,9% 40 100,0% 134 

Ländlicher Raum 4,3% 12 11,2% 31 21,9% 61 31,3% 87 31,3% 87 100,0% 278 

Gesamt 4,7% 33 11,0% 78 21,6% 153 30,4% 215 32,2% 228 100,0% 707 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 4,5% 5 7,1% 8 17,9% 20 32,1% 36 38,4% 43 100,0% 112 

Nein 3,8% 13 10,6% 36 22,4% 76 29,2% 99 33,9% 115 100,0% 339 

Gesamt 4,0% 18 9,8% 44 21,3% 96 29,9% 135 35,0% 158 100,0% 451 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 3,7% 13 10,0% 35 22,2% 78 28,5% 100 35,6% 125 100,0% 351 

Ja 2,1% 1 6,2% 3 20,8% 10 35,4% 17 35,4% 17 100,0% 48 

Gesamt 
3,5% 14 9,5% 38 22,1% 88 29,3% 117 35,6% 142 100,0% 399 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 4,0% 24 10,7% 64 21,4% 128 30,8% 184 33,1% 198 100,0% 598 

Nein 7,6% 5 9,1% 6 21,2% 14 28,8% 19 33,3% 22 100,0% 66 

Gesamt 4,4% 29 10,5% 70 21,4% 142 30,6% 203 33,1% 220 100,0% 664 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 11,4% 5 18,2% 8 9,1% 4 27,3% 12 34,1% 15 100,0% 44 

10 bis 49 MA 3,9% 9 14,3% 33 26,0% 60 28,1% 65 27,7% 64 100,0% 231 

50 bis 249 MA 2,7% 7 5,3% 14 19,7% 52 31,4% 83 40,9% 108 100,0% 264 

250 und mehr MA 7,1% 8 11,6% 13 22,3% 25 35,7% 40 23,2% 26 100,0% 112 

Gesamt 4,5% 29 10,4% 68 21,7% 141 30,7% 200 32,7% 213 100,0% 651 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 4,3% 2 8,7% 4 28,3% 13 23,9% 11 34,8% 16 100,0% 46 

26 bis 50% 2,4% 3 7,9% 10 15,7% 20 38,6% 49 35,4% 45 100,0% 127 

51 bis 75% 4,1% 10 6,1% 15 23,7% 58 33,1% 81 33,1% 81 100,0% 245 

76% und mehr 5,7% 13 17,2% 39 21,1% 48 25,6% 58 30,4% 69 100,0% 227 

Gesamt 4,3% 28 10,5% 68 21,5% 139 30,8% 199 32,8% 212 100,0% 646 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 17 

bis 25% 7,5% 10 11,9% 16 23,9% 32 22,4% 30 34,3% 46 100,0% 134 

26 bis 50% 3,4% 12 9,9% 35 21,8% 77 31,1% 110 33,9% 120 100,0% 354 

51 bis 75% 4,0% 4 9,9% 10 19,8% 20 41,6% 42 24,8% 25 100,0% 101 

76% und mehr   9,7% 3 16,1% 5 32,3% 10 41,9% 13 100,0% 31 

Gesamt 4,2% 27 10,7% 68 21,4% 136 30,8% 196 33,0% 210 100,0% 637 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 57: Einschätzung der Aussage "Digitalisierung verändert die Tätigkeiten der 

Belegschaft (neue Arbeitsschritte kommen hinzu, neue Tätigkeiten entste-

hen, alte entfallen)", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Digitalisierung verändert die Tätigkeiten der Belegschaft (neue Arbeitsschritte kommen 
hinzu, neue Tätigkeiten entstehen, alte entfallen) 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 1,8% 8 5,6% 25 11,5% 51 28,2% 125 52,8% 234 100,0% 443 

Mann 3,0% 7 3,4% 8 18,5% 43 34,8% 81 40,3% 94 100,0% 233 

Gesamt 2,2% 15 4,9% 33 13,9% 94 30,5% 206 48,5% 328 100,0% 676 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 2,4% 1 4,9% 2 12,2% 5 26,8% 11 53,7% 22 100,0% 41 

30 bis 39 Jahre 2,1% 2 2,1% 2 21,1% 20 33,7% 32 41,1% 39 100,0% 95 

40 bis 49 Jahre 2,7% 6 7,7% 17 13,2% 29 29,1% 64 47,3% 104 100,0% 220 

50 bis 59 Jahre 1,5% 4 4,2% 11 12,6% 33 30,9% 81 50,8% 133 100,0% 262 

60 Jahre oder älter 3,0% 2 1,5% 1 15,2% 10 30,3% 20 50,0% 33 100,0% 66 

Gesamt 2,2% 15 4,8% 33 14,2% 97 30,4% 208 48,4% 331 100,0% 684 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

2,9% 2 1,5% 1 20,6% 14 35,3% 24 39,7% 27 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

2,2% 1 10,9% 5 17,4% 8 30,4% 14 39,1% 18 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

2,1% 12 5,1% 29 13,4% 77 29,5% 169 49,9% 286 100,0% 573 

Gesamt 2,2% 15 5,1% 35 14,4% 99 30,1% 207 48,2% 331 100,0% 687 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 0,5% 1 7,1% 13 17,4% 32 23,9% 44 51,1% 94 100,0% 184 

Nein 2,9% 16 5,0% 28 13,3% 74 32,8% 183 46,1% 257 100,0% 558 

Gesamt 
2,3% 17 5,5% 41 14,3% 106 30,6% 227 47,3% 351 100,0% 742 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,4% 8 6,0% 34 15,3% 87 30,1% 171 47,3% 269 100,0% 569 

Ja 5,3% 9 4,1% 7 10,6% 18 32,4% 55 47,6% 81 100,0% 170 

Gesamt 2,3% 17 5,5% 41 14,2% 105 30,6% 226 47,4% 350 100,0% 739 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 58: Einschätzung der Aussage "Digitalisierung verändert die Tätigkeiten der 

Belegschaft (neue Arbeitsschritte kommen hinzu, neue Tätigkeiten entste-

hen, alte entfallen)", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Digitalisierung verändert die Tätigkeiten der Belegschaft (neue Arbeitsschritte kommen 
hinzu, neue Tätigkeiten entstehen, alte entfallen) 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

2,4% 1 7,3% 3 26,8% 11 63,4% 26 100,0% 41 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

10,6% 5 2,1% 1 12,8% 6 29,8% 14 44,7% 21 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

4,0% 4 6,0% 6 23,0% 23 29,0% 29 38,0% 38 100,0% 100 

Erziehung und Un-
terricht 

1,3% 7 5,7% 30 13,4% 71 31,5% 167 48,1% 255 100,0% 530 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 2,3% 17 5,5% 41 14,3% 106 30,6% 227 47,3% 351 100,0% 742 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,3% 7 4,5% 14 16,8% 52 29,4% 91 46,9% 145 100,0% 309 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

2,2% 3 5,8% 8 10,1% 14 32,6% 45 49,3% 68 100,0% 138 

Ländlicher Raum 2,4% 7 6,5% 19 13,7% 40 31,2% 91 46,2% 135 100,0% 292 

Gesamt 2,3% 17 5,5% 41 14,3% 106 30,7% 227 47,1% 348 100,0% 739 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 1,8% 2 4,5% 5 16,1% 18 25,0% 28 52,7% 59 100,0% 112 

Nein 2,8% 10 5,1% 18 10,5% 37 31,9% 112 49,6% 174 100,0% 351 

Gesamt 2,6% 12 5,0% 23 11,9% 55 30,2% 140 50,3% 233 100,0% 463 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 2,8% 10 5,5% 20 11,6% 42 30,1% 109 50,0% 181 100,0% 362 

Ja 4,1% 2   16,3% 8 16,3% 8 63,3% 31 100,0% 49 

Gesamt 
2,9% 12 4,9% 20 12,2% 50 28,5% 117 51,6% 212 100,0% 411 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 1,3% 8 5,1% 32 14,8% 93 30,1% 189 48,7% 306 100,0% 628 

Nein 11,8% 8 5,9% 4 10,3% 7 33,8% 23 38,2% 26 100,0% 68 

Gesamt 2,3% 16 5,2% 36 14,4% 100 30,5% 212 47,7% 332 100,0% 696 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 12,8% 6 2,1% 1 19,1% 9 31,9% 15 34,0% 16 100,0% 47 

10 bis 49 MA 2,5% 6 5,9% 14 13,1% 31 31,4% 74 47,0% 111 100,0% 236 

50 bis 249 MA 1,1% 3 4,0% 11 11,9% 33 32,0% 89 51,1% 142 100,0% 278 

250 und mehr MA   6,7% 8 20,2% 24 25,2% 30 47,9% 57 100,0% 119 

Gesamt 2,2% 15 5,0% 34 14,3% 97 30,6% 208 47,9% 326 100,0% 680 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 6,1% 3 2,0% 1 10,2% 5 32,7% 16 49,0% 24 100,0% 49 

26 bis 50% 2,2% 3 1,5% 2 12,7% 17 26,9% 36 56,7% 76 100,0% 134 

51 bis 75% 0,8% 2 6,7% 17 14,6% 37 32,3% 82 45,7% 116 100,0% 254 

76% und mehr 3,0% 7 5,9% 14 14,8% 35 31,2% 74 45,1% 107 100,0% 237 

Gesamt 2,2% 15 5,0% 34 13,9% 94 30,8% 208 48,0% 324 100,0% 675 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
  

      100,0% 18 

bis 25% 2,9% 4 7,1% 10 10,7% 15 32,1% 45 47,1% 66 100,0% 140 

26 bis 50% 1,6% 6 5,1% 19 14,9% 55 30,3% 112 48,1% 178 100,0% 370 

51 bis 75%   3,8% 4 15,4% 16 26,9% 28 53,8% 56 100,0% 104 

76% und mehr 6,2% 2 3,1% 1 15,6% 5 34,4% 11 40,6% 13 100,0% 32 

Gesamt 2,1% 14 5,1% 34 14,3% 95 30,3% 201 48,2% 320 100,0% 664 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 59: Einschätzung der Aussage "Der Einsatz digitaler Technik und Prozesse 

verändert die Zusammenarbeit im Unternehmen/in der Institution", nach 

ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Der Einsatz digitaler Technik und Prozesse verändert die Zusammenarbeit im Unterneh-
men/in der Institution 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 1,8% 8 6,4% 28 12,1% 53 29,5% 129 50,1% 219 100,0% 437 

Mann 2,6% 6 5,6% 13 15,4% 36 34,2% 80 42,3% 99 100,0% 234 

Gesamt 2,1% 14 6,1% 41 13,3% 89 31,1% 209 47,4% 318 100,0% 671 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 2,4% 1 7,3% 3   39,0% 16 51,2% 21 100,0% 41 

30 bis 39 Jahre 3,2% 3 6,3% 6 14,7% 14 35,8% 34 40,0% 38 100,0% 95 

40 bis 49 Jahre 1,8% 4 6,0% 13 17,1% 37 30,0% 65 45,2% 98 100,0% 217 

50 bis 59 Jahre 1,9% 5 5,7% 15 11,5% 30 27,2% 71 53,6% 140 100,0% 261 

60 Jahre oder älter 1,5% 1 6,2% 4 13,8% 9 43,1% 28 35,4% 23 100,0% 65 

Gesamt 2,1% 14 6,0% 41 13,3% 90 31,5% 214 47,1% 320 100,0% 679 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

4,4% 3 7,4% 5 13,2% 9 33,8% 23 41,2% 28 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

2,2% 1 13,3% 6 20,0% 9 20,0% 9 44,4% 20 100,0% 45 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

1,8% 10 5,5% 31 12,9% 73 31,9% 181 48,1% 273 100,0% 568 

Gesamt 2,1% 14 6,2% 42 13,4% 91 31,3% 213 47,1% 321 100,0% 681 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 1,1% 2 4,9% 9 17,3% 32 31,9% 59 44,9% 83 100,0% 185 

Nein 2,4% 13 6,7% 37 12,2% 67 32,3% 178 46,5% 256 100,0% 551 

Gesamt 
2,0% 15 6,2% 46 13,5% 99 32,2% 237 46,1% 339 100,0% 736 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,6% 9 6,0% 34 13,5% 76 33,1% 186 45,7% 257 100,0% 562 

Ja 3,5% 6 7,0% 12 12,9% 22 28,7% 49 48,0% 82 100,0% 171 

Gesamt 2,0% 15 6,3% 46 13,4% 98 32,1% 235 46,2% 339 100,0% 733 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 



 

 110 

Tabelle 60: Einschätzung der Aussage "Der Einsatz digitaler Technik und Prozesse 

verändert die Zusammenarbeit im Unternehmen/in der Institution", nach 

unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Der Einsatz digitaler Technik und Prozesse verändert die Zusammenarbeit im Unterneh-
men/in der Institution 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

2,4% 1 12,2% 5 24,4% 10 61,0% 25 100,0% 41 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

8,7% 4 8,7% 4 6,5% 3 26,1% 12 50,0% 23 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

2,0% 2 8,0% 8 18,0% 18 33,0% 33 39,0% 39 100,0% 100 

Erziehung und Un-
terricht 

1,3% 7 5,7% 30 13,0% 68 33,1% 174 46,9% 246 100,0% 525 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 2,0% 15 6,2% 46 13,5% 99 32,2% 237 46,1% 339 100,0% 736 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,3% 7 6,5% 20 13,0% 40 32,9% 101 45,3% 139 100,0% 307 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

3,0% 4 3,0% 4 13,3% 18 31,1% 42 49,6% 67 100,0% 135 

Ländlicher Raum 1,4% 4 7,2% 21 14,1% 41 32,0% 93 45,4% 132 100,0% 291 

Gesamt 2,0% 15 6,1% 45 13,5% 99 32,2% 236 46,1% 338 100,0% 733 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 3,6% 4 3,6% 4 12,6% 14 27,0% 30 53,2% 59 100,0% 111 

Nein 2,3% 8 5,4% 19 13,4% 47 30,6% 107 48,3% 169 100,0% 350 

Gesamt 2,6% 12 5,0% 23 13,2% 61 29,7% 137 49,5% 228 100,0% 461 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 2,5% 9 5,5% 20 14,4% 52 30,4% 110 47,2% 171 100,0% 362 

Ja 2,0% 1   20,0% 10 30,0% 15 48,0% 24 100,0% 50 

Gesamt 
2,4% 10 4,9% 20 15,0% 62 30,3% 125 47,3% 195 100,0% 412 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 1,3% 8 6,1% 38 13,4% 84 32,3% 202 47,0% 294 100,0% 626 

Nein 9,1% 6 6,1% 4 12,1% 8 30,3% 20 42,4% 28 100,0% 66 

Gesamt 2,0% 14 6,1% 42 13,3% 92 32,1% 222 46,5% 322 100,0% 692 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 11,1% 5 8,9% 4 20,0% 9 31,1% 14 28,9% 13 100,0% 45 

10 bis 49 MA 2,6% 6 6,8% 16 13,2% 31 31,5% 74 46,0% 108 100,0% 235 

50 bis 249 MA 0,4% 1 4,3% 12 11,6% 32 32,6% 90 51,1% 141 100,0% 276 

250 und mehr MA 1,7% 2 6,7% 8 17,6% 21 30,3% 36 43,7% 52 100,0% 119 

Gesamt           100,0% 675 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 4,2% 2 4,2% 2 14,6% 7 27,1% 13 50,0% 24 100,0% 48 

26 bis 50% 0,7% 1 3,7% 5 12,7% 17 29,9% 40 53,0% 71 100,0% 134 

51 bis 75% 1,2% 3 7,9% 20 14,6% 37 33,9% 86 42,5% 108 100,0% 254 

76% und mehr 3,4% 8 5,6% 13 13,2% 31 31,2% 73 46,6% 109 100,0% 234 

Gesamt 2,1% 14 6,0% 40 13,7% 92 31,6% 212 46,6% 313 100,0% 671 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 18 

bis 25% 1,4% 2 3,6% 5 15,2% 21 31,9% 44 47,8% 66 100,0% 138 

26 bis 50% 1,6% 6 7,0% 26 13,0% 48 33,9% 125 44,4% 164 100,0% 369 

51 bis 75% 2,9% 3 4,9% 5 12,6% 13 23,3% 24 56,3% 58 100,0% 103 

76% und mehr 3,1% 1 6,2% 2 15,6% 5 28,1% 9 46,9% 15 100,0% 32 

Gesamt 2,0% 13 6,1% 40 13,8% 91 31,4% 207 46,8% 309 100,0% 660 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 61: Einschätzung der Aussage "Digitalisierung verändert die erforderlichen 

Kenntnisse, Fähigkeiten und Qualifikationen der Belegschaft für ihre Tä-

tigkeit", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Digitalisierung verändert die erforderlichen Kenntnisse, Fähigkeiten und Qualifikationen der 
Belegschaft für ihre Tätigkeit 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 1,4% 6 3,4% 15 9,8% 43 27,2% 119 58,2% 255 100,0% 438 

Mann 3,0% 7 4,7% 11 8,2% 19 36,6% 85 47,4% 110 100,0% 232 

Gesamt 1,9% 13 3,9% 26 9,3% 62 30,4% 204 54,5% 365 100,0% 670 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 2,6% 1 7,7% 3 12,8% 5 23,1% 9 53,8% 21 100,0% 39 

30 bis 39 Jahre 3,1% 3 2,1% 2 12,5% 12 33,3% 32 49,0% 47 100,0% 96 

40 bis 49 Jahre 0,9% 2 4,1% 9 9,5% 21 36,7% 81 48,9% 108 100,0% 221 

50 bis 59 Jahre 2,3% 6 3,9% 10 7,3% 19 23,9% 62 62,5% 162 100,0% 259 

60 Jahre oder älter 1,6% 1 3,2% 2 9,5% 6 31,7% 20 54,0% 34 100,0% 63 

Gesamt 1,9% 13 3,8% 26 9,3% 63 30,1% 204 54,9% 372 100,0% 678 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

4,4% 3 4,4% 3 16,2% 11 27,9% 19 47,1% 32 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

2,2% 1 4,3% 2 21,7% 10 28,3% 13 43,5% 20 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

1,6% 9 3,9% 22 7,4% 42 30,7% 174 56,4% 320 100,0% 567 

Gesamt 1,9% 13 4,0% 27 9,3% 63 30,2% 206 54,6% 372 100,0% 681 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 2,2% 4 3,8% 7 14,1% 26 29,7% 55 50,3% 93 100,0% 185 

Nein 2,0% 11 4,2% 23 9,6% 53 30,8% 170 53,4% 295 100,0% 552 

Gesamt 
2,0% 15 4,1% 30 10,7% 79 30,5% 225 52,6% 388 100,0% 737 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,8% 10 3,6% 20 10,7% 60 30,7% 173 53,3% 300 100,0% 563 

Ja 2,9% 5 5,3% 9 11,1% 19 29,8% 51 50,9% 87 100,0% 171 

Gesamt 2,0% 15 4,0% 29 10,8% 79 30,5% 224 52,7% 387 100,0% 734 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 62: Einschätzung der Aussage "Digitalisierung verändert die erforderlichen 

Kenntnisse, Fähigkeiten und Qualifikationen der Belegschaft für ihre Tä-

tigkeit", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Digitalisierung verändert die erforderlichen Kenntnisse, Fähigkeiten und Qualifikationen der 
Belegschaft für ihre Tätigkeit 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

2,4% 1 7,3% 3 22,0% 9 68,3% 28 100,0% 41 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

10,6% 5 6,4% 3 12,8% 6 21,3% 10 48,9% 23 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

3,0% 3 4,0% 4 24,8% 25 31,7% 32 36,6% 37 100,0% 101 

Erziehung und Un-
terricht 

1,1% 6 3,8% 20 8,0% 42 31,7% 166 55,3% 290 100,0% 524 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 2,0% 15 4,1% 30 10,7% 79 30,5% 225 52,6% 388 100,0% 737 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,6% 8 4,5% 14 11,4% 35 31,8% 98 49,7% 153 100,0% 308 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

2,2% 3 1,5% 2 11,1% 15 33,3% 45 51,9% 70 100,0% 135 

Ländlicher Raum 1,4% 4 4,5% 13 9,6% 28 28,2% 82 56,4% 164 100,0% 291 

Gesamt 2,0% 15 4,0% 29 10,6% 78 30,7% 225 52,7% 387 100,0% 734 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 2,7% 3 3,6% 4 8,0% 9 26,8% 30 58,9% 66 100,0% 112 

Nein 2,0% 7 4,6% 16 8,6% 30 28,7% 100 56,2% 196 100,0% 349 

Gesamt 2,2% 10 4,3% 20 8,5% 39 28,2% 130 56,8% 262 100,0% 461 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 3,1% 11 4,7% 17 8,9% 32 28,4% 102 54,9% 197 100,0% 359 

Ja     12,2% 6 30,6% 15 57,1% 28 100,0% 49 

Gesamt 
2,7% 11 4,2% 17 9,3% 38 28,7% 117 55,1% 225 100,0% 408 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 1,3% 8 3,7% 23 10,0% 62 30,0% 187 55,1% 343 100,0% 623 

Nein 7,4% 5 4,4% 3 13,2% 9 32,4% 22 42,6% 29 100,0% 68 

Gesamt 1,9% 13 3,8% 26 10,3% 71 30,2% 209 53,8% 372 100,0% 691 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 4,3% 2 4,3% 2 14,9% 7 31,9% 15 44,7% 21 100,0% 47 

10 bis 49 MA 2,6% 6 5,1% 12 8,1% 19 30,8% 72 53,4% 125 100,0% 234 

50 bis 249 MA 1,5% 4 2,2% 6 9,1% 25 27,4% 75 59,9% 164 100,0% 274 

250 und mehr MA 0,8% 1 5,0% 6 13,4% 16 33,6% 40 47,1% 56 100,0% 119 

Gesamt 1,9% 13 3,9% 26 9,9% 67 30,0% 202 54,3% 366 100,0% 674 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 4,2% 2 4,2% 2 8,3% 4 20,8% 10 62,5% 30 100,0% 48 

26 bis 50% 1,5% 2 5,3% 7 9,1% 12 27,3% 36 56,8% 75 100,0% 132 

51 bis 75% 2,4% 6 2,8% 7 9,9% 25 32,8% 83 52,2% 132 100,0% 253 

76% und mehr 1,3% 3 4,3% 10 10,6% 25 31,1% 73 52,8% 124 100,0% 235 

Gesamt 1,9% 13 3,9% 26 9,9% 66 30,2% 202 54,1% 362 100,0% 669 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 18 

bis 25% 1,4% 2 1,4% 2 8,6% 12 34,5% 48 54,0% 75 100,0% 139 

26 bis 50% 1,6% 6 4,1% 15 10,0% 37 28,2% 104 56,1% 207 100,0% 369 

51 bis 75%   3,0% 3 14,9% 15 26,7% 27 55,4% 56 100,0% 101 

76% und mehr 9,7% 3 9,7% 3 3,2% 1 35,5% 11 41,9% 13 100,0% 31 

Gesamt 1,8% 12 3,8% 25 10,0% 66 29,6% 195 54,7% 360 100,0% 658 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 63: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Grundlegende all-

gemeine Computerkenntnisse", nach ausgewählten individuellen Merk-

malen 

 

Grundlegende allgemeine Computerkenntnisse 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 0,4% 2 2,5% 11 5,6% 25 17,9% 80 73,5% 328 100,0% 446 

Mann 0,8% 2 2,1% 5 6,7% 16 29,2% 70 61,2% 147 100,0% 240 

Gesamt 0,6% 4 2,3% 16 6,0% 41 21,9% 150 69,2% 475 100,0% 686 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 2,4% 1 2,4% 1 4,8% 2 23,8% 10 66,7% 28 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre   2,0% 2 3,1% 3 20,4% 20 74,5% 73 100,0% 98 

40 bis 49 Jahre 1,3% 3 2,2% 5 5,8% 13 25,9% 58 64,7% 145 100,0% 224 

50 bis 59 Jahre   2,3% 6 6,1% 16 20,6% 54 71,0% 186 100,0% 262 

60 Jahre oder älter   3,0% 2 9,1% 6 15,2% 10 72,7% 48 100,0% 66 

Gesamt 0,6% 4 2,3% 16 5,8% 40 22,0% 152 69,4% 480 100,0% 692 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

  
5,8% 4 8,7% 6 31,9% 22 53,6% 37 100,0% 69 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

  
4,3% 2 14,9% 7 19,1% 9 61,7% 29 100,0% 47 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

0,9% 5 1,6% 9 4,7% 27 20,9% 121 72,1% 418 100,0% 580 

Gesamt 0,7% 5 2,2% 15 5,7% 40 21,8% 152 69,5% 484 100,0% 696 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 1,1% 2 5,5% 10 5,5% 10 25,1% 46 62,8% 115 100,0% 183 

Nein 0,7% 4 1,2% 7 6,4% 36 21,2% 119 70,5% 396 100,0% 562 

Gesamt 
0,8% 6 2,3% 17 6,2% 46 22,1% 165 68,6% 511 100,0% 745 

Leitungs-
funktion 

Nein 0,7% 4 2,1% 12 5,8% 33 22,5% 128 68,8% 391 100,0% 568 

Ja 1,1% 2 2,3% 4 6,9% 12 21,3% 37 68,4% 119 100,0% 174 

Gesamt 0,8% 6 2,2% 16 6,1% 45 22,2% 165 68,7% 510 100,0% 742 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 64: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Grundlegende all-

gemeine Computerkenntnisse", nach unternehmensspezifischen Kenn-

zeichen 

 

Grundlegende allgemeine Computerkenntnisse 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

7,7% 3 12,8% 5 28,2% 11 51,3% 20 100,0% 39 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

2,0% 1 2,0% 1 4,1% 2 8,2% 4 83,7% 41 100,0% 49 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

1,9% 2 5,8% 6 11,7% 12 22,3% 23 58,3% 60 100,0% 103 

Erziehung und Un-
terricht 

0,6% 3 1,3% 7 4,7% 25 22,8% 121 70,6% 374 100,0% 530 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 0,8% 6 2,3% 17 6,2% 46 22,1% 165 68,6% 511 100,0% 745 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 0,6% 2 2,3% 7 6,1% 19 21,6% 67 69,4% 215 100,0% 310 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

1,5% 2 2,9% 4 5,8% 8 17,5% 24 72,3% 99 100,0% 137 

Ländlicher Raum 0,7% 2 1,4% 4 6,4% 19 25,1% 74 66,4% 196 100,0% 295 

Gesamt 0,8% 6 2,0% 15 6,2% 46 22,2% 165 68,7% 510 100,0% 742 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja   2,7% 3 3,5% 4 21,2% 24 72,6% 82 100,0% 113 

Nein 1,1% 4 1,1% 4 6,2% 22 22,4% 80 69,2% 247 100,0% 357 

Gesamt 0,9% 4 1,5% 7 5,5% 26 22,1% 104 70,0% 329 100,0% 470 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 0,8% 3 1,1% 4 5,7% 21 23,0% 84 69,4% 254 100,0% 366 

Ja 2,0% 1   3,9% 2 19,6% 10 74,5% 38 100,0% 51 

Gesamt 
1,0% 4 1,0% 4 5,5% 23 22,5% 94 70,0% 292 100,0% 417 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 0,6% 4 2,5% 16 6,0% 38 22,6% 143 68,2% 432 100,0% 633 

Nein 1,4% 1 1,4% 1 4,3% 3 10,0% 7 82,9% 58 100,0% 70 

Gesamt 0,7% 5 2,4% 17 5,8% 41 21,3% 150 69,7% 490 100,0% 703 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 2,1% 1 4,2% 2 4,2% 2 14,6% 7 75,0% 36 100,0% 48 

10 bis 49 MA   1,7% 4 4,1% 10 20,3% 49 73,9% 178 100,0% 241 

50 bis 249 MA 1,1% 3 1,4% 4 6,5% 18 23,4% 65 67,6% 188 100,0% 278 

250 und mehr MA   4,9% 6 9,8% 12 23,8% 29 61,5% 75 100,0% 122 

Gesamt 0,6% 4 2,3% 16 6,1% 42 21,8% 150 69,2% 477 100,0% 689 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25%     8,2% 4 30,6% 15 61,2% 30 100,0% 49 

26 bis 50%   1,5% 2 3,7% 5 19,3% 26 75,6% 102 100,0% 135 

51 bis 75% 0,8% 2 0,8% 2 6,2% 16 25,2% 65 67,1% 173 100,0% 258 

76% und mehr 0,8% 2 4,6% 11 6,7% 16 17,9% 43 70,0% 168 100,0% 240 

Gesamt 0,6% 4 2,2% 15 6,0% 41 21,8% 149 69,4% 475 100,0% 684 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
  

  
    100,0% 19 

bis 25% 0,7% 1 0,7% 1 6,3% 9 18,9% 27 73,4% 105 100,0% 143 

26 bis 50% 0,5% 2 1,9% 7 4,0% 15 23,1% 86 70,5% 263 100,0% 373 

51 bis 75%   4,8% 5 9,6% 10 24,0% 25 61,5% 64 100,0% 104 

76% und mehr 3,0% 1   9,1% 3 18,2% 6 69,7% 23 100,0% 33 

Gesamt 0,6% 4 2,1% 14 5,5% 37 21,7% 146 70,1% 471 100,0% 672 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 65: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Anwendung allge-

meiner Standardsoftware wie MS Office", nach ausgewählten individuel-

len Merkmalen 

 

Anwendung allgemeiner Standardsoftware wie MS Office 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 0,2% 1 3,6% 16 8,4% 37 22,7% 100 65,0% 286 100,0% 440 

Mann   3,3% 8 10,4% 25 26,7% 64 59,6% 143 100,0% 240 

Gesamt 0,1% 1 3,5% 24 9,1% 62 24,1% 164 63,1% 429 100,0% 680 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   7,3% 3 7,3% 3 26,8% 11 58,5% 24 100,0% 41 

30 bis 39 Jahre   4,1% 4 8,2% 8 25,5% 25 62,2% 61 100,0% 98 

40 bis 49 Jahre 0,4% 1 3,6% 8 10,3% 23 27,8% 62 57,8% 129 100,0% 223 

50 bis 59 Jahre   2,3% 6 8,1% 21 21,2% 55 68,5% 178 100,0% 260 

60 Jahre oder älter   4,7% 3 10,9% 7 17,2% 11 67,2% 43 100,0% 64 

Gesamt 0,1% 1 3,5% 24 9,0% 62 23,9% 164 63,4% 435 100,0% 686 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

  
9,0% 6 23,9% 16 31,3% 21 35,8% 24 100,0% 67 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

  
8,7% 4 13,0% 6 34,8% 16 43,5% 20 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

0,3% 2 2,1% 12 6,6% 38 22,5% 130 68,5% 395 100,0% 577 

Gesamt 0,3% 2 3,2% 22 8,7% 60 24,2% 167 63,6% 439 100,0% 690 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 1,1% 2 6,7% 12 14,0% 25 24,0% 43 54,2% 97 100,0% 179 

Nein 0,4% 2 2,2% 12 7,7% 43 24,7% 138 65,1% 363 100,0% 558 

Gesamt 
0,5% 4 3,3% 24 9,2% 68 24,6% 181 62,4% 460 100,0% 737 

Leitungs-
funktion 

Nein 0,5% 3 3,2% 18 8,0% 45 26,0% 146 62,2% 349 100,0% 561 

Ja 0,6% 1 2,9% 5 12,7% 22 19,7% 34 64,2% 111 100,0% 173 

Gesamt 0,5% 4 3,1% 23 9,1% 67 24,5% 180 62,7% 460 100,0% 734 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 66: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Anwendung allge-

meiner Standardsoftware wie MS Office", nach unternehmensspezifi-

schen Kennzeichen 

 

Anwendung allgemeiner Standardsoftware wie MS Office 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

2,6% 1 25,6% 10 23,1% 9 48,7% 19 100,0% 39 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

    

4,1% 2 14,3% 7 81,6% 40 100,0% 49 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

3,0% 3 12,0% 12 23,0% 23 30,0% 30 32,0% 32 100,0% 100 

Erziehung und Un-
terricht 

0,2% 1 1,9% 10 5,9% 31 24,3% 128 67,7% 356 100,0% 526 

andere Branche           100,0% 23 

Gesamt 0,5% 4 3,3% 24 9,2% 68 24,6% 181 62,4% 460 100,0% 737 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 0,3% 1 2,3% 7 7,5% 23 24,6% 75 65,2% 199 100,0% 305 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

0,7% 1 2,9% 4 7,4% 10 24,3% 33 64,7% 88 100,0% 136 

Ländlicher Raum 0,7% 2 3,8% 11 11,9% 35 24,9% 73 58,7% 172 100,0% 293 

Gesamt 0,5% 4 3,0% 22 9,3% 68 24,7% 181 62,5% 459 100,0% 734 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja   5,5% 6 7,3% 8 25,5% 28 61,8% 68 100,0% 110 

Nein 0,6% 2 2,0% 7 9,6% 34 22,0% 78 65,9% 234 100,0% 355 

Gesamt 0,4% 2 2,8% 13 9,0% 42 22,8% 106 64,9% 302 100,0% 465 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 0,3% 1 3,0% 11 9,1% 33 22,3% 81 65,4% 238 100,0% 364 

Ja 2,0% 1   5,9% 3 23,5% 12 68,6% 35 100,0% 51 

Gesamt 
0,5% 2 2,7% 11 8,7% 36 22,4% 93 65,8% 273 100,0% 415 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 0,5% 3 3,7% 23 9,3% 58 24,6% 154 62,0% 389 100,0% 627 

Nein   1,4% 1 5,8% 4 18,8% 13 73,9% 51 100,0% 69 

Gesamt 0,4% 3 3,4% 24 8,9% 62 24,0% 167 63,2% 440 100,0% 696 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 2,1% 1 2,1% 1 8,3% 4 27,1% 13 60,4% 29 100,0% 48 

10 bis 49 MA   2,1% 5 5,9% 14 24,7% 59 67,4% 161 100,0% 239 

50 bis 249 MA   3,3% 9 9,5% 26 20,4% 56 66,9% 184 100,0% 275 

250 und mehr MA   7,4% 9 16,4% 20 25,4% 31 50,8% 62 100,0% 122 

Gesamt 0,1% 1 3,5% 24 9,4% 64 23,2% 159 63,7% 436 100,0% 684 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25%     10,2% 5 28,6% 14 61,2% 30 100,0% 49 

26 bis 50%   1,5% 2 9,7% 13 16,4% 22 72,4% 97 100,0% 134 

51 bis 75%   4,3% 11 5,8% 15 24,8% 64 65,1% 168 100,0% 258 

76% und mehr 0,4% 1 4,2% 10 12,7% 30 24,2% 57 58,5% 138 100,0% 236 

Gesamt 0,1% 1 3,4% 23 9,3% 63 23,1% 157 64,1% 435 100,0% 679 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
    100,0% 19 

bis 25%   3,5% 5 9,1% 13 23,1% 33 64,3% 92 100,0% 143 

26 bis 50% 0,3% 1 3,5% 13 7,0% 26 21,9% 81 67,3% 249 100,0% 370 

51 bis 75%   3,9% 4 18,4% 19 25,2% 26 52,4% 54 100,0% 103 

76% und mehr     9,4% 3 28,1% 9 62,5% 20 100,0% 32 

Gesamt 0,1% 1 3,3% 22 9,1% 61 22,9% 153 64,5% 430 100,0% 667 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 67: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Anwendung bran-

chenspezifischer Software", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Anwendung branchenspezifischer Software 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 1,8% 8 8,1% 36 22,6% 100 29,9% 132 37,6% 166 100,0% 442 

Mann 2,9% 7 5,0% 12 23,9% 57 34,0% 81 34,0% 81 100,0% 238 

Gesamt 2,2% 15 7,1% 48 23,1% 157 31,3% 213 36,3% 247 100,0% 680 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre   9,5% 4 26,2% 11 38,1% 16 26,2% 11 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 2,0% 2 6,1% 6 24,5% 24 34,7% 34 32,7% 32 100,0% 98 

40 bis 49 Jahre 3,2% 7 9,5% 21 26,2% 58 31,7% 70 29,4% 65 100,0% 221 

50 bis 59 Jahre 2,3% 6 5,0% 13 20,5% 53 30,1% 78 42,1% 109 100,0% 259 

60 Jahre oder älter   6,1% 4 16,7% 11 31,8% 21 45,5% 30 100,0% 66 

Gesamt 2,2% 15 7,0% 48 22,9% 157 31,9% 219 36,0% 247 100,0% 686 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

  
4,5% 3 22,4% 15 32,8% 22 40,3% 27 100,0% 67 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

  
8,7% 4 17,4% 8 30,4% 14 43,5% 20 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

2,6% 15 7,5% 43 23,6% 136 31,1% 179 35,2% 203 100,0% 576 

Gesamt 2,2% 15 7,3% 50 23,1% 159 31,2% 215 36,3% 250 100,0% 689 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 2,8% 5 6,7% 12 21,7% 39 33,3% 60 35,6% 64 100,0% 180 

Nein 2,2% 12 6,8% 38 23,8% 133 31,0% 173 36,2% 202 100,0% 558 

Gesamt 
2,3% 17 6,8% 50 23,3% 172 31,6% 233 36,0% 266 100,0% 738 

Leitungs-
funktion 

Nein 2,5% 14 5,9% 33 25,1% 141 31,9% 179 34,7% 195 100,0% 562 

Ja 1,7% 3 9,2% 16 17,3% 30 30,6% 53 41,0% 71 100,0% 173 

Gesamt 2,3% 17 6,7% 49 23,3% 171 31,6% 232 36,2% 266 100,0% 735 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 68: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Anwendung bran-

chenspezifischer Software", nach unternehmensspezifischen Kennzei-

chen 

 

Anwendung branchenspezifischer Software 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

7,7% 3 28,2% 11 28,2% 11 35,9% 14 100,0% 39 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

  

10,4% 5 18,8% 9 16,7% 8 54,2% 26 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

1,0% 1 4,0% 4 16,0% 16 28,0% 28 51,0% 51 100,0% 100 

Erziehung und Un-
terricht 

3,0% 16 7,2% 38 25,0% 132 33,4% 176 31,3% 165 100,0% 527 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 2,3% 17 6,8% 50 23,3% 172 31,6% 233 36,0% 266 100,0% 738 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,3% 7 6,6% 20 20,0% 61 28,5% 87 42,6% 130 100,0% 305 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

1,5% 2 4,4% 6 27,9% 38 33,1% 45 33,1% 45 100,0% 136 

Ländlicher Raum 2,7% 8 8,2% 24 24,8% 73 33,7% 99 30,6% 90 100,0% 294 

Gesamt 2,3% 17 6,8% 50 23,4% 172 31,4% 231 36,1% 265 100,0% 735 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja   6,4% 7 10,9% 12 33,6% 37 49,1% 54 100,0% 110 

Nein 3,7% 13 6,5% 23 25,6% 91 31,2% 111 33,1% 118 100,0% 356 

Gesamt 2,8% 13 6,4% 30 22,1% 103 31,8% 148 36,9% 172 100,0% 466 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 3,6% 13 6,6% 24 23,0% 84 32,8% 120 34,2% 125 100,0% 366 

Ja     21,6% 11 33,3% 17 45,1% 23 100,0% 51 

Gesamt 
3,1% 13 5,8% 24 22,8% 95 32,9% 137 35,5% 148 100,0% 417 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 2,4% 15 6,7% 42 23,1% 145 32,5% 204 35,2% 221 100,0% 627 

Nein 2,9% 2 7,2% 5 20,3% 14 18,8% 13 50,7% 35 100,0% 69 

Gesamt 2,4% 17 6,8% 47 22,8% 159 31,2% 217 36,8% 256 100,0% 696 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 4,3% 2 12,8% 6 23,4% 11 27,7% 13 31,9% 15 100,0% 47 

10 bis 49 MA 3,3% 8 4,6% 11 27,0% 65 32,4% 78 32,8% 79 100,0% 241 

50 bis 249 MA 1,5% 4 9,5% 26 21,9% 60 30,3% 83 36,9% 101 100,0% 274 

250 und mehr MA 0,8% 1 4,2% 5 19,2% 23 32,5% 39 43,3% 52 100,0% 120 

Gesamt 2,2% 15 7,0% 48 23,3% 159 31,2% 213 36,2% 247 100,0% 682 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25%   6,1% 3 32,7% 16 26,5% 13 34,7% 17 100,0% 49 

26 bis 50% 0,7% 1 5,2% 7 20,1% 27 29,9% 40 44,0% 59 100,0% 134 

51 bis 75% 2,3% 6 6,6% 17 23,3% 60 30,0% 77 37,7% 97 100,0% 257 

76% und mehr 3,0% 7 8,5% 20 23,3% 55 34,3% 81 30,9% 73 100,0% 236 

Gesamt 2,1% 14 7,1% 48 23,5% 159 31,1% 211 36,3% 246 100,0% 678 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

  
        100,0% 18 

bis 25% 4,2% 6 9,1% 13 27,3% 39 24,5% 35 35,0% 50 100,0% 143 

26 bis 50% 1,6% 6 6,0% 22 22,0% 81 34,8% 128 35,6% 131 100,0% 368 

51 bis 75% 1,9% 2 11,5% 12 19,2% 20 28,8% 30 38,5% 40 100,0% 104 

76% und mehr   3,1% 1 25,0% 8 31,2% 10 40,6% 13 100,0% 32 

Gesamt 2,1% 14 7,4% 49 22,9% 152 31,4% 209 36,2% 241 100,0% 665 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 69: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Bedienung bran-

chenspezifischer computerbasierter/computergesteuerter Hardware/Ge-

räte", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Bedienung branchenspezifischer computerbasierter/computergesteuerter Hardware/Geräte 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 6,9% 30 11,5% 50 20,5% 89 30,9% 134 30,2% 131 100,0% 434 

Mann 7,1% 17 9,6% 23 29,7% 71 27,6% 66 25,9% 62 100,0% 239 

Gesamt 7,0% 47 10,8% 73 23,8% 160 29,7% 200 28,7% 193 100,0% 673 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 7,1% 3 4,8% 2 28,6% 12 31,0% 13 28,6% 12 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 7,2% 7 17,5% 17 24,7% 24 25,8% 25 24,7% 24 100,0% 97 

40 bis 49 Jahre 10,1% 22 10,1% 22 26,1% 57 28,9% 63 24,8% 54 100,0% 218 

50 bis 59 Jahre 6,2% 16 9,3% 24 22,6% 58 30,0% 77 31,9% 82 100,0% 257 

60 Jahre oder älter 1,5% 1 10,8% 7 15,4% 10 36,9% 24 35,4% 23 100,0% 65 

Gesamt 7,2% 49 10,6% 72 23,7% 161 29,7% 202 28,7% 195 100,0% 679 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

3,0% 2 6,1% 4 25,8% 17 28,8% 19 36,4% 24 100,0% 66 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

2,2% 1 8,7% 4 19,6% 9 34,8% 16 34,8% 16 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

8,2% 47 11,4% 65 23,3% 133 28,9% 165 28,1% 160 100,0% 570 

Gesamt 7,3% 50 10,7% 73 23,3% 159 29,3% 200 29,3% 200 100,0% 682 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 5,1% 9 9,0% 16 24,9% 44 33,9% 60 27,1% 48 100,0% 177 

Nein 7,8% 43 10,8% 60 23,5% 130 27,8% 154 30,0% 166 100,0% 553 

Gesamt 
7,1% 52 10,4% 76 23,8% 174 29,3% 214 29,3% 214 100,0% 730 

Leitungs-
funktion 

Nein 7,2% 40 10,3% 57 24,6% 137 28,8% 160 29,1% 162 100,0% 556 

Ja 6,4% 11 11,1% 19 21,6% 37 30,4% 52 30,4% 52 100,0% 171 

Gesamt 7,0% 51 10,5% 76 23,9% 174 29,2% 212 29,4% 214 100,0% 727 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 70: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Bedienung bran-

chenspezifischer computerbasierter/computergesteuerter Hardware/Ge-

räte", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Bedienung branchenspezifischer computerbasierter/computergesteuerter Hardware/Geräte 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

7,9% 3 31,6% 12 21,1% 8 39,5% 15 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

6,1% 3 14,3% 7 24,5% 12 18,4% 9 36,7% 18 100,0% 49 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

2,0% 2 5,9% 6 22,8% 23 29,7% 30 39,6% 40 100,0% 101 

Erziehung und Un-
terricht 

8,3% 43 11,2% 58 23,7% 123 30,9% 160 25,9% 134 100,0% 518 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 7,1% 52 10,4% 76 23,8% 174 29,3% 214 29,3% 214 100,0% 730 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 7,2% 22 9,8% 30 20,0% 61 27,9% 85 35,1% 107 100,0% 305 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

8,2% 11 7,5% 10 26,9% 36 29,1% 39 28,4% 38 100,0% 134 

Ländlicher Raum 6,6% 19 12,5% 36 26,7% 77 30,6% 88 23,6% 68 100,0% 288 

Gesamt 7,2% 52 10,5% 76 23,9% 174 29,2% 212 29,3% 213 100,0% 727 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 5,4% 6 6,3% 7 20,7% 23 28,8% 32 38,7% 43 100,0% 111 

Nein 8,0% 28 11,2% 39 27,0% 94 27,0% 94 26,7% 93 100,0% 348 

Gesamt 7,4% 34 10,0% 46 25,5% 117 27,5% 126 29,6% 136 100,0% 459 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 7,5% 27 10,6% 38 25,1% 90 28,5% 102 28,2% 101 100,0% 358 

Ja 6,0% 3 4,0% 2 20,0% 10 32,0% 16 38,0% 19 100,0% 50 

Gesamt 
7,4% 30 9,8% 40 24,5% 100 28,9% 118 29,4% 120 100,0% 408 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 7,0% 43 10,0% 62 24,4% 151 29,9% 185 28,6% 177 100,0% 618 

Nein 7,1% 5 11,4% 8 21,4% 15 22,9% 16 37,1% 26 100,0% 70 

Gesamt 7,0% 48 10,2% 70 24,1% 166 29,2% 201 29,5% 203 100,0% 688 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 8,3% 4 10,4% 5 27,1% 13 29,2% 14 25,0% 12 100,0% 48 

10 bis 49 MA 7,6% 18 10,1% 24 25,7% 61 31,2% 74 25,3% 60 100,0% 237 

50 bis 249 MA 8,5% 23 14,8% 40 21,1% 57 26,3% 71 29,3% 79 100,0% 270 

250 und mehr MA 3,3% 4 3,3% 4 25,0% 30 31,7% 38 36,7% 44 100,0% 120 

Gesamt 7,3% 49 10,8% 73 23,9% 161 29,2% 197 28,9% 195 100,0% 675 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25%   8,2% 4 34,7% 17 28,6% 14 28,6% 14 100,0% 49 

26 bis 50% 5,3% 7 10,6% 14 21,2% 28 27,3% 36 35,6% 47 100,0% 132 

51 bis 75% 7,5% 19 11,0% 28 24,8% 63 28,3% 72 28,3% 72 100,0% 254 

76% und mehr 9,4% 22 10,7% 25 21,9% 51 31,8% 74 26,2% 61 100,0% 233 

Gesamt 7,2% 48 10,7% 72 23,9% 160 29,3% 196 29,0% 194 100,0% 670 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 19 

bis 25% 10,7% 15 12,9% 18 22,1% 31 25,7% 36 28,6% 40 100,0% 140 

26 bis 50% 6,8% 25 10,1% 37 24,3% 89 29,8% 109 29,0% 106 100,0% 366 

51 bis 75% 2,9% 3 12,7% 13 24,5% 25 29,4% 30 30,4% 31 100,0% 102 

76% und mehr 9,4% 3 9,4% 3 25,0% 8 21,9% 7 34,4% 11 100,0% 32 

Gesamt 7,3% 48 10,9% 72 23,8% 157 29,0% 191 29,0% 191 100,0% 659 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 71: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Kenntnisse zu Da-

tensicherheit und Datensicherung", nach ausgewählten individuellen 

Merkmalen 

 

Kenntnisse zu Datensicherheit und Datensicherung 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 4,3% 19 13,5% 59 20,6% 90 29,1% 127 32,5% 142 100,0% 437 

Mann 3,8% 9 15,5% 37 27,3% 65 29,8% 71 23,5% 56 100,0% 238 

Gesamt 4,1% 28 14,2% 96 23,0% 155 29,3% 198 29,3% 198 100,0% 675 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 9,8% 4 12,2% 5 22,0% 9 24,4% 10 31,7% 13 100,0% 41 

30 bis 39 Jahre 1,0% 1 18,6% 18 26,8% 26 20,6% 20 33,0% 32 100,0% 97 

40 bis 49 Jahre 4,6% 10 19,3% 42 20,6% 45 29,8% 65 25,7% 56 100,0% 218 

50 bis 59 Jahre 4,2% 11 11,6% 30 22,4% 58 30,5% 79 31,3% 81 100,0% 259 

60 Jahre oder älter 3,0% 2 6,1% 4 21,2% 14 40,9% 27 28,8% 19 100,0% 66 

Gesamt 4,1% 28 14,5% 99 22,3% 152 29,5% 201 29,5% 201 100,0% 681 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

4,4% 3 16,2% 11 27,9% 19 25,0% 17 26,5% 18 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,4% 2 13,3% 6 26,7% 12 20,0% 9 35,6% 16 100,0% 45 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

4,0% 23 14,2% 81 21,6% 123 30,7% 175 29,5% 168 100,0% 570 

Gesamt 4,1% 28 14,3% 98 22,5% 154 29,4% 201 29,6% 202 100,0% 683 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 6,1% 11 12,2% 22 24,3% 44 27,6% 50 29,8% 54 100,0% 181 

Nein 3,1% 17 14,9% 82 21,5% 118 30,0% 165 30,5% 168 100,0% 550 

Gesamt 
3,8% 28 14,2% 104 22,2% 162 29,4% 215 30,4% 222 100,0% 731 

Leitungs-
funktion 

Nein 3,9% 22 14,9% 83 21,9% 122 29,7% 166 29,6% 165 100,0% 558 

Ja 3,5% 6 11,8% 20 22,4% 38 28,8% 49 33,5% 57 100,0% 170 

Gesamt 3,8% 28 14,1% 103 22,0% 160 29,5% 215 30,5% 222 100,0% 728 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 72: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Kenntnisse zu Da-

tensicherheit und Datensicherung", nach unternehmensspezifischen 

Kennzeichen 

 

Kenntnisse zu Datensicherheit und Datensicherung 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

5,1% 2 10,3% 4 30,8% 12 25,6% 10 28,2% 11 100,0% 39 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

2,1% 1 4,2% 2 20,8% 10 16,7% 8 56,2% 27 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

5,0% 5 20,0% 20 24,0% 24 15,0% 15 36,0% 36 100,0% 100 

Erziehung und Un-
terricht 

3,7% 19 14,4% 75 21,2% 110 34,0% 177 26,7% 139 100,0% 520 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 3,8% 28 14,2% 104 22,2% 162 29,4% 215 30,4% 222 100,0% 731 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 1,7% 5 12,2% 37 20,5% 62 26,7% 81 38,9% 118 100,0% 303 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

7,5% 10 14,9% 20 22,4% 30 28,4% 38 26,9% 36 100,0% 134 

Ländlicher Raum 4,5% 13 16,2% 47 23,7% 69 32,6% 95 23,0% 67 100,0% 291 

Gesamt 3,8% 28 14,3% 104 22,1% 161 29,4% 214 30,4% 221 100,0% 728 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 3,6% 4 9,9% 11 18,9% 21 24,3% 27 43,2% 48 100,0% 111 

Nein 3,7% 13 14,0% 49 22,9% 80 31,8% 111 27,5% 96 100,0% 349 

Gesamt 3,7% 17 13,0% 60 22,0% 101 30,0% 138 31,3% 144 100,0% 460 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 4,2% 15 13,9% 50 23,3% 84 31,4% 113 27,2% 98 100,0% 360 

Ja   14,3% 7 22,4% 11 18,4% 9 44,9% 22 100,0% 49 

Gesamt 
3,7% 15 13,9% 57 23,2% 95 29,8% 122 29,3% 120 100,0% 409 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 4,2% 26 15,0% 93 22,7% 141 29,4% 183 28,8% 179 100,0% 622 

Nein 1,4% 1 5,8% 4 23,2% 16 24,6% 17 44,9% 31 100,0% 69 

Gesamt 3,9% 27 14,0% 97 22,7% 157 28,9% 200 30,4% 210 100,0% 691 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 6,4% 3 6,4% 3 29,8% 14 23,4% 11 34,0% 16 100,0% 47 

10 bis 49 MA 2,1% 5 13,1% 31 23,6% 56 32,1% 76 29,1% 69 100,0% 237 

50 bis 249 MA 4,8% 13 15,8% 43 19,8% 54 32,6% 89 27,1% 74 100,0% 273 

250 und mehr MA 5,0% 6 15,7% 19 25,6% 31 22,3% 27 31,4% 38 100,0% 121 

Gesamt 4,0% 27 14,2% 96 22,9% 155 29,9% 203 29,1% 197 100,0% 678 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 2,0% 1 14,3% 7 16,3% 8 26,5% 13 40,8% 20 100,0% 49 

26 bis 50% 3,7% 5 8,2% 11 23,1% 31 28,4% 38 36,6% 49 100,0% 134 

51 bis 75% 4,8% 12 16,3% 41 24,2% 61 32,1% 81 22,6% 57 100,0% 252 

76% und mehr 3,4% 8 15,7% 37 22,0% 52 29,7% 70 29,2% 69 100,0% 236 

Gesamt 3,9% 26 14,3% 96 22,7% 153 30,0% 202 29,1% 196 100,0% 673 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

    
      100,0% 18 

bis 25% 3,6% 5 17,1% 24 24,3% 34 27,9% 39 27,1% 38 100,0% 140 

26 bis 50% 3,0% 11 14,7% 54 20,1% 74 32,6% 120 29,6% 109 100,0% 368 

51 bis 75% 7,7% 8 9,6% 10 21,2% 22 31,7% 33 29,8% 31 100,0% 104 

76% und mehr 6,2% 2 12,5% 4 34,4% 11 12,5% 4 34,4% 11 100,0% 32 

Gesamt 3,9% 26 13,9% 92 22,5% 149 30,1% 199 29,6% 196 100,0% 662 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 73: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Kenntnisse zu Be-

triebssystemen, Netzwerktechnik, Systemadministration, Cloud-Lösun-

gen, Hardwarelösungen", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Kenntnisse zu Betriebssystemen, Netzwerktechnik, Systemadministration, Cloud-Lösungen, 
Hardwarelösungen 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 18,3% 81 30,8% 136 29,6% 131 14,9% 66 6,3% 28 100,0% 442 

Mann 18,3% 43 30,6% 72 29,4% 69 14,0% 33 7,7% 18 100,0% 235 

Gesamt 18,3% 124 30,7% 208 29,5% 200 14,6% 99 6,8% 46 100,0% 677 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 16,7% 7 40,5% 17 14,3% 6 21,4% 9 7,1% 3 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 20,6% 20 36,1% 35 25,8% 25 11,3% 11 6,2% 6 100,0% 97 

40 bis 49 Jahre 18,0% 40 27,9% 62 34,7% 77 14,4% 32 5,0% 11 100,0% 222 

50 bis 59 Jahre 19,8% 51 29,2% 75 28,0% 72 14,8% 38 8,2% 21 100,0% 257 

60 Jahre oder älter 9,2% 6 33,8% 22 29,2% 19 20,0% 13 7,7% 5 100,0% 65 

Gesamt 18,2% 124 30,9% 211 29,1% 199 15,1% 103 6,7% 46 100,0% 683 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

14,9% 10 35,8% 24 23,9% 16 14,9% 10 10,4% 7 100,0% 67 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

23,9% 11 21,7% 10 26,1% 12 17,4% 8 10,9% 5 100,0% 46 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

18,0% 103 30,5% 175 30,0% 172 15,0% 86 6,5% 37 100,0% 573 

Gesamt 18,1% 124 30,5% 209 29,2% 200 15,2% 104 7,1% 49 100,0% 686 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 21,4% 39 30,8% 56 29,7% 54 11,0% 20 7,1% 13 100,0% 182 

Nein 16,8% 93 29,8% 165 28,9% 160 16,6% 92 7,8% 43 100,0% 553 

Gesamt 
18,0% 132 30,1% 221 29,1% 214 15,2% 112 7,6% 56 100,0% 735 

Leitungs-
funktion 

Nein 18,7% 105 31,1% 175 29,5% 166 13,5% 76 7,1% 40 100,0% 562 

Ja 15,3% 26 26,5% 45 27,6% 47 21,2% 36 9,4% 16 100,0% 170 

Gesamt 17,9% 131 30,1% 220 29,1% 213 15,3% 112 7,7% 56 100,0% 732 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 74: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Kenntnisse zu Be-

triebssystemen, Netzwerktechnik, Systemadministration, Cloud-Lösun-

gen, Hardwarelösungen", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Kenntnisse zu Betriebssystemen, Netzwerktechnik, Systemadministration, Cloud-Lösungen, 
Hardwarelösungen 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

13,2% 5 39,5% 15 21,1% 8 23,7% 9 2,6% 1 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

12,2% 6 12,2% 6 18,4% 9 24,5% 12 32,7% 16 100,0% 49 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

26,7% 27 33,7% 34 26,7% 27 6,9% 7 5,9% 6 100,0% 101 

Erziehung und Un-
terricht 

17,2% 90 30,6% 160 31,0% 162 15,3% 80 5,9% 31 100,0% 523 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 18,0% 132 30,1% 221 29,1% 214 15,2% 112 7,6% 56 100,0% 735 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 17,5% 54 27,3% 84 28,9% 89 14,6% 45 11,7% 36 100,0% 308 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

23,5% 32 24,3% 33 25,7% 35 19,9% 27 6,6% 9 100,0% 136 

Ländlicher Raum 16,0% 46 35,8% 103 30,6% 88 13,9% 40 3,8% 11 100,0% 288 

Gesamt 18,0% 132 30,1% 220 29,0% 212 15,3% 112 7,7% 56 100,0% 732 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 17,9% 20 30,4% 34 26,8% 30 13,4% 15 11,6% 13 100,0% 112 

Nein 18,8% 66 27,6% 97 28,1% 99 17,9% 63 7,7% 27 100,0% 352 

Gesamt 18,5% 86 28,2% 131 27,8% 129 16,8% 78 8,6% 40 100,0% 464 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 19,6% 71 27,8% 101 27,5% 100 17,4% 63 7,7% 28 100,0% 363 

Ja 8,5% 4 29,8% 14 34,0% 16 12,8% 6 14,9% 7 100,0% 47 

Gesamt 
18,3% 75 28,0% 115 28,3% 116 16,8% 69 8,5% 35 100,0% 410 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 19,6% 122 30,9% 193 30,0% 187 13,9% 87 5,6% 35 100,0% 624 

Nein 5,7% 4 22,9% 16 25,7% 18 21,4% 15 24,3% 17 100,0% 70 

Gesamt 18,2% 126 30,1% 209 29,5% 205 14,7% 102 7,5% 52 100,0% 694 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 12,5% 6 16,7% 8 37,5% 18 18,8% 9 14,6% 7 100,0% 48 

10 bis 49 MA 15,3% 36 33,9% 80 25,8% 61 17,8% 42 7,2% 17 100,0% 236 

50 bis 249 MA 22,2% 61 27,6% 76 32,0% 88 12,7% 35 5,5% 15 100,0% 275 

250 und mehr MA 15,7% 19 35,5% 43 28,9% 35 13,2% 16 6,6% 8 100,0% 121 

Gesamt 17,9% 122 30,4% 207 29,7% 202 15,0% 102 6,9% 47 100,0% 680 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 10,2% 5 28,6% 14 26,5% 13 22,4% 11 12,2% 6 100,0% 49 

26 bis 50% 13,5% 18 24,8% 33 30,8% 41 18,0% 24 12,8% 17 100,0% 133 

51 bis 75% 20,1% 51 32,7% 83 31,1% 79 11,0% 28 5,1% 13 100,0% 254 

76% und mehr 19,4% 46 32,5% 77 27,8% 66 16,0% 38 4,2% 10 100,0% 237 

Gesamt 17,8% 120 30,7% 207 29,6% 200 15,0% 101 7,0% 47 100,0% 675 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 19 

bis 25% 14,1% 20 35,9% 51 30,3% 43 9,2% 13 10,6% 15 100,0% 142 

26 bis 50% 18,6% 68 29,2% 107 29,8% 109 16,1% 59 6,3% 23 100,0% 366 

51 bis 75% 20,2% 21 33,7% 35 24,0% 25 15,4% 16 6,7% 7 100,0% 104 

76% und mehr 18,2% 6 15,2% 5 33,3% 11 30,3% 10 3,0% 1 100,0% 33 

Gesamt 17,9% 119 30,3% 201 29,7% 197 15,1% 100 7,1% 47 100,0% 664 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 75: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Programmierung, 

Kenntnisse zu Programmiersprachen", nach ausgewählten individuellen 

Merkmalen 

 

Programmierung, Kenntnisse zu Programmiersprachen 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 58,4% 257 26,4% 116 10,5% 46 2,7% 12 2,0% 9 100,0% 440 

Mann 40,9% 96 24,7% 58 19,1% 45 7,2% 17 8,1% 19 100,0% 235 

Gesamt 52,3% 353 25,8% 174 13,5% 91 4,3% 29 4,1% 28 100,0% 675 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 57,1% 24 26,2% 11 7,1% 3 2,4% 1 7,1% 3 100,0% 42 

30 bis 39 Jahre 54,6% 53 27,8% 27 11,3% 11 1,0% 1 5,2% 5 100,0% 97 

40 bis 49 Jahre 53,8% 119 26,2% 58 14,0% 31 4,1% 9 1,8% 4 100,0% 221 

50 bis 59 Jahre 52,0% 133 25,0% 64 12,5% 32 5,1% 13 5,5% 14 100,0% 256 

60 Jahre oder älter 44,6% 29 24,6% 16 20,0% 13 7,7% 5 3,1% 2 100,0% 65 

Gesamt 52,6% 358 25,8% 176 13,2% 90 4,3% 29 4,1% 28 100,0% 681 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

42,6% 29 29,4% 20 13,2% 9 5,9% 4 8,8% 6 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

42,2% 19 24,4% 11 13,3% 6 15,6% 7 4,4% 2 100,0% 45 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

53,9% 308 25,7% 147 13,0% 74 3,5% 20 3,9% 22 100,0% 571 

Gesamt 52,0% 356 26,0% 178 13,0% 89 4,5% 31 4,4% 30 100,0% 684 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 53,9% 97 24,4% 44 16,1% 29 2,2% 4 3,3% 6 100,0% 180 

Nein 51,5% 284 25,6% 141 12,7% 70 5,4% 30 4,7% 26 100,0% 551 

Gesamt 
52,1% 381 25,3% 185 13,5% 99 4,7% 34 4,4% 32 100,0% 731 

Leitungs-
funktion 

Nein 53,3% 299 25,3% 142 14,4% 81 3,7% 21 3,2% 18 100,0% 561 

Ja 47,3% 79 25,7% 43 10,8% 18 7,8% 13 8,4% 14 100,0% 167 

Gesamt 51,9% 378 25,4% 185 13,6% 99 4,7% 34 4,4% 32 100,0% 728 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 76: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Programmierung, 

Kenntnisse zu Programmiersprachen", nach unternehmensspezifischen 

Kennzeichen 

 

Programmierung, Kenntnisse zu Programmiersprachen 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

21,1% 8 44,7% 17 13,2% 5 13,2% 5 7,9% 3 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

8,3% 4 16,7% 8 16,7% 8 25,0% 12 33,3% 16 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

67,0% 67 20,0% 20 9,0% 9 2,0% 2 2,0% 2 100,0% 100 

Erziehung und Un-
terricht 

56,2% 293 25,7% 134 13,2% 69 2,9% 15 1,9% 10 100,0% 521 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 52,1% 381 25,3% 185 13,5% 99 4,7% 34 4,4% 32 100,0% 731 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 41,8% 128 26,5% 81 16,7% 51 6,2% 19 8,8% 27 100,0% 306 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

59,9% 82 24,1% 33 13,1% 18 2,9% 4 

  

100,0% 137 

Ländlicher Raum 59,3% 169 24,6% 70 10,5% 30 3,9% 11 1,8% 5 100,0% 285 

Gesamt 52,1% 379 25,3% 184 13,6% 99 4,7% 34 4,4% 32 100,0% 728 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 45,5% 51 27,7% 31 17,0% 19 4,5% 5 5,4% 6 100,0% 112 

Nein 54,7% 191 23,8% 83 12,0% 42 4,6% 16 4,9% 17 100,0% 349 

Gesamt 52,5% 242 24,7% 114 13,2% 61 4,6% 21 5,0% 23 100,0% 461 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 58,3% 210 23,1% 83 10,0% 36 4,4% 16 4,2% 15 100,0% 360 

Ja 16,3% 8 36,7% 18 28,6% 14 6,1% 3 12,2% 6 100,0% 49 

Gesamt 
53,3% 218 24,7% 101 12,2% 50 4,6% 19 5,1% 21 100,0% 409 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 54,5% 339 26,5% 165 13,2% 82 3,4% 21 2,4% 15 100,0% 622 

Nein 29,0% 20 20,3% 14 13,0% 9 14,5% 10 23,2% 16 100,0% 69 

Gesamt 52,0% 359 25,9% 179 13,2% 91 4,5% 31 4,5% 31 100,0% 691 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 39,6% 19 18,8% 9 10,4% 5 16,7% 8 14,6% 7 100,0% 48 

10 bis 49 MA 57,3% 134 24,8% 58 12,0% 28 2,1% 5 3,8% 9 100,0% 234 

50 bis 249 MA 55,8% 154 25,7% 71 13,4% 37 2,9% 8 2,2% 6 100,0% 276 

250 und mehr MA 41,3% 50 28,9% 35 18,2% 22 6,6% 8 5,0% 6 100,0% 121 

Gesamt 52,6% 357 25,5% 173 13,5% 92 4,3% 29 4,1% 28 100,0% 679 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 16,3% 8 24,5% 12 26,5% 13 16,3% 8 16,3% 8 100,0% 49 

26 bis 50% 29,5% 39 29,5% 39 24,2% 32 9,1% 12 7,6% 10 100,0% 132 

51 bis 75% 58,1% 147 24,9% 63 11,1% 28 3,2% 8 2,8% 7 100,0% 253 

76% und mehr 68,1% 162 23,9% 57 6,7% 16 0,4% 1 0,8% 2 100,0% 238 

Gesamt 52,8% 356 25,5% 172 13,2% 89 4,3% 29 4,2% 28 100,0% 674 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 19 

bis 25% 57,9% 81 23,6% 33 12,1% 17 2,9% 4 3,6% 5 100,0% 140 

26 bis 50% 53,5% 198 24,3% 90 14,9% 55 3,8% 14 3,5% 13 100,0% 370 

51 bis 75% 46,6% 48 33,0% 34 11,7% 12 3,9% 4 4,9% 5 100,0% 103 

76% und mehr 40,0% 12 23,3% 7 16,7% 5 10,0% 3 10,0% 3 100,0% 30 

Gesamt 52,1% 345 25,8% 171 13,6% 90 4,4% 29 4,1% 27 100,0% 662 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 77: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Entwicklung com-

puterbasierter/computergesteuerter Hardware/Geräte", nach ausgewähl-

ten individuellen Merkmalen 

 

Entwicklung computerbasierter/computergesteuerter Hardware/Geräte 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 68,4% 299 16,5% 72 9,2% 40 3,4% 15 2,5% 11 100,0% 437 

Mann 57,3% 134 19,2% 45 13,2% 31 5,6% 13 4,7% 11 100,0% 234 

Gesamt 64,5% 433 17,4% 117 10,6% 71 4,2% 28 3,3% 22 100,0% 671 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 58,5% 24 19,5% 8 9,8% 4 7,3% 3 4,9% 2 100,0% 41 

30 bis 39 Jahre 68,0% 66 18,6% 18 8,2% 8 2,1% 2 3,1% 3 100,0% 97 

40 bis 49 Jahre 65,6% 143 15,6% 34 12,8% 28 4,6% 10 1,4% 3 100,0% 218 

50 bis 59 Jahre 65,9% 170 16,3% 42 8,5% 22 4,7% 12 4,7% 12 100,0% 258 

60 Jahre oder älter 59,4% 38 21,9% 14 12,5% 8 3,1% 2 3,1% 2 100,0% 64 

Gesamt 65,0% 441 17,1% 116 10,3% 70 4,3% 29 3,2% 22 100,0% 678 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

50,0% 34 22,1% 15 10,3% 7 11,8% 8 5,9% 4 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

47,7% 21 25,0% 11 11,4% 5 4,5% 2 11,4% 5 100,0% 44 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

67,6% 384 16,5% 94 10,0% 57 3,2% 18 2,6% 15 100,0% 568 

Gesamt 64,6% 439 17,6% 120 10,1% 69 4,1% 28 3,5% 24 100,0% 680 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 61,1% 110 18,9% 34 11,1% 20 5,6% 10 3,3% 6 100,0% 180 

Nein 64,3% 351 17,9% 98 10,1% 55 3,8% 21 3,8% 21 100,0% 546 

Gesamt 
63,5% 461 18,2% 132 10,3% 75 4,3% 31 3,7% 27 100,0% 726 

Leitungs-
funktion 

Nein 63,4% 353 17,4% 97 10,8% 60 4,5% 25 3,9% 22 100,0% 557 

Ja 63,9% 106 20,5% 34 9,0% 15 3,6% 6 3,0% 5 100,0% 166 

Gesamt 63,5% 459 18,1% 131 10,4% 75 4,3% 31 3,7% 27 100,0% 723 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 78: Bedeutung technischer Kenntnisse im Unternehmen: "Entwicklung com-

puterbasierter/computergesteuerter Hardware/Geräte", nach unterneh-

mensspezifischen Kennzeichen 

 

Entwicklung computerbasierter/computergesteuerter Hardware/Geräte 

Geringe Be-
deutung 

Eher geringe 
Bedeutung 

Teils teils Eher hohe 
Bedeutung 

Hohe Bedeu-
tung 

Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

38,5% 15 28,2% 11 5,1% 2 23,1% 9 5,1% 2 100,0% 39 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

38,3% 18 31,9% 15 6,4% 3 6,4% 3 17,0% 8 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

66,7% 66 15,2% 15 12,1% 12 2,0% 2 4,0% 4 100,0% 99 

Erziehung und Un-
terricht 

67,7% 350 16,8% 87 10,3% 53 3,1% 16 2,1% 11 100,0% 517 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 63,5% 461 18,2% 132 10,3% 75 4,3% 31 3,7% 27 100,0% 726 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 56,6% 172 18,8% 57 13,5% 41 4,3% 13 6,9% 21 100,0% 304 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

70,1% 94 17,9% 24 4,5% 6 5,2% 7 2,2% 3 100,0% 134 

Ländlicher Raum 67,4% 192 17,9% 51 9,8% 28 3,9% 11 1,1% 3 100,0% 285 

Gesamt 63,3% 458 18,3% 132 10,4% 75 4,3% 31 3,7% 27 100,0% 723 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 52,7% 59 22,3% 25 11,6% 13 5,4% 6 8,0% 9 100,0% 112 

Nein 68,8% 238 15,3% 53 9,0% 31 4,3% 15 2,6% 9 100,0% 346 

Gesamt 64,8% 297 17,0% 78 9,6% 44 4,6% 21 3,9% 18 100,0% 458 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 70,7% 253 15,4% 55 8,1% 29 3,6% 13 2,2% 8 100,0% 358 

Ja 32,7% 16 32,7% 16 18,4% 9 8,2% 4 8,2% 4 100,0% 49 

Gesamt 
66,1% 269 17,4% 71 9,3% 38 4,2% 17 2,9% 12 100,0% 407 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 65,2% 404 17,4% 108 10,3% 64 4,4% 27 2,7% 17 100,0% 620 

Nein 50,0% 34 26,5% 18 7,4% 5 2,9% 2 13,2% 9 100,0% 68 

Gesamt 63,7% 438 18,3% 126 10,0% 69 4,2% 29 3,8% 26 100,0% 688 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 61,7% 29 12,8% 6 12,8% 6 4,3% 2 8,5% 4 100,0% 47 

10 bis 49 MA 67,7% 157 19,8% 46 9,5% 22 1,3% 3 1,7% 4 100,0% 232 

50 bis 249 MA 67,5% 185 15,3% 42 9,5% 26 5,5% 15 2,2% 6 100,0% 274 

250 und mehr MA 52,1% 63 19,0% 23 14,0% 17 7,4% 9 7,4% 9 100,0% 121 

Gesamt 64,4% 434 17,4% 117 10,5% 71 4,3% 29 3,4% 23 100,0% 674 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 34,7% 17 18,4% 9 18,4% 9 16,3% 8 12,2% 6 100,0% 49 

26 bis 50% 49,2% 65 22,0% 29 15,2% 20 8,3% 11 5,3% 7 100,0% 132 

51 bis 75% 67,1% 169 15,9% 40 10,7% 27 2,8% 7 3,6% 9 100,0% 252 

76% und mehr 76,2% 179 16,6% 39 6,0% 14 0,9% 2 0,4% 1 100,0% 235 

Gesamt 64,5% 432 17,5% 117 10,4% 70 4,2% 28 3,4% 23 100,0% 670 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

    
  

  
  

100,0% 18 

bis 25% 69,1% 96 14,4% 20 10,1% 14 1,4% 2 5,0% 7 100,0% 139 

26 bis 50% 63,5% 233 18,0% 66 11,2% 41 4,6% 17 2,7% 10 100,0% 367 

51 bis 75% 58,3% 60 20,4% 21 10,7% 11 6,8% 7 3,9% 4 100,0% 103 

76% und mehr 66,7% 20 20,0% 6 3,3% 1 3,3% 1 6,7% 2 100,0% 30 

Gesamt 64,1% 421 18,0% 118 10,2% 67 4,3% 28 3,5% 23 100,0% 657 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 79: Einschätzung der Aussage "Im Unternehmen/der Institution beschäftigte 

Frauen nutzen digitale Technologien in geringerem Ausmaß als im Unter-

nehmen/der Institution beschäftigte Männer", nach ausgewählten indivi-

duellen Merkmalen 

 

Im Unternehmen/der Institution beschäftigte Frauen nutzen digitale Technologien in geringe-
rem Ausmaß als im Unternehmen/der Institution beschäftigte Männer 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 65,6% 275 17,9% 75 9,5% 40 5,5% 23 1,4% 6 100,0% 419 

Mann 52,0% 116 20,2% 45 13,0% 29 11,7% 26 3,1% 7 100,0% 223 

Gesamt 60,9% 391 18,7% 120 10,7% 69 7,6% 49 2,0% 13 100,0% 642 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 51,3% 20 28,2% 11 10,3% 4 7,7% 3 2,6% 1 100,0% 39 

30 bis 39 Jahre 61,5% 56 20,9% 19 9,9% 9 6,6% 6 1,1% 1 100,0% 91 

40 bis 49 Jahre 59,3% 124 19,1% 40 12,9% 27 7,2% 15 1,4% 3 100,0% 209 

50 bis 59 Jahre 63,2% 156 15,4% 38 10,1% 25 8,5% 21 2,8% 7 100,0% 247 

60 Jahre oder älter 57,1% 36 25,4% 16 6,3% 4 9,5% 6 1,6% 1 100,0% 63 

Gesamt 60,4% 392 19,1% 124 10,6% 69 7,9% 51 2,0% 13 100,0% 649 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

37,9% 25 27,3% 18 16,7% 11 18,2% 12 
  

100,0% 66 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

23,3% 10 41,9% 18 20,9% 9 9,3% 4 4,7% 2 100,0% 43 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

66,0% 356 16,3% 88 9,3% 50 6,1% 33 2,2% 12 100,0% 539 

Gesamt 60,3% 391 19,1% 124 10,8% 70 7,6% 49 2,2% 14 100,0% 648 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 51,8% 88 25,3% 43 12,9% 22 8,8% 15 1,2% 2 100,0% 170 

Nein 62,6% 313 16,6% 83 10,4% 52 7,6% 38 2,8% 14 100,0% 500 

Gesamt 
59,9% 401 18,8% 126 11,0% 74 7,9% 53 2,4% 16 100,0% 670 

Leitungs-
funktion 

Nein 60,0% 305 19,3% 98 10,8% 55 7,9% 40 2,0% 10 100,0% 508 

Ja 59,7% 95 17,6% 28 11,3% 18 7,5% 12 3,8% 6 100,0% 159 

Gesamt 60,0% 400 18,9% 126 10,9% 73 7,8% 52 2,4% 16 100,0% 667 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 80: Einschätzung der Aussage "Im Unternehmen/der Institution beschäftigte 

Frauen nutzen digitale Technologien in geringerem Ausmaß als im Unter-

nehmen/der Institution beschäftigte Männer", nach unternehmensspezifi-

schen Kennzeichen 

 

Im Unternehmen/der Institution beschäftigte Frauen nutzen digitale Technologien in geringe-
rem Ausmaß als im Unternehmen/der Institution beschäftigte Männer 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

35,1% 13 35,1% 13 13,5% 5 16,2% 6 

  

100,0% 37 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

55,6% 25 15,6% 7 8,9% 4 15,6% 7 4,4% 2 100,0% 45 

Gesundheits- und 

Sozialwesen 

46,7% 42 23,3% 21 17,8% 16 10,0% 9 2,2% 2 100,0% 90 

Erziehung und Un-
terricht 

65,2% 309 16,5% 78 9,7% 46 6,1% 29 2,5% 12 100,0% 474 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 59,9% 401 18,8% 126 11,0% 74 7,9% 53 2,4% 16 100,0% 670 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 56,2% 159 19,4% 55 12,4% 35 9,2% 26 2,8% 8 100,0% 283 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

67,2% 82 13,9% 17 11,5% 14 4,1% 5 3,3% 4 100,0% 122 

Ländlicher Raum 59,9% 157 20,6% 54 9,5% 25 8,4% 22 1,5% 4 100,0% 262 

Gesamt 59,7% 398 18,9% 126 11,1% 74 7,9% 53 2,4% 16 100,0% 667 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 54,2% 58 24,3% 26 14,0% 15 6,5% 7 0,9% 1 100,0% 107 

Nein 63,6% 215 16,0% 54 9,2% 31 8,0% 27 3,3% 11 100,0% 338 

Gesamt 61,3% 273 18,0% 80 10,3% 46 7,6% 34 2,7% 12 100,0% 445 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 63,5% 223 17,1% 60 8,3% 29 8,3% 29 2,8% 10 100,0% 351 

Ja 56,2% 27 16,7% 8 16,7% 8 8,3% 4 2,1% 1 100,0% 48 

Gesamt 
62,7% 250 17,0% 68 9,3% 37 8,3% 33 2,8% 11 100,0% 399 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 60,2% 353 20,1% 118 10,6% 62 7,2% 42 1,9% 11 100,0% 586 

Nein 61,9% 39 9,5% 6 11,1% 7 12,7% 8 4,8% 3 100,0% 63 

Gesamt 60,4% 392 19,1% 124 10,6% 69 7,7% 50 2,2% 14 100,0% 649 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 58,7% 27 13,0% 6 15,2% 7 8,7% 4 4,3% 2 100,0% 46 

10 bis 49 MA 63,5% 141 18,5% 41 8,1% 18 7,7% 17 2,3% 5 100,0% 222 

50 bis 249 MA 64,5% 169 16,0% 42 11,1% 29 6,1% 16 2,3% 6 100,0% 262 

250 und mehr MA 42,6% 49 28,7% 33 16,5% 19 10,4% 12 1,7% 2 100,0% 115 

Gesamt 59,8% 386 18,9% 122 11,3% 73 7,6% 49 2,3% 15 100,0% 645 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 31,9% 15 38,3% 18 12,8% 6 10,6% 5 6,4% 3 100,0% 47 

26 bis 50% 55,3% 68 17,9% 22 15,4% 19 9,8% 12 1,6% 2 100,0% 123 

51 bis 75% 61,3% 152 18,5% 46 10,9% 27 6,0% 15 3,2% 8 100,0% 248 

76% und mehr 67,3% 148 15,9% 35 8,6% 19 7,3% 16 0,9% 2 100,0% 220 

Gesamt 60,2% 385 18,9% 121 11,1% 71 7,5% 48 2,3% 15 100,0% 640 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 16 

bis 25% 61,5% 83 18,5% 25 11,1% 15 6,7% 9 2,2% 3 100,0% 135 

26 bis 50% 62,9% 220 18,9% 66 10,3% 36 6,9% 24 1,1% 4 100,0% 350 

51 bis 75% 52,0% 52 25,0% 25 12,0% 12 10,0% 10 1,0% 1 100,0% 100 

76% und mehr 53,6% 15 10,7% 3 21,4% 6 3,6% 1 10,7% 3 100,0% 28 

Gesamt 60,6% 381 19,1% 120 11,1% 70 7,2% 45 2,1% 13 100,0% 629 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 81: Einschätzung der Aussage "Männer sind häufiger als Frauen an der Pla-

nung der Nutzung digitaler Technologien beteiligt", nach ausgewählten 

individuellen Merkmalen 

 

Männer sind häufiger als Frauen an der Planung der Nutzung digitaler Technologien beteiligt 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 39,4% 165 16,9% 71 13,1% 55 22,7% 95 7,9% 33 100,0% 419 

Mann 25,9% 58 15,6% 35 12,9% 29 34,4% 77 11,2% 25 100,0% 224 

Gesamt 34,7% 223 16,5% 106 13,1% 84 26,7% 172 9,0% 58 100,0% 643 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 37,5% 15 15,0% 6 12,5% 5 27,5% 11 7,5% 3 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 35,2% 32 17,6% 16 13,2% 12 22,0% 20 12,1% 11 100,0% 91 

40 bis 49 Jahre 34,4% 73 14,2% 30 12,7% 27 28,8% 61 9,9% 21 100,0% 212 

50 bis 59 Jahre 37,9% 92 18,5% 45 12,8% 31 24,3% 59 6,6% 16 100,0% 243 

60 Jahre oder älter 18,8% 12 17,2% 11 14,1% 9 39,1% 25 10,9% 7 100,0% 64 

Gesamt 34,5% 224 16,6% 108 12,9% 84 27,1% 176 8,9% 58 100,0% 650 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

13,6% 9 13,6% 9 16,7% 11 47,0% 31 9,1% 6 100,0% 66 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

7,0% 3 11,6% 5 23,3% 10 46,5% 20 11,6% 5 100,0% 43 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

38,6% 209 17,3% 94 11,6% 63 23,4% 127 9,0% 49 100,0% 542 

Gesamt 33,9% 221 16,6% 108 12,9% 84 27,3% 178 9,2% 60 100,0% 651 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 26,6% 45 13,6% 23 15,4% 26 39,1% 66 5,3% 9 100,0% 169 

Nein 36,2% 182 17,7% 89 12,1% 61 23,3% 117 10,7% 54 100,0% 503 

Gesamt 
33,8% 227 16,7% 112 12,9% 87 27,2% 183 9,4% 63 100,0% 672 

Leitungs-
funktion 

Nein 32,0% 164 16,6% 85 13,9% 71 27,7% 142 9,8% 50 100,0% 512 

Ja 40,1% 63 16,6% 26 9,6% 15 26,1% 41 7,6% 12 100,0% 157 

Gesamt 33,9% 227 16,6% 111 12,9% 86 27,4% 183 9,3% 62 100,0% 669 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 82: Einschätzung der Aussage "Männer sind häufiger als Frauen an der Pla-

nung der Nutzung digitaler Technologien beteiligt", nach unternehmens-

spezifischen Kennzeichen 

 

Männer sind häufiger als Frauen an der Planung der Nutzung digitaler Technologien beteiligt 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

15,8% 6 15,8% 6 18,4% 7 44,7% 17 5,3% 2 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

35,6% 16 20,0% 9 8,9% 4 22,2% 10 13,3% 6 100,0% 45 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

21,6% 19 14,8% 13 13,6% 12 40,9% 36 9,1% 8 100,0% 88 

Erziehung und Un-
terricht 

38,4% 183 15,7% 75 12,8% 61 23,3% 111 9,9% 47 100,0% 477 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 33,8% 227 16,7% 112 12,9% 87 27,2% 183 9,4% 63 100,0% 672 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 31,6% 90 19,3% 55 14,4% 41 26,0% 74 8,8% 25 100,0% 285 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

38,5% 47 14,8% 18 12,3% 15 24,6% 30 9,8% 12 100,0% 122 

Ländlicher Raum 33,6% 88 14,9% 39 11,8% 31 30,2% 79 9,5% 25 100,0% 262 

Gesamt 33,6% 225 16,7% 112 13,0% 87 27,4% 183 9,3% 62 100,0% 669 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 23,8% 25 25,7% 27 11,4% 12 32,4% 34 6,7% 7 100,0% 105 

Nein 38,7% 133 14,0% 48 11,6% 40 25,3% 87 10,5% 36 100,0% 344 

Gesamt 35,2% 158 16,7% 75 11,6% 52 26,9% 121 9,6% 43 100,0% 449 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 38,9% 138 13,2% 47 12,1% 43 25,9% 92 9,9% 35 100,0% 355 

Ja 34,7% 17 12,2% 6 8,2% 4 32,7% 16 12,2% 6 100,0% 49 

Gesamt 
38,4% 155 13,1% 53 11,6% 47 26,7% 108 10,1% 41 100,0% 404 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 33,1% 194 16,9% 99 12,8% 75 28,2% 165 9,0% 53 100,0% 586 

Nein 39,7% 25 17,5% 11 11,1% 7 22,2% 14 9,5% 6 100,0% 63 

Gesamt 33,7% 219 16,9% 110 12,6% 82 27,6% 179 9,1% 59 100,0% 649 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 38,6% 17 22,7% 10 15,9% 7 15,9% 7 6,8% 3 100,0% 44 

10 bis 49 MA 44,7% 101 14,2% 32 11,9% 27 21,7% 49 7,5% 17 100,0% 226 

50 bis 249 MA 32,4% 85 17,2% 45 13,0% 34 26,3% 69 11,1% 29 100,0% 262 

250 und mehr MA 13,3% 15 17,7% 20 15,9% 18 42,5% 48 10,6% 12 100,0% 113 

Gesamt 33,8% 218 16,6% 107 13,3% 86 26,8% 173 9,5% 61 100,0% 645 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 18,8% 9 18,8% 9 10,4% 5 33,3% 16 18,8% 9 100,0% 48 

26 bis 50% 23,8% 29 17,2% 21 17,2% 21 33,6% 41 8,2% 10 100,0% 122 

51 bis 75% 31,6% 78 17,8% 44 11,3% 28 29,6% 73 9,7% 24 100,0% 247 

76% und mehr 45,7% 101 14,5% 32 13,6% 30 18,6% 41 7,7% 17 100,0% 221 

Gesamt 34,1% 218 16,6% 106 13,1% 84 26,7% 171 9,5% 61 100,0% 640 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 15 

bis 25% 40,3% 54 17,2% 23 13,4% 18 18,7% 25 10,4% 14 100,0% 134 

26 bis 50% 31,8% 111 16,9% 59 13,8% 48 28,4% 99 9,2% 32 100,0% 349 

51 bis 75% 31,7% 32 16,8% 17 10,9% 11 34,7% 35 5,9% 6 100,0% 101 

76% und mehr 41,4% 12 6,9% 2 17,2% 5 20,7% 6 13,8% 4 100,0% 29 

Gesamt 34,4% 216 16,6% 104 13,4% 84 26,4% 166 9,2% 58 100,0% 628 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 83: Einschätzung der Aussage "Frauen sind in geringerem Ausmaß als Män-

ner an der Wartung digitaler Technologien beteiligt", nach ausgewählten 

individuellen Merkmalen 

 

Frauen sind in geringerem Ausmaß als Männer an der Wartung digitaler Technologien betei-
ligt 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 23,8% 101 11,3% 48 11,5% 49 31,5% 134 21,9% 93 100,0% 425 

Mann 16,7% 38 11,0% 25 11,9% 27 34,8% 79 25,6% 58 100,0% 227 

Gesamt 21,3% 139 11,2% 73 11,7% 76 32,7% 213 23,2% 151 100,0% 652 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 25,0% 10 10,0% 4 12,5% 5 20,0% 8 32,5% 13 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 25,8% 24 9,7% 9 9,7% 9 30,1% 28 24,7% 23 100,0% 93 

40 bis 49 Jahre 22,1% 47 10,3% 22 8,5% 18 35,7% 76 23,5% 50 100,0% 213 

50 bis 59 Jahre 20,5% 51 10,4% 26 16,9% 42 32,9% 82 19,3% 48 100,0% 249 

60 Jahre oder älter 12,5% 8 15,6% 10 6,2% 4 42,2% 27 23,4% 15 100,0% 64 

Gesamt 21,2% 140 10,8% 71 11,8% 78 33,5% 221 22,6% 149 100,0% 659 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

13,6% 9 7,6% 5 16,7% 11 34,8% 23 27,3% 18 100,0% 66 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

2,3% 1 4,7% 2 20,9% 9 55,8% 24 16,3% 7 100,0% 43 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

23,3% 128 11,7% 64 10,6% 58 31,9% 175 22,6% 124 100,0% 549 

Gesamt 21,0% 138 10,8% 71 11,9% 78 33,7% 222 22,6% 149 100,0% 658 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 13,5% 23 8,8% 15 16,5% 28 40,6% 69 20,6% 35 100,0% 170 

Nein 23,5% 120 11,5% 59 10,4% 53 30,9% 158 23,7% 121 100,0% 511 

Gesamt 
21,0% 143 10,9% 74 11,9% 81 33,3% 227 22,9% 156 100,0% 681 

Leitungs-
funktion 

Nein 20,2% 104 10,7% 55 12,2% 63 32,4% 167 24,5% 126 100,0% 515 

Ja 23,9% 39 11,0% 18 10,4% 17 36,8% 60 17,8% 29 100,0% 163 

Gesamt 21,1% 143 10,8% 73 11,8% 80 33,5% 227 22,9% 155 100,0% 678 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 84: Einschätzung der Aussage "Frauen sind in geringerem Ausmaß als Män-

ner an der Wartung digitaler Technologien beteiligt", nach unternehmens-

spezifischen Kennzeichen 

 

Frauen sind in geringerem Ausmaß als Männer an der Wartung digitaler Technologien betei-
ligt 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

7,9% 3 5,3% 2 7,9% 3 63,2% 24 15,8% 6 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

28,9% 13 15,6% 7 20,0% 9 22,2% 10 13,3% 6 100,0% 45 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

13,2% 12 8,8% 8 15,4% 14 31,9% 29 30,8% 28 100,0% 91 

Erziehung und Un-
terricht 

23,2% 112 11,4% 55 10,6% 51 31,5% 152 23,4% 113 100,0% 483 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 21,0% 143 10,9% 74 11,9% 81 33,3% 227 22,9% 156 100,0% 681 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 19,6% 56 13,7% 39 13,7% 39 30,9% 88 22,1% 63 100,0% 285 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

28,0% 35 8,8% 11 12,8% 16 30,4% 38 20,0% 25 100,0% 125 

Ländlicher Raum 18,7% 50 9,0% 24 9,7% 26 37,7% 101 25,0% 67 100,0% 268 

Gesamt 20,8% 141 10,9% 74 11,9% 81 33,5% 227 22,9% 155 100,0% 678 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 12,3% 13 19,8% 21 12,3% 13 36,8% 39 18,9% 20 100,0% 106 

Nein 24,9% 87 8,9% 31 8,9% 31 33,5% 117 23,8% 83 100,0% 349 

Gesamt 22,0% 100 11,4% 52 9,7% 44 34,3% 156 22,6% 103 100,0% 455 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 23,5% 85 10,2% 37 9,1% 33 33,5% 121 23,5% 85 100,0% 361 

Ja 18,8% 9 10,4% 5 16,7% 8 33,3% 16 20,8% 10 100,0% 48 

Gesamt 
23,0% 94 10,3% 42 10,0% 41 33,5% 137 23,2% 95 100,0% 409 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 19,9% 118 11,1% 66 11,8% 70 33,2% 197 24,1% 143 100,0% 594 

Nein 25,0% 16 10,9% 7 14,1% 9 35,9% 23 14,1% 9 100,0% 64 

Gesamt 20,4% 134 11,1% 73 12,0% 79 33,4% 220 23,1% 152 100,0% 658 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 29,5% 13 13,6% 6 15,9% 7 34,1% 15 6,8% 3 100,0% 44 

10 bis 49 MA 29,6% 68 10,9% 25 11,7% 27 32,2% 74 15,7% 36 100,0% 230 

50 bis 249 MA 17,4% 46 11,7% 31 8,7% 23 32,1% 85 30,2% 80 100,0% 265 

250 und mehr MA 7,0% 8 7,8% 9 18,3% 21 38,3% 44 28,7% 33 100,0% 115 

Gesamt 20,6% 135 10,9% 71 11,9% 78 33,3% 218 23,2% 152 100,0% 654 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 14,9% 7 6,4% 3 17,0% 8 29,8% 14 31,9% 15 100,0% 47 

26 bis 50% 10,6% 13 13,8% 17 12,2% 15 41,5% 51 22,0% 27 100,0% 123 

51 bis 75% 20,0% 50 10,4% 26 10,0% 25 32,0% 80 27,6% 69 100,0% 250 

76% und mehr 28,2% 64 10,6% 24 12,3% 28 31,7% 72 17,2% 39 100,0% 227 

Gesamt 20,8% 135 10,8% 70 11,7% 76 33,4% 217 23,3% 151 100,0% 649 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 15 

bis 25% 28,3% 39 10,9% 15 12,3% 17 26,8% 37 21,7% 30 100,0% 138 

26 bis 50% 17,8% 63 9,6% 34 11,0% 39 37,3% 132 24,3% 86 100,0% 354 

51 bis 75% 16,8% 17 12,9% 13 13,9% 14 36,6% 37 19,8% 20 100,0% 101 

76% und mehr 34,5% 10 17,2% 5 10,3% 3 13,8% 4 24,1% 7 100,0% 29 

Gesamt 21,0% 134 10,8% 69 11,9% 76 33,3% 212 22,9% 146 100,0% 637 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 85: Einschätzung der Aussage "Männer schulen häufiger als Frauen andere 

Mitarbeiter*innen in der Nutzung digitaler Technologien", nach ausge-

wählten individuellen Merkmalen 

 

Männer schulen häufiger als Frauen andere Mitarbeiter*innen in der Nutzung digitaler Tech-
nologien 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 34,2% 145 14,6% 62 16,3% 69 21,5% 91 13,4% 57 100,0% 424 

Mann 21,5% 49 11,8% 27 18,9% 43 29,8% 68 18,0% 41 100,0% 228 

Gesamt 29,8% 194 13,7% 89 17,2% 112 24,4% 159 15,0% 98 100,0% 652 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 30,8% 12 20,5% 8 17,9% 7 23,1% 9 7,7% 3 100,0% 39 

30 bis 39 Jahre 34,0% 32 13,8% 13 19,1% 18 17,0% 16 16,0% 15 100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 29,7% 63 10,8% 23 17,5% 37 24,1% 51 17,9% 38 100,0% 212 

50 bis 59 Jahre 30,0% 75 14,4% 36 18,0% 45 25,6% 64 12,0% 30 100,0% 250 

60 Jahre oder älter 21,9% 14 15,6% 10 9,4% 6 31,2% 20 21,9% 14 100,0% 64 

Gesamt 29,7% 196 13,7% 90 17,1% 113 24,3% 160 15,2% 100 100,0% 659 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

17,6% 12 13,2% 9 29,4% 20 26,5% 18 13,2% 9 100,0% 68 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

14,0% 6 7,0% 3 23,3% 10 39,5% 17 16,3% 7 100,0% 43 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

32,3% 177 14,1% 77 15,3% 84 23,0% 126 15,3% 84 100,0% 548 

Gesamt 29,6% 195 13,5% 89 17,3% 114 24,4% 161 15,2% 100 100,0% 659 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 19,4% 33 11,8% 20 22,4% 38 31,2% 53 15,3% 26 100,0% 170 

Nein 32,9% 168 14,1% 72 15,3% 78 22,1% 113 15,7% 80 100,0% 511 

Gesamt 
29,5% 201 13,5% 92 17,0% 116 24,4% 166 15,6% 106 100,0% 681 

Leitungs-
funktion 

Nein 27,9% 145 14,1% 73 16,6% 86 24,5% 127 17,0% 88 100,0% 519 

Ja 35,2% 56 11,3% 18 17,6% 28 24,5% 39 11,3% 18 100,0% 159 

Gesamt 29,6% 201 13,4% 91 16,8% 114 24,5% 166 15,6% 106 100,0% 678 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 86: Einschätzung der Aussage "Männer schulen häufiger als Frauen andere 

Mitarbeiter*innen in der Nutzung digitaler Technologien", nach unterneh-

mensspezifischen Kennzeichen 

 

Männer schulen häufiger als Frauen andere Mitarbeiter*innen in der Nutzung digitaler Tech-
nologien 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

10,5% 4 13,2% 5 28,9% 11 28,9% 11 18,4% 7 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

40,9% 18 13,6% 6 18,2% 8 18,2% 8 9,1% 4 100,0% 44 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

22,8% 21 8,7% 8 19,6% 18 29,3% 27 19,6% 18 100,0% 92 

Erziehung und Un-
terricht 

31,7% 153 14,3% 69 15,3% 74 23,4% 113 15,3% 74 100,0% 483 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 29,5% 201 13,5% 92 17,0% 116 24,4% 166 15,6% 106 100,0% 681 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 29,0% 83 15,0% 43 18,9% 54 23,8% 68 13,3% 38 100,0% 286 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

36,5% 46 9,5% 12 15,9% 20 21,4% 27 16,7% 21 100,0% 126 

Ländlicher Raum 26,7% 71 13,5% 36 15,4% 41 26,7% 71 17,7% 47 100,0% 266 

Gesamt 29,5% 200 13,4% 91 17,0% 115 24,5% 166 15,6% 106 100,0% 678 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 23,6% 25 13,2% 14 17,0% 18 34,0% 36 12,3% 13 100,0% 106 

Nein 33,0% 115 13,5% 47 15,5% 54 22,1% 77 15,8% 55 100,0% 348 

Gesamt 30,8% 140 13,4% 61 15,9% 72 24,9% 113 15,0% 68 100,0% 454 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 31,5% 112 14,6% 52 16,3% 58 23,0% 82 14,6% 52 100,0% 356 

Ja 24,5% 12 12,2% 6 16,3% 8 26,5% 13 20,4% 10 100,0% 49 

Gesamt 
30,6% 124 14,3% 58 16,3% 66 23,5% 95 15,3% 62 100,0% 405 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 28,5% 169 14,0% 83 17,2% 102 24,7% 147 15,7% 93 100,0% 594 

Nein 38,1% 24 12,7% 8 15,9% 10 22,2% 14 11,1% 7 100,0% 63 

Gesamt 29,4% 193 13,9% 91 17,0% 112 24,5% 161 15,2% 100 100,0% 657 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 34,8% 16 8,7% 4 19,6% 9 26,1% 12 10,9% 5 100,0% 46 

10 bis 49 MA 38,8% 88 15,0% 34 12,8% 29 24,2% 55 9,3% 21 100,0% 227 

50 bis 249 MA 27,4% 73 15,4% 41 15,8% 42 21,8% 58 19,5% 52 100,0% 266 

250 und mehr MA 12,1% 14 9,5% 11 26,7% 31 31,0% 36 20,7% 24 100,0% 116 

Gesamt 29,2% 191 13,7% 90 16,9% 111 24,6% 161 15,6% 102 100,0% 655 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 25,0% 12 10,4% 5 18,8% 9 22,9% 11 22,9% 11 100,0% 48 

26 bis 50% 18,0% 22 17,2% 21 19,7% 24 26,2% 32 18,9% 23 100,0% 122 

51 bis 75% 26,1% 65 12,9% 32 13,7% 34 30,9% 77 16,5% 41 100,0% 249 

76% und mehr 39,3% 90 13,5% 31 18,3% 42 17,5% 40 11,4% 26 100,0% 229 

Gesamt 29,2% 190 13,7% 89 16,8% 109 24,6% 160 15,7% 102 100,0% 650 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 15 

bis 25% 40,6% 54 11,3% 15 11,3% 15 24,1% 32 12,8% 17 100,0% 133 

26 bis 50% 27,6% 99 13,9% 50 16,7% 60 25,3% 91 16,4% 59 100,0% 359 

51 bis 75% 21,8% 22 18,8% 19 23,8% 24 24,8% 25 10,9% 11 100,0% 101 

76% und mehr 37,9% 11 6,9% 2 17,2% 5 13,8% 4 24,1% 7 100,0% 29 

Gesamt 29,8% 190 13,8% 88 16,6% 106 24,5% 156 15,2% 97 100,0% 637 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 87: Einschätzung der Aussage "Frauen unterstützen seltener als Männer an-

dere Mitarbeiter*innen bei Problemen mit digitalen Technologien", nach 

ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Frauen unterstützen seltener als Männer andere Mitarbeiter*innen bei Problemen mit digita-
len Technologien 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 48,9% 204 22,1% 92 16,1% 67 9,8% 41 3,1% 13 100,0% 417 

Mann 26,4% 60 18,1% 41 21,6% 49 23,8% 54 10,1% 23 100,0% 227 

Gesamt 41,0% 264 20,7% 133 18,0% 116 14,8% 95 5,6% 36 100,0% 644 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 52,6% 20 15,8% 6 18,4% 7 7,9% 3 5,3% 2 100,0% 38 

30 bis 39 Jahre 41,8% 38 20,9% 19 19,8% 18 12,1% 11 5,5% 5 100,0% 91 

40 bis 49 Jahre 37,9% 80 23,2% 49 19,4% 41 14,2% 30 5,2% 11 100,0% 211 

50 bis 59 Jahre 44,8% 111 18,1% 45 16,5% 41 15,3% 38 5,2% 13 100,0% 248 

60 Jahre oder älter 31,7% 20 25,4% 16 17,5% 11 17,5% 11 7,9% 5 100,0% 63 

Gesamt 41,3% 269 20,7% 135 18,1% 118 14,3% 93 5,5% 36 100,0% 651 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

26,9% 18 17,9% 12 23,9% 16 25,4% 17 6,0% 4 100,0% 67 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

23,8% 10 28,6% 12 26,2% 11 14,3% 6 7,1% 3 100,0% 42 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

44,2% 240 20,1% 109 17,3% 94 12,9% 70 5,5% 30 100,0% 543 

Gesamt 41,1% 268 20,4% 133 18,6% 121 14,3% 93 5,7% 37 100,0% 652 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 32,2% 55 21,6% 37 21,6% 37 19,3% 33 5,3% 9 100,0% 171 

Nein 43,4% 218 20,5% 103 17,3% 87 12,5% 63 6,2% 31 100,0% 502 

Gesamt 
40,6% 273 20,8% 140 18,4% 124 14,3% 96 5,9% 40 100,0% 673 

Leitungs-
funktion 

Nein 39,8% 203 21,0% 107 18,4% 94 14,7% 75 6,1% 31 100,0% 510 

Ja 42,5% 68 20,6% 33 18,1% 29 13,1% 21 5,6% 9 100,0% 160 

Gesamt 40,4% 271 20,9% 140 18,4% 123 14,3% 96 6,0% 40 100,0% 670 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 88: Einschätzung der Aussage "Frauen unterstützen seltener als Männer an-

dere Mitarbeiter*innen bei Problemen mit digitalen Technologien", nach 

unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Frauen unterstützen seltener als Männer andere Mitarbeiter*innen bei Problemen mit digita-
len Technologien 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

28,2% 11 20,5% 8 25,6% 10 20,5% 8 5,1% 2 100,0% 39 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

39,5% 17 27,9% 12 18,6% 8 7,0% 3 7,0% 3 100,0% 43 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

31,1% 28 16,7% 15 23,3% 21 21,1% 19 7,8% 7 100,0% 90 

Erziehung und Un-
terricht 

43,7% 209 20,9% 100 16,5% 79 13,0% 62 5,9% 28 100,0% 478 

andere Branche           100,0% 23 

Gesamt 40,6% 273 20,8% 140 18,4% 124 14,3% 96 5,9% 40 100,0% 673 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 38,7% 109 21,6% 61 21,6% 61 11,3% 32 6,7% 19 100,0% 282 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

49,6% 62 20,8% 26 13,6% 17 11,2% 14 4,8% 6 100,0% 125 

Ländlicher Raum 37,6% 99 20,2% 53 17,5% 46 19,0% 50 5,7% 15 100,0% 263 

Gesamt 40,3% 270 20,9% 140 18,5% 124 14,3% 96 6,0% 40 100,0% 670 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 33,3% 35 20,0% 21 16,2% 17 26,7% 28 3,8% 4 100,0% 105 

Nein 45,3% 156 19,8% 68 17,7% 61 10,8% 37 6,4% 22 100,0% 344 

Gesamt 42,5% 191 19,8% 89 17,4% 78 14,5% 65 5,8% 26 100,0% 449 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 45,1% 160 18,9% 67 17,5% 62 12,7% 45 5,9% 21 100,0% 355 

Ja 31,9% 15 21,3% 10 23,4% 11 23,4% 11   100,0% 47 

Gesamt 
43,5% 175 19,2% 77 18,2% 73 13,9% 56 5,2% 21 100,0% 402 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 39,8% 234 20,2% 119 18,5% 109 15,6% 92 5,8% 34 100,0% 588 

Nein 45,2% 28 27,4% 17 16,1% 10 4,8% 3 6,5% 4 100,0% 62 

Gesamt 40,3% 262 20,9% 136 18,3% 119 14,6% 95 5,8% 38 100,0% 650 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 45,5% 20 25,0% 11 13,6% 6 11,4% 5 4,5% 2 100,0% 44 

10 bis 49 MA 52,0% 117 18,7% 42 14,7% 33 11,1% 25 3,6% 8 100,0% 225 

50 bis 249 MA 37,2% 97 22,6% 59 18,4% 48 14,6% 38 7,3% 19 100,0% 261 

250 und mehr MA 24,1% 28 18,1% 21 26,7% 31 23,3% 27 7,8% 9 100,0% 116 

Gesamt 40,6% 262 20,6% 133 18,3% 118 14,7% 95 5,9% 38 100,0% 646 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 26,5% 13 22,4% 11 16,3% 8 22,4% 11 12,2% 6 100,0% 49 

26 bis 50% 31,4% 38 20,7% 25 24,0% 29 14,9% 18 9,1% 11 100,0% 121 

51 bis 75% 33,1% 81 23,3% 57 20,0% 49 18,0% 44 5,7% 14 100,0% 245 

76% und mehr 56,2% 126 17,4% 39 13,8% 31 9,8% 22 2,7% 6 100,0% 224 

Gesamt 40,4% 259 20,6% 132 18,3% 117 14,8% 95 5,9% 38 100,0% 641 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 14 

bis 25% 47,8% 64 18,7% 25 9,7% 13 17,2% 23 6,7% 9 100,0% 134 

26 bis 50% 39,7% 140 21,8% 77 19,5% 69 14,2% 50 4,8% 17 100,0% 353 

51 bis 75% 37,0% 37 21,0% 21 25,0% 25 12,0% 12 5,0% 5 100,0% 100 

76% und mehr 34,5% 10 20,7% 6 17,2% 5 13,8% 4 13,8% 4 100,0% 29 

Gesamt 41,1% 259 21,0% 132 17,9% 113 14,3% 90 5,7% 36 100,0% 630 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 89: Einschätzung der Aussage "Männer sind häufiger als Frauen an der Ent-

wicklung neuer digitaler Prozesse und Instrumente beteiligt", nach aus-

gewählten individuellen Merkmalen 

 

Männer sind häufiger als Frauen an der Entwicklung neuer digitaler Prozesse und Instru-
mente beteiligt 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 28,2% 115 11,5% 47 20,3% 83 25,7% 105 14,2% 58 100,0% 408 

Mann 16,7% 36 13,0% 28 19,0% 41 34,3% 74 17,1% 37 100,0% 216 

Gesamt 24,2% 151 12,0% 75 19,9% 124 28,7% 179 15,2% 95 100,0% 624 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 28,9% 11 18,4% 7 18,4% 7 23,7% 9 10,5% 4 100,0% 38 

30 bis 39 Jahre 29,2% 26 9,0% 8 22,5% 20 25,8% 23 13,5% 12 100,0% 89 

40 bis 49 Jahre 24,0% 49 13,2% 27 19,6% 40 29,9% 61 13,2% 27 100,0% 204 

50 bis 59 Jahre 23,8% 57 12,1% 29 20,0% 48 28,8% 69 15,4% 37 100,0% 240 

60 Jahre oder älter 13,3% 8 6,7% 4 20,0% 12 33,3% 20 26,7% 16 100,0% 60 

Gesamt 23,9% 151 11,9% 75 20,1% 127 28,8% 182 15,2% 96 100,0% 631 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

12,3% 8 15,4% 10 13,8% 9 29,2% 19 29,2% 19 100,0% 65 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

9,1% 4 2,3% 1 29,5% 13 38,6% 17 20,5% 9 100,0% 44 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

26,8% 140 12,2% 64 19,7% 103 28,1% 147 13,2% 69 100,0% 523 

Gesamt 24,1% 152 11,9% 75 19,8% 125 29,0% 183 15,3% 97 100,0% 632 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 17,2% 28 12,3% 20 19,0% 31 34,4% 56 17,2% 28 100,0% 163 

Nein 26,2% 128 11,7% 57 20,4% 100 26,8% 131 14,9% 73 100,0% 489 

Gesamt 
23,9% 156 11,8% 77 20,1% 131 28,7% 187 15,5% 101 100,0% 652 

Leitungs-
funktion 

Nein 22,5% 111 10,9% 54 20,0% 99 29,8% 147 16,8% 83 100,0% 494 

Ja 29,0% 45 14,2% 22 20,0% 31 25,8% 40 11,0% 17 100,0% 155 

Gesamt 24,0% 156 11,7% 76 20,0% 130 28,8% 187 15,4% 100 100,0% 649 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 90: Einschätzung der Aussage "Männer sind häufiger als Frauen an der Ent-

wicklung neuer digitaler Prozesse und Instrumente beteiligt", nach unter-

nehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Männer sind häufiger als Frauen an der Entwicklung neuer digitaler Prozesse und Instru-
mente beteiligt 

Trifft nicht zu Trifft eher 
nicht zu 

Teils teils Trifft eher zu Trifft zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

13,2% 5 5,3% 2 18,4% 7 39,5% 15 23,7% 9 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

27,3% 12 9,1% 4 27,3% 12 25,0% 11 11,4% 5 100,0% 44 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

14,1% 12 11,8% 10 22,4% 19 32,9% 28 18,8% 16 100,0% 85 

Erziehung und Un-
terricht 

26,9% 124 12,4% 57 19,3% 89 26,5% 122 15,0% 69 100,0% 461 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 23,9% 156 11,8% 77 20,1% 131 28,7% 187 15,5% 101 100,0% 652 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 22,9% 63 12,0% 33 20,4% 56 31,6% 87 13,1% 36 100,0% 275 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

32,8% 40 8,2% 10 21,3% 26 22,1% 27 15,6% 19 100,0% 122 

Ländlicher Raum 20,6% 52 13,5% 34 19,0% 48 29,0% 73 17,9% 45 100,0% 252 

Gesamt 23,9% 155 11,9% 77 20,0% 130 28,8% 187 15,4% 100 100,0% 649 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 18,9% 20 13,2% 14 17,0% 18 34,9% 37 16,0% 17 100,0% 106 

Nein 27,4% 91 10,2% 34 19,6% 65 26,5% 88 16,3% 54 100,0% 332 

Gesamt 25,3% 111 11,0% 48 18,9% 83 28,5% 125 16,2% 71 100,0% 438 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 27,0% 93 9,9% 34 20,1% 69 27,3% 94 15,7% 54 100,0% 344 

Ja 23,9% 11 13,0% 6 13,0% 6 32,6% 15 17,4% 8 100,0% 46 

Gesamt 
26,7% 104 10,3% 40 19,2% 75 27,9% 109 15,9% 62 100,0% 390 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 22,9% 130 12,3% 70 19,5% 111 29,4% 167 15,8% 90 100,0% 568 

Nein 27,9% 17 9,8% 6 19,7% 12 27,9% 17 14,8% 9 100,0% 61 

Gesamt 23,4% 147 12,1% 76 19,6% 123 29,3% 184 15,7% 99 100,0% 629 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 22,7% 10 13,6% 6 29,5% 13 25,0% 11 9,1% 4 100,0% 44 

10 bis 49 MA 32,3% 71 13,6% 30 19,1% 42 25,0% 55 10,0% 22 100,0% 220 

50 bis 249 MA 22,6% 57 11,1% 28 17,9% 45 28,2% 71 20,2% 51 100,0% 252 

250 und mehr MA 9,0% 10 9,9% 11 23,4% 26 36,9% 41 20,7% 23 100,0% 111 

Gesamt 23,6% 148 12,0% 75 20,1% 126 28,4% 178 15,9% 100 100,0% 627 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 18,8% 9 8,3% 4 10,4% 5 31,2% 15 31,2% 15 100,0% 48 

26 bis 50% 15,4% 18 10,3% 12 23,9% 28 32,5% 38 17,9% 21 100,0% 117 

51 bis 75% 21,2% 51 13,8% 33 19,6% 47 30,8% 74 14,6% 35 100,0% 240 

76% und mehr 31,5% 68 11,6% 25 21,3% 46 22,2% 48 13,4% 29 100,0% 216 

Gesamt 23,6% 147 11,9% 74 20,2% 126 28,3% 176 16,1% 100 100,0% 623 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 15 

bis 25% 33,3% 43 13,2% 17 14,0% 18 23,3% 30 16,3% 21 100,0% 129 

26 bis 50% 20,9% 71 10,3% 35 22,7% 77 30,7% 104 15,3% 52 100,0% 339 

51 bis 75% 19,4% 19 18,4% 18 19,4% 19 27,6% 27 15,3% 15 100,0% 98 

76% und mehr 37,9% 11 3,4% 1 17,2% 5 31,0% 9 10,3% 3 100,0% 29 

Gesamt 24,3% 148 12,0% 73 20,0% 122 28,4% 173 15,4% 94 100,0% 610 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 91: Einschätzung der Aussage "Es gibt einen systematischen Weiterbil-

dungsplanung", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Es gibt einen systematischen Weiterbildungsplanung 

Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Branche 

Produktionssektor: Herstellung 
von Waren 

59,5% 22 40,5% 15 100,0% 37 

IKT: Erbringung von Dienstleis-
tungen der Informationstechno-
logie 

51,1% 24 48,9% 23 100,0% 47 

Gesundheits- und Sozialwesen 73,1% 57 26,9% 21 100,0% 78 

Erziehung und Unterricht 53,1% 225 46,9% 199 100,0% 424 

andere Branche     100,0% 24 

Gesamt 56,1% 342 43,9% 268 100,0% 610 

Unternehmens-
standort: Urba-
nität 

Städtisches Gebiet 51,9% 135 48,1% 125 100,0% 260 

Randbezirk / Vorort eines städt. 
Gebietes 

64,2% 70 35,8% 39 100,0% 109 

Ländlicher Raum 56,9% 136 43,1% 103 100,0% 239 

Gesamt 56,1% 341 43,9% 267 100,0% 608 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 73,3% 77 26,7% 28 100,0% 105 

Nein 50,6% 160 49,4% 156 100,0% 316 

Gesamt 56,3% 237 43,7% 184 100,0% 421 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstel-
lungsinstru-
mente 

Nein 53,1% 173 46,9% 153 100,0% 326 

Ja 51,1% 24 48,9% 23 100,0% 47 

Gesamt 
52,8% 197 47,2% 176 100,0% 373 

Vorhandensein 
Betriebsrat / 
Personalvertre-
tung 

Ja 58,0% 305 42,0% 221 100,0% 526 

Nein 43,9% 29 56,1% 37 100,0% 66 

Gesamt 56,4% 334 43,6% 258 100,0% 592 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Insti-
tution, grup-
piert 

bis 10 MA 43,2% 19 56,8% 25 100,0% 44 

10 bis 49 MA 57,5% 119 42,5% 88 100,0% 207 

50 bis 249 MA 52,7% 119 47,3% 107 100,0% 226 

250 und mehr MA 67,0% 69 33,0% 34 100,0% 103 

Gesamt 56,2% 326 43,8% 254 100,0% 580 

Mitarbeiterin-
nenanteil im 
Unternehmen / 
Institution, % 
gruppiert 

keine Frauen     100,0% 2 

bis 25% 50,0% 22 50,0% 22 100,0% 44 

26 bis 50% 48,7% 57 51,3% 60 100,0% 117 

51 bis 75% 59,0% 125 41,0% 87 100,0% 212 

76% und mehr 58,8% 120 41,2% 84 100,0% 204 

Gesamt 56,1% 325 43,9% 254 100,0% 579 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 Jahre     100,0% 16 

bis 25% 40,5% 47 59,5% 69 100,0% 116 

26 bis 50% 57,1% 180 42,9% 135 100,0% 315 

51 bis 75% 72,3% 68 27,7% 26 100,0% 94 

76% und mehr 56,7% 17 43,3% 13 100,0% 30 

Gesamt 56,4% 322 43,6% 249 100,0% 571 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 92: Einschätzung der Aussage "Betriebliche Weiterbildung ist für alle Mitar-

beiter/innen zugänglich", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Betriebliche Weiterbildung ist für alle Mitarbeiter/innen zu-
gänglich 

Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Geschlecht 

Frau 96,0% 405 4,0% 17 100,0% 422 

Mann 91,8% 202 8,2% 18 100,0% 220 

Gesamt 94,5% 607 5,5% 35 100,0% 642 

Altersgruppen 

20 bis 29 Jahre 92,1% 35 7,9% 3 100,0% 38 

30 bis 39 Jahre 96,7% 87 3,3% 3 100,0% 90 

40 bis 49 Jahre 93,8% 195 6,2% 13 100,0% 208 

50 bis 59 Jahre 94,8% 235 5,2% 13 100,0% 248 

60 Jahre oder älter 96,9% 62 3,1% 2 100,0% 64 

Gesamt 94,8% 614 5,2% 34 100,0% 648 

Höchste abge-
schlossene 
Ausbildung 

Max. mittlerer Ausbildungsab-
schluss 

81,8% 54 18,2% 12 100,0% 66 

Höherer Ausbildungsabschluss 85,7% 36 14,3% 6 100,0% 42 

Tertiärer Ausbildungsabschluss 96,7% 526 3,3% 18 100,0% 544 

Gesamt 94,5% 616 5,5% 36 100,0% 652 

Mitglied Be-
triebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 89,5% 154 10,5% 18 100,0% 172 

Nein 96,0% 479 4,0% 20 100,0% 499 

Gesamt 94,3% 633 5,7% 38 100,0% 671 

Leitungsfunk-
tion 

Nein 94,5% 477 5,5% 28 100,0% 505 

Ja 93,9% 155 6,1% 10 100,0% 165 

Gesamt 94,3% 632 5,7% 38 100,0% 670 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 93: Einschätzung der Aussage "Betriebliche Weiterbildung ist für alle Mitar-

beiter/innen zugänglich", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Betriebliche Weiterbildung ist für alle Mitarbeiter/innen zu-
gänglich 

Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Branche 

Produktionssektor: Herstellung 
von Waren 

78,9% 30 21,1% 8 100,0% 38 

IKT: Erbringung von Dienstleis-
tungen der Informationstechno-
logie 

91,5% 43 8,5% 4 100,0% 47 

Gesundheits- und Sozialwesen 91,0% 81 9,0% 8 100,0% 89 

Erziehung und Unterricht 97,0% 459 3,0% 14 100,0% 473 

andere Branche     100,0% 24 

Gesamt 94,3% 633 5,7% 38 100,0% 671 

Unternehmens-
standort: Urba-
nität 

Städtisches Gebiet 93,4% 268 6,6% 19 100,0% 287 

Randbezirk / Vorort eines städt. 
Gebietes 

96,6% 115 3,4% 4 100,0% 119 

Ländlicher Raum 94,3% 248 5,7% 15 100,0% 263 

Gesamt 94,3% 631 5,7% 38 100,0% 669 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 91,7% 99 8,3% 9 100,0% 108 

Nein 95,2% 319 4,8% 16 100,0% 335 

Gesamt 94,4% 418 5,6% 25 100,0% 443 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstel-
lungsinstru-
mente 

Nein 95,4% 331 4,6% 16 100,0% 347 

Ja 87,2% 41 12,8% 6 100,0% 47 

Gesamt 
94,4% 372 5,6% 22 100,0% 394 

Vorhandensein 
Betriebsrat / 
Personalvertre-
tung 

Ja 94,5% 555 5,5% 32 100,0% 587 

Nein 92,6% 63 7,4% 5 100,0% 68 

Gesamt 94,4% 618 5,6% 37 100,0% 655 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Insti-
tution, grup-
piert 

bis 10 MA 93,3% 42 6,7% 3 100,0% 45 

10 bis 49 MA 96,9% 216 3,1% 7 100,0% 223 

50 bis 249 MA 94,3% 248 5,7% 15 100,0% 263 

250 und mehr MA 90,3% 102 9,7% 11 100,0% 113 

Gesamt 94,4% 608 5,6% 36 100,0% 644 

Mitarbeiterin-
nenanteil im 
Unternehmen / 
Institution, % 
gruppiert 

keine Frauen     100,0% 2 

bis 25% 89,6% 43 10,4% 5 100,0% 48 

26 bis 50% 92,7% 114 7,3% 9 100,0% 123 

51 bis 75% 93,4% 228 6,6% 16 100,0% 244 

76% und mehr 97,3% 217 2,7% 6 100,0% 223 

Gesamt 94,4% 604 5,6% 36 100,0% 640 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 Jahre     100,0% 18 

bis 25% 94,8% 128 5,2% 7 100,0% 135 

26 bis 50% 95,4% 333 4,6% 16 100,0% 349 

51 bis 75% 92,7% 89 7,3% 7 100,0% 96 

76% und mehr 86,7% 26 13,3% 4 100,0% 30 

Gesamt 94,6% 594 5,4% 34 100,0% 628 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 94: Einschätzung der Aussage "Ein Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbil-

dung ist die besondere Förderung von Personen mit niedriger formaler 

Qualifikation", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Ein Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbildung ist die 
besondere Förderung von Personen mit niedriger formaler 

Qualifikation 

Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Geschlecht 

Frau 25,2% 77 74,8% 228 100,0% 305 

Mann 17,4% 32 82,6% 152 100,0% 184 

Gesamt 22,3% 109 77,7% 380 100,0% 489 

Altersgruppen 

20 bis 29 Jahre 28,0% 7 72,0% 18 100,0% 25 

30 bis 39 Jahre 25,4% 15 74,6% 44 100,0% 59 

40 bis 49 Jahre 19,7% 31 80,3% 126 100,0% 157 

50 bis 59 Jahre 23,0% 46 77,0% 154 100,0% 200 

60 Jahre oder älter 20,8% 11 79,2% 42 100,0% 53 

Gesamt 22,3% 110 77,7% 384 100,0% 494 

Höchste abge-
schlossene 
Ausbildung 

Max. mittlerer Ausbildungsab-
schluss 

22,8% 13 77,2% 44 100,0% 57 

Höherer Ausbildungsabschluss 23,3% 7 76,7% 23 100,0% 30 

Tertiärer Ausbildungsabschluss 22,2% 91 77,8% 319 100,0% 410 

Gesamt 22,3% 111 77,7% 386 100,0% 497 

Mitglied Be-
triebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 21,1% 28 78,9% 105 100,0% 133 

Nein 22,9% 86 77,1% 290 100,0% 376 

Gesamt 22,4% 114 77,6% 395 100,0% 509 

Leitungsfunk-
tion 

Nein 20,2% 74 79,8% 292 100,0% 366 

Ja 27,5% 39 72,5% 103 100,0% 142 

Gesamt 22,2% 113 77,8% 395 100,0% 508 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 95: Einschätzung der Aussage "Ein Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbil-

dung ist die besondere Förderung von Personen mit niedriger formaler 

Qualifikation", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Ein Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbildung ist die 
besondere Förderung von Personen mit niedriger formaler 

Qualifikation 

Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Branche 

Produktionssektor: Herstellung 
von Waren 

18,2% 6 81,8% 27 100,0% 33 

IKT: Erbringung von Dienstleis-
tungen der Informationstechno-
logie 

13,6% 6 86,4% 38 100,0% 44 

Gesundheits- und Sozialwesen 19,0% 12 81,0% 51 100,0% 63 

Erziehung und Unterricht 24,8% 87 75,2% 264 100,0% 351 

andere Branche     100,0% 18 

Gesamt 22,4% 114 77,6% 395 100,0% 509 

Unternehmens-
standort: Urba-
nität 

Städtisches Gebiet 19,5% 43 80,5% 178 100,0% 221 

Randbezirk / Vorort eines städt. 
Gebietes 

23,2% 22 76,8% 73 100,0% 95 

Ländlicher Raum 25,3% 48 74,7% 142 100,0% 190 

Gesamt 22,3% 113 77,7% 393 100,0% 506 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 36,4% 32 63,6% 56 100,0% 88 

Nein 20,9% 58 79,1% 219 100,0% 277 

Gesamt 24,7% 90 75,3% 275 100,0% 365 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstel-
lungsinstru-
mente 

Nein 21,4% 61 78,6% 224 100,0% 285 

Ja 23,8% 10 76,2% 32 100,0% 42 

Gesamt 
21,7% 71 78,3% 256 100,0% 327 

Vorhandensein 
Betriebsrat / 
Personalvertre-
tung 

Ja 23,3% 102 76,7% 336 100,0% 438 

Nein 16,1% 10 83,9% 52 100,0% 62 

Gesamt 22,4% 112 77,6% 388 100,0% 500 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Insti-
tution, grup-
piert 

bis 10 MA 12,1% 4 87,9% 29 100,0% 33 

10 bis 49 MA 25,9% 45 74,1% 129 100,0% 174 

50 bis 249 MA 23,4% 47 76,6% 154 100,0% 201 

250 und mehr MA 16,9% 14 83,1% 69 100,0% 83 

Gesamt 22,4% 110 77,6% 381 100,0% 491 

Mitarbeiterin-
nenanteil im 
Unternehmen / 
Institution, % 
gruppiert 

keine Frauen     100,0% 2 

bis 25% 19,5% 8 80,5% 33 100,0% 41 

26 bis 50% 13,0% 13 87,0% 87 100,0% 100 

51 bis 75% 24,9% 46 75,1% 139 100,0% 185 

76% und mehr 25,5% 41 74,5% 120 100,0% 161 

Gesamt 22,3% 109 77,7% 380 100,0% 489 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 Jahre     100,0% 11 

bis 25% 18,6% 19 81,4% 83 100,0% 102 

26 bis 50% 23,1% 61 76,9% 203 100,0% 264 

51 bis 75% 25,0% 19 75,0% 57 100,0% 76 

76% und mehr 16,0% 4 84,0% 21 100,0% 25 

Gesamt 21,8% 104 78,2% 374 100,0% 478 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 96: Einschätzung der Aussage "Ein Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbil-

dung ist die besondere Förderung von Frauen", nach ausgewählten indi-

viduellen Merkmalen 

 

Ein Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbildung ist die 
besondere Förderung von Frauen 

Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Geschlecht 

Frau 10,5% 39 89,5% 331 100,0% 370 

Mann 9,3% 18 90,7% 175 100,0% 193 

Gesamt 10,1% 57 89,9% 506 100,0% 563 

Altersgruppen 

20 bis 29 Jahre 6,9% 2 93,1% 27 100,0% 29 

30 bis 39 Jahre 7,2% 5 92,8% 64 100,0% 69 

40 bis 49 Jahre 10,0% 19 90,0% 171 100,0% 190 

50 bis 59 Jahre 10,8% 24 89,2% 199 100,0% 223 

60 Jahre oder älter 12,3% 7 87,7% 50 100,0% 57 

Gesamt 10,0% 57 90,0% 511 100,0% 568 

Höchste abge-
schlossene 
Ausbildung 

Max. mittlerer Ausbildungsab-
schluss 

14,5% 9 85,5% 53 100,0% 62 

Höherer Ausbildungsabschluss 13,5% 5 86,5% 32 100,0% 37 

Tertiärer Ausbildungsabschluss 9,1% 43 90,9% 428 100,0% 471 

Gesamt 10,0% 57 90,0% 513 100,0% 570 

Mitglied Be-
triebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 9,8% 15 90,2% 138 100,0% 153 

Nein 10,0% 43 90,0% 389 100,0% 432 

Gesamt 9,9% 58 90,1% 527 100,0% 585 

Leitungsfunk-
tion 

Nein 7,9% 34 92,1% 395 100,0% 429 

Ja 14,4% 22 85,6% 131 100,0% 153 

Gesamt 9,6% 56 90,4% 526 100,0% 582 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 97: Einschätzung der Aussage "Ein Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbil-

dung ist die besondere Förderung von Frauen", nach unternehmensspe-

zifischen Kennzeichen 

 

Ein Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbildung ist die 
besondere Förderung von Frauen 

Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Branche 

Produktionssektor: Herstellung 
von Waren 

13,9% 5 86,1% 31 100,0% 36 

IKT: Erbringung von Dienstleis-
tungen der Informationstechno-
logie 

9,3% 4 90,7% 39 100,0% 43 

Gesundheits- und Sozialwesen 10,5% 8 89,5% 68 100,0% 76 

Erziehung und Unterricht 8,1% 33 91,9% 376 100,0% 409 

andere Branche     100,0% 21 

Gesamt 9,9% 58 90,1% 527 100,0% 585 

Unternehmens-
standort: Urba-
nität 

Städtisches Gebiet 10,8% 27 89,2% 224 100,0% 251 

Randbezirk / Vorort eines städt. 
Gebietes 

12,7% 13 87,3% 89 100,0% 102 

Ländlicher Raum 7,4% 17 92,6% 212 100,0% 229 

Gesamt 9,8% 57 90,2% 525 100,0% 582 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 24,7% 24 75,3% 73 100,0% 97 

Nein 6,5% 21 93,5% 304 100,0% 325 

Gesamt 10,7% 45 89,3% 377 100,0% 422 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstel-
lungsinstru-
mente 

Nein 6,8% 23 93,2% 314 100,0% 337 

Ja 32,6% 15 67,4% 31 100,0% 46 

Gesamt 
9,9% 38 90,1% 345 100,0% 383 

Vorhandensein 
Betriebsrat / 
Personalvertre-
tung 

Ja 9,2% 47 90,8% 463 100,0% 510 

Nein 12,7% 8 87,3% 55 100,0% 63 

Gesamt 9,6% 55 90,4% 518 100,0% 573 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Insti-
tution, grup-
piert 

bis 10 MA 11,9% 5 88,1% 37 100,0% 42 

10 bis 49 MA 10,1% 20 89,9% 179 100,0% 199 

50 bis 249 MA 5,8% 13 94,2% 213 100,0% 226 

250 und mehr MA 18,6% 18 81,4% 79 100,0% 97 

Gesamt 9,9% 56 90,1% 508 100,0% 564 

Mitarbeiterin-
nenanteil im 
Unternehmen / 
Institution, % 
gruppiert 

keine Frauen     100,0% 2 

bis 25% 9,3% 4 90,7% 39 100,0% 43 

26 bis 50% 10,9% 12 89,1% 98 100,0% 110 

51 bis 75% 6,2% 13 93,8% 195 100,0% 208 

76% und mehr 13,1% 26 86,9% 172 100,0% 198 

Gesamt 9,8% 55 90,2% 506 100,0% 561 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 Jahre     100,0% 15 

bis 25% 10,7% 12 89,3% 100 100,0% 112 

26 bis 50% 9,5% 29 90,5% 275 100,0% 304 

51 bis 75% 12,1% 11 87,9% 80 100,0% 91 

76% und mehr   100,0% 30 100,0% 30 

Gesamt 9,8% 54 90,2% 498 100,0% 552 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 98: Einschätzung der Aussage "Der Umgang mit digitalen Technologien ein 

Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbildung", nach ausgewählten indivi-

duellen Merkmalen 

 

Der Umgang mit digitalen Technologien ist ein Schwer-
punkt der betrieblichen Weiterbildung 

Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Geschlecht 

Frau 56,7% 216 43,3% 165 100,0% 381 

Mann 61,7% 129 38,3% 80 100,0% 209 

Gesamt 58,5% 345 41,5% 245 100,0% 590 

Altersgruppen 

20 bis 29 Jahre 77,1% 27 22,9% 8 100,0% 35 

30 bis 39 Jahre 61,7% 50 38,3% 31 100,0% 81 

40 bis 49 Jahre 54,2% 109 45,8% 92 100,0% 201 

50 bis 59 Jahre 55,4% 124 44,6% 100 100,0% 224 

60 Jahre oder älter 69,0% 40 31,0% 18 100,0% 58 

Gesamt 58,4% 350 41,6% 249 100,0% 599 

Höchste abge-
schlossene 
Ausbildung 

Max. mittlerer Ausbildungsab-
schluss 

42,4% 25 57,6% 34 100,0% 59 

Höherer Ausbildungsabschluss 47,4% 18 52,6% 20 100,0% 38 

Tertiärer Ausbildungsabschluss 61,2% 307 38,8% 195 100,0% 502 

Gesamt 58,4% 350 41,6% 249 100,0% 599 

Mitglied Be-
triebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 56,5% 91 43,5% 70 100,0% 161 

Nein 59,3% 269 40,7% 185 100,0% 454 

Gesamt 58,5% 360 41,5% 255 100,0% 615 

Leitungsfunk-
tion 

Nein 56,1% 254 43,9% 199 100,0% 453 

Ja 66,0% 105 34,0% 54 100,0% 159 

Gesamt 58,7% 359 41,3% 253 100,0% 612 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 



 

 149 

Tabelle 99: Einschätzung der Aussage "Der Umgang mit digitalen Technologien ein 

Schwerpunkt der betrieblichen Weiterbildung", nach unternehmensspezi-

fischen Kennzeichen 

 

Der Umgang mit digitalen Technologien ist ein Schwer-
punkt der betrieblichen Weiterbildung 

Trifft zu Trifft nicht zu Gesamt 

Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl 

Branche 

Produktionssektor: Herstellung 
von Waren 

62,9% 22 37,1% 13 100,0% 35 

IKT: Erbringung von Dienstleis-
tungen der Informationstechno-
logie 

72,7% 32 27,3% 12 100,0% 44 

Gesundheits- und Sozialwesen 27,7% 23 72,3% 60 100,0% 83 

Erziehung und Unterricht 63,0% 273 37,0% 160 100,0% 433 

andere Branche     100,0% 20 

Gesamt 58,5% 360 41,5% 255 100,0% 615 

Unternehmens-
standort: Urba-
nität 

Städtisches Gebiet 58,3% 151 41,7% 108 100,0% 259 

Randbezirk / Vorort eines städt. 
Gebietes 

61,4% 70 38,6% 44 100,0% 114 

Ländlicher Raum 57,3% 137 42,7% 102 100,0% 239 

Gesamt 58,5% 358 41,5% 254 100,0% 612 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 62,6% 62 37,4% 37 100,0% 99 

Nein 59,3% 191 40,7% 131 100,0% 322 

Gesamt 60,1% 253 39,9% 168 100,0% 421 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstel-
lungsinstru-
mente 

Nein 58,0% 195 42,0% 141 100,0% 336 

Ja 62,2% 28 37,8% 17 100,0% 45 

Gesamt 
58,5% 223 41,5% 158 100,0% 381 

Vorhandensein 
Betriebsrat / 
Personalvertre-
tung 

Ja 57,4% 312 42,6% 232 100,0% 544 

Nein 65,0% 39 35,0% 21 100,0% 60 

Gesamt 58,1% 351 41,9% 253 100,0% 604 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Insti-
tution, grup-
piert 

bis 10 MA 64,3% 27 35,7% 15 100,0% 42 

10 bis 49 MA 63,5% 134 36,5% 77 100,0% 211 

50 bis 249 MA 58,5% 137 41,5% 97 100,0% 234 

250 und mehr MA 44,6% 45 55,4% 56 100,0% 101 

Gesamt 58,3% 343 41,7% 245 100,0% 588 

Mitarbeiterin-
nenanteil im 
Unternehmen / 
Institution, % 
gruppiert 

keine Frauen     100,0% 2 

bis 25% 57,1% 24 42,9% 18 100,0% 42 

26 bis 50% 60,3% 70 39,7% 46 100,0% 116 

51 bis 75% 56,2% 123 43,8% 96 100,0% 219 

76% und mehr 59,2% 122 40,8% 84 100,0% 206 

Gesamt 58,3% 341 41,7% 244 100,0% 585 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 Jahre     100,0% 16 

bis 25% 57,9% 73 42,1% 53 100,0% 126 

26 bis 50% 57,5% 180 42,5% 133 100,0% 313 

51 bis 75% 59,6% 56 40,4% 38 100,0% 94 

76% und mehr 53,6% 15 46,4% 13 100,0% 28 

Gesamt 58,1% 335 41,9% 242 100,0% 577 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 100: Wichtigkeit "Interdisziplinäres Denken" in Bezug auf zunehmend digitali-

sierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten individuellen Merk-

malen 

 

Interdisziplinäres Denken 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 42,4% 170 41,1% 165 13,7% 55 2,5% 10 0,2% 1 100,0% 401 

Mann 34,3% 72 43,3% 91 17,6% 37 3,3% 7 1,4% 3 100,0% 210 

Gesamt 39,6% 242 41,9% 256 15,1% 92 2,8% 17 0,7% 4 100,0% 611 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 43,6% 17 35,9% 14 17,9% 7 2,6% 1   100,0% 39 

30 bis 39 Jahre 47,8% 44 34,8% 32 13,0% 12 3,3% 3 1,1% 1 100,0% 92 

40 bis 49 Jahre 37,3% 72 43,5% 84 17,1% 33 2,1% 4   100,0% 193 

50 bis 59 Jahre 42,9% 99 41,1% 95 12,6% 29 2,6% 6 0,9% 2 100,0% 231 

60 Jahre oder älter 27,4% 17 50,0% 31 16,1% 10 6,5% 4   100,0% 62 

Gesamt 40,4% 249 41,5% 256 14,7% 91 2,9% 18 0,5% 3 100,0% 617 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

32,1% 18 44,6% 25 19,6% 11 3,6% 2 
  

100,0% 56 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

47,5% 19 27,5% 11 22,5% 9 2,5% 1 
  

100,0% 40 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

40,7% 213 42,4% 222 13,4% 70 2,7% 14 0,8% 4 100,0% 523 

Gesamt 40,4% 250 41,7% 258 14,5% 90 2,7% 17 0,6% 4 100,0% 619 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 38,7% 55 47,2% 67 12,0% 17 2,1% 3   100,0% 142 

Nein 39,7% 203 41,1% 210 15,3% 78 3,1% 16 0,8% 4 100,0% 511 

Gesamt 
39,5% 258 42,4% 277 14,5% 95 2,9% 19 0,6% 4 100,0% 653 

Leitungs-
funktion 

Nein 41,0% 201 41,8% 205 13,9% 68 2,9% 14 0,4% 2 100,0% 490 

Ja 35,6% 57 44,4% 71 15,6% 25 3,1% 5 1,2% 2 100,0% 160 

Gesamt 39,7% 258 42,5% 276 14,3% 93 2,9% 19 0,6% 4 100,0% 650 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 101: Wichtigkeit "Interdisziplinäres Denken" in Bezug auf zunehmend digitali-

sierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unternehmensspezifischen Kenn-

zeichen 

 

Interdisziplinäres Denken 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

      

  

  100,0% 22 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

47,8% 22 41,3% 19 8,7% 4 

  

2,2% 1 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

46,9% 45 34,4% 33 16,7% 16 2,1% 2 
  

100,0% 96 

Erziehung und Un-
terricht 

37,5% 176 43,3% 203 15,1% 71 3,6% 17 0,4% 2 100,0% 469 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 39,5% 258 42,4% 277 14,5% 95 2,9% 19 0,6% 4 100,0% 653 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 44,4% 124 38,7% 108 12,9% 36 2,5% 7 1,4% 4 100,0% 279 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

42,9% 51 39,5% 47 13,4% 16 4,2% 5 

  

100,0% 119 

Ländlicher Raum 32,9% 83 47,2% 119 17,1% 43 2,8% 7   100,0% 252 

Gesamt 39,7% 258 42,2% 274 14,6% 95 2,9% 19 0,6% 4 100,0% 650 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 46,1% 47 43,1% 44 8,8% 9 1,0% 1 1,0% 1 100,0% 102 

Nein 41,0% 130 41,3% 131 13,6% 43 3,5% 11 0,6% 2 100,0% 317 

Gesamt 42,2% 177 41,8% 175 12,4% 52 2,9% 12 0,7% 3 100,0% 419 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 39,1% 129 43,0% 142 13,9% 46 3,3% 11 0,6% 2 100,0% 330 

Ja 52,4% 22 35,7% 15 4,8% 2 4,8% 2 2,4% 1 100,0% 42 

Gesamt 
40,6% 151 42,2% 157 12,9% 48 3,5% 13 0,8% 3 100,0% 372 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 39,6% 220 42,7% 237 14,2% 79 2,9% 16 0,5% 3 100,0% 555 

Nein 41,8% 28 43,3% 29 10,4% 7 3,0% 2 1,5% 1 100,0% 67 

Gesamt 39,9% 248 42,8% 266 13,8% 86 2,9% 18 0,6% 4 100,0% 622 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 30,2% 13 39,5% 17 30,2% 13     100,0% 43 

10 bis 49 MA 40,1% 91 45,4% 103 12,3% 28 1,8% 4 0,4% 1 100,0% 227 

50 bis 249 MA 37,9% 92 40,7% 99 15,2% 37 5,3% 13 0,8% 2 100,0% 243 

250 und mehr MA 45,5% 45 41,4% 41 11,1% 11 1,0% 1 1,0% 1 100,0% 99 

Gesamt 39,4% 241 42,5% 260 14,5% 89 2,9% 18 0,7% 4 100,0% 612 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 45,0% 18 42,5% 17 7,5% 3 2,5% 1 2,5% 1 100,0% 40 

26 bis 50% 41,9% 49 43,6% 51 12,0% 14 1,7% 2 0,9% 1 100,0% 117 

51 bis 75% 40,8% 93 42,1% 96 13,6% 31 3,1% 7 0,4% 1 100,0% 228 

76% und mehr 35,3% 78 42,5% 94 18,1% 40 3,6% 8 0,5% 1 100,0% 221 

Gesamt 39,3% 239 42,6% 259 14,5% 88 3,0% 18 0,7% 4 100,0% 608 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
    

100,0% 18 

bis 25% 36,4% 47 41,9% 54 15,5% 20 5,4% 7 0,8% 1 100,0% 129 

26 bis 50% 40,3% 135 43,3% 145 14,0% 47 1,8% 6 0,6% 2 100,0% 335 

51 bis 75% 32,6% 28 48,8% 42 15,1% 13 3,5% 3   100,0% 86 

76% und mehr 48,3% 14 34,5% 10 6,9% 2 6,9% 2 3,4% 1 100,0% 29 

Gesamt 39,0% 233 43,0% 257 14,2% 85 3,0% 18 0,7% 4 100,0% 597 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 



 

 152 

Tabelle 102: Wichtigkeit "Interdisziplinäres Handeln" in Bezug auf zunehmend digitali-

sierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten individuellen Merk-

malen 

 

Interdisziplinäres Handeln 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 41,7% 168 43,4% 175 11,9% 48 2,7% 11 0,2% 1 100,0% 403 

Mann 34,3% 72 42,9% 90 18,1% 38 3,8% 8 1,0% 2 100,0% 210 

Gesamt 39,2% 240 43,2% 265 14,0% 86 3,1% 19 0,5% 3 100,0% 613 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 43,6% 17 35,9% 14 17,9% 7 2,6% 1   100,0% 39 

30 bis 39 Jahre 44,6% 41 41,3% 38 8,7% 8 5,4% 5   100,0% 92 

40 bis 49 Jahre 38,7% 75 42,8% 83 16,5% 32 2,1% 4   100,0% 194 

50 bis 59 Jahre 42,0% 97 42,4% 98 12,1% 28 2,6% 6 0,9% 2 100,0% 231 

60 Jahre oder älter 25,8% 16 51,6% 32 16,1% 10 6,5% 4   100,0% 62 

Gesamt 39,8% 246 42,9% 265 13,8% 85 3,2% 20 0,3% 2 100,0% 618 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

34,5% 19 43,6% 24 18,2% 10 3,6% 2 
  

100,0% 55 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

50,0% 20 30,0% 12 15,0% 6 5,0% 2 
  

100,0% 40 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

39,6% 208 43,6% 229 13,1% 69 2,9% 15 0,8% 4 100,0% 525 

Gesamt 39,8% 247 42,7% 265 13,7% 85 3,1% 19 0,6% 4 100,0% 620 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 37,3% 53 48,6% 69 12,0% 17 2,1% 3   100,0% 142 

Nein 39,6% 203 42,0% 215 14,1% 72 3,5% 18 0,8% 4 100,0% 512 

Gesamt 
39,1% 256 43,4% 284 13,6% 89 3,2% 21 0,6% 4 100,0% 654 

Leitungs-
funktion 

Nein 39,7% 195 43,8% 215 12,8% 63 3,3% 16 0,4% 2 100,0% 491 

Ja 37,5% 60 43,1% 69 15,0% 24 3,1% 5 1,2% 2 100,0% 160 

Gesamt 39,2% 255 43,6% 284 13,4% 87 3,2% 21 0,6% 4 100,0% 651 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 103: Wichtigkeit "Interdisziplinäres Handeln" in Bezug auf zunehmend digitali-

sierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unternehmensspezifischen Kenn-

zeichen 

 

Interdisziplinäres Handeln 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

        

  

100,0% 21 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

47,8% 22 41,3% 19 8,7% 4 

  

2,2% 1 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

51,0% 49 33,3% 32 12,5% 12 2,1% 2 1,0% 1 100,0% 96 

Erziehung und Un-
terricht 

36,3% 171 44,8% 211 14,6% 69 3,8% 18 0,4% 2 100,0% 471 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 39,1% 256 43,4% 284 13,6% 89 3,2% 21 0,6% 4 100,0% 654 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 43,6% 122 39,6% 111 12,5% 35 3,2% 9 1,1% 3 100,0% 280 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

44,5% 53 40,3% 48 11,8% 14 3,4% 4 

  

100,0% 119 

Ländlicher Raum 31,7% 80 48,8% 123 15,9% 40 3,2% 8 0,4% 1 100,0% 252 

Gesamt 39,2% 255 43,3% 282 13,7% 89 3,2% 21 0,6% 4 100,0% 651 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 44,1% 45 45,1% 46 8,8% 9 2,0% 2   100,0% 102 

Nein 41,2% 131 41,8% 133 12,6% 40 3,5% 11 0,9% 3 100,0% 318 

Gesamt 41,9% 176 42,6% 179 11,7% 49 3,1% 13 0,7% 3 100,0% 420 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 38,7% 128 44,4% 147 13,0% 43 3,3% 11 0,6% 2 100,0% 331 

Ja 50,0% 21 38,1% 16 2,4% 1 7,1% 3 2,4% 1 100,0% 42 

Gesamt 
39,9% 149 43,7% 163 11,8% 44 3,8% 14 0,8% 3 100,0% 373 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 39,4% 219 43,9% 244 13,1% 73 3,2% 18 0,4% 2 100,0% 556 

Nein 40,3% 27 44,8% 30 10,4% 7 3,0% 2 1,5% 1 100,0% 67 

Gesamt 39,5% 246 44,0% 274 12,8% 80 3,2% 20 0,5% 3 100,0% 623 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 37,2% 16 34,9% 15 27,9% 12     100,0% 43 

10 bis 49 MA 37,0% 84 48,5% 110 11,9% 27 2,2% 5 0,4% 1 100,0% 227 

50 bis 249 MA 38,0% 93 42,4% 104 13,5% 33 5,7% 14 0,4% 1 100,0% 245 

250 und mehr MA 48,0% 47 39,8% 39 10,2% 10 1,0% 1 1,0% 1 100,0% 98 

Gesamt 39,2% 240 43,7% 268 13,4% 82 3,3% 20 0,5% 3 100,0% 613 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 48,7% 19 35,9% 14 10,3% 4 5,1% 2   100,0% 39 

26 bis 50% 38,1% 45 47,5% 56 11,9% 14 1,7% 2 0,8% 1 100,0% 118 

51 bis 75% 42,5% 97 39,9% 91 13,6% 31 3,5% 8 0,4% 1 100,0% 228 

76% und mehr 34,2% 76 47,3% 105 14,4% 32 3,6% 8 0,5% 1 100,0% 222 

Gesamt 39,1% 238 43,8% 267 13,3% 81 3,3% 20 0,5% 3 100,0% 609 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
    

100,0% 18 

bis 25% 36,9% 48 43,1% 56 14,6% 19 4,6% 6 0,8% 1 100,0% 130 

26 bis 50% 38,5% 129 45,4% 152 13,4% 45 2,4% 8 0,3% 1 100,0% 335 

51 bis 75% 36,0% 31 46,5% 40 12,8% 11 4,7% 4   100,0% 86 

76% und mehr 44,8% 13 37,9% 11 6,9% 2 6,9% 2 3,4% 1 100,0% 29 

Gesamt 38,3% 229 44,6% 267 13,2% 79 3,3% 20 0,5% 3 100,0% 598 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 104: Wichtigkeit "Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte" in Bezug auf zu-

nehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten in-

dividuellen Merkmalen 

 

Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 41,5% 170 38,0% 156 15,9% 65 4,4% 18 0,2% 1 100,0% 410 

Mann 34,3% 74 39,8% 86 20,8% 45 4,2% 9 0,9% 2 100,0% 216 

Gesamt 39,0% 244 38,7% 242 17,6% 110 4,3% 27 0,5% 3 100,0% 626 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 35,0% 14 32,5% 13 20,0% 8 12,5% 5   100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 40,4% 38 31,9% 30 22,3% 21 5,3% 5   100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 35,3% 71 42,8% 86 18,9% 38 3,0% 6   100,0% 201 

50 bis 59 Jahre 44,5% 105 37,7% 89 13,6% 32 3,4% 8 0,8% 2 100,0% 236 

60 Jahre oder älter 36,1% 22 37,7% 23 19,7% 12 6,6% 4   100,0% 61 

Gesamt 39,6% 250 38,1% 241 17,6% 111 4,4% 28 0,3% 2 100,0% 632 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

39,7% 23 50,0% 29 5,2% 3 5,2% 3 
  

100,0% 58 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

46,2% 18 23,1% 9 23,1% 9 7,7% 3 
  

100,0% 39 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

39,1% 210 38,0% 204 18,4% 99 3,9% 21 0,6% 3 100,0% 537 

Gesamt 39,6% 251 38,2% 242 17,5% 111 4,3% 27 0,5% 3 100,0% 634 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 42,9% 63 36,7% 54 17,0% 25 3,4% 5   100,0% 147 

Nein 38,8% 202 38,0% 198 18,2% 95 4,4% 23 0,6% 3 100,0% 521 

Gesamt 
39,7% 265 37,7% 252 18,0% 120 4,2% 28 0,4% 3 100,0% 668 

Leitungs-
funktion 

Nein 40,0% 202 38,2% 193 17,8% 90 3,6% 18 0,4% 2 100,0% 505 

Ja 38,1% 61 36,2% 58 18,8% 30 6,2% 10 0,6% 1 100,0% 160 

Gesamt 39,5% 263 37,7% 251 18,0% 120 4,2% 28 0,5% 3 100,0% 665 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 105: Wichtigkeit "Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte" in Bezug auf zu-

nehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unternehmens-

spezifischen Kennzeichen 

 

Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

38,5% 10 50,0% 13 7,7% 2 3,8% 1 

  

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

48,9% 22 33,3% 15 11,1% 5 4,4% 2 2,2% 1 100,0% 45 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

48,9% 46 33,0% 31 12,8% 12 5,3% 5 
  

100,0% 94 

Erziehung und Un-
terricht 

36,9% 178 38,7% 187 20,1% 97 3,9% 19 0,4% 2 100,0% 483 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 39,7% 265 37,7% 252 18,0% 120 4,2% 28 0,4% 3 100,0% 668 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 43,3% 123 34,9% 99 17,3% 49 3,5% 10 1,1% 3 100,0% 284 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

42,1% 51 34,7% 42 18,2% 22 5,0% 6 

  

100,0% 121 

Ländlicher Raum 34,2% 89 42,3% 110 18,8% 49 4,6% 12   100,0% 260 

Gesamt 39,5% 263 37,7% 251 18,0% 120 4,2% 28 0,5% 3 100,0% 665 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 51,0% 52 35,3% 36 10,8% 11 2,9% 3   100,0% 102 

Nein 39,6% 129 39,3% 128 16,9% 55 3,4% 11 0,9% 3 100,0% 326 

Gesamt 42,3% 181 38,3% 164 15,4% 66 3,3% 14 0,7% 3 100,0% 428 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 40,2% 136 37,9% 128 17,5% 59 3,8% 13 0,6% 2 100,0% 338 

Ja 52,4% 22 28,6% 12 11,9% 5 7,1% 3   100,0% 42 

Gesamt 
41,6% 158 36,8% 140 16,8% 64 4,2% 16 0,5% 2 100,0% 380 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 38,8% 222 39,2% 224 17,7% 101 4,0% 23 0,3% 2 100,0% 572 

Nein 47,7% 31 29,2% 19 15,4% 10 6,2% 4 1,5% 1 100,0% 65 

Gesamt 39,7% 253 38,1% 243 17,4% 111 4,2% 27 0,5% 3 100,0% 637 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 34,9% 15 44,2% 19 16,3% 7 4,7% 2   100,0% 43 

10 bis 49 MA 39,1% 90 38,7% 89 17,8% 41 3,9% 9 0,4% 1 100,0% 230 

50 bis 249 MA 38,0% 95 36,4% 91 20,4% 51 4,4% 11 0,8% 2 100,0% 250 

250 und mehr MA 48,1% 50 35,6% 37 11,5% 12 4,8% 5   100,0% 104 

Gesamt 39,9% 250 37,6% 236 17,7% 111 4,3% 27 0,5% 3 100,0% 627 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 38,1% 16 45,2% 19 9,5% 4 7,1% 3   100,0% 42 

26 bis 50% 45,0% 54 35,0% 42 15,0% 18 4,2% 5 0,8% 1 100,0% 120 

51 bis 75% 40,8% 95 33,9% 79 21,0% 49 3,9% 9 0,4% 1 100,0% 233 

76% und mehr 36,3% 82 41,2% 93 17,7% 40 4,4% 10 0,4% 1 100,0% 226 

Gesamt 39,8% 248 37,6% 234 17,8% 111 4,3% 27 0,5% 3 100,0% 623 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

        
  

100,0% 18 

bis 25% 37,6% 50 40,6% 54 17,3% 23 3,8% 5 0,8% 1 100,0% 133 

26 bis 50% 40,6% 139 38,3% 131 17,5% 60 3,2% 11 0,3% 1 100,0% 342 

51 bis 75% 36,0% 32 33,7% 30 20,2% 18 10,1% 9   100,0% 89 

76% und mehr 44,8% 13 24,1% 7 24,1% 7 3,4% 1 3,4% 1 100,0% 29 

Gesamt 39,6% 242 37,6% 230 17,8% 109 4,4% 27 0,5% 3 100,0% 611 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 106: Wichtigkeit "Fähigkeit zum Umgang mit technischen Geräten/Maschinen" 

in Bezug auf zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach 

ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Fähigkeit zum Umgang mit technischen Geräten/Maschinen 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 44,7% 185 34,1% 141 15,2% 63 4,6% 19 1,4% 6 100,0% 414 

Mann 34,6% 75 38,7% 84 19,8% 43 6,0% 13 0,9% 2 100,0% 217 

Gesamt 41,2% 260 35,7% 225 16,8% 106 5,1% 32 1,3% 8 100,0% 631 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 52,5% 21 30,0% 12 12,5% 5 5,0% 2   100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 40,4% 38 33,0% 31 22,3% 21 3,2% 3 1,1% 1 100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 40,8% 82 36,3% 73 16,4% 33 6,0% 12 0,5% 1 100,0% 201 

50 bis 59 Jahre 38,5% 92 38,5% 92 16,3% 39 4,6% 11 2,1% 5 100,0% 239 

60 Jahre oder älter 49,2% 31 30,2% 19 12,7% 8 6,3% 4 1,6% 1 100,0% 63 

Gesamt 41,4% 264 35,6% 227 16,6% 106 5,0% 32 1,3% 8 100,0% 637 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

39,0% 23 33,9% 20 22,0% 13 5,1% 3 
  

100,0% 59 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

45,0% 18 30,0% 12 17,5% 7 5,0% 2 2,5% 1 100,0% 40 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

42,3% 229 35,9% 194 15,7% 85 4,8% 26 1,3% 7 100,0% 541 

Gesamt 42,2% 270 35,3% 226 16,4% 105 4,8% 31 1,2% 8 100,0% 640 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 39,6% 59 37,6% 56 17,4% 26 4,7% 7 0,7% 1 100,0% 149 

Nein 42,2% 222 34,8% 183 16,5% 87 5,1% 27 1,3% 7 100,0% 526 

Gesamt 
41,6% 281 35,4% 239 16,7% 113 5,0% 34 1,2% 8 100,0% 675 

Leitungs-
funktion 

Nein 43,2% 219 36,1% 183 15,2% 77 4,7% 24 0,8% 4 100,0% 507 

Ja 37,6% 62 32,1% 53 21,8% 36 6,1% 10 2,4% 4 100,0% 165 

Gesamt 41,8% 281 35,1% 236 16,8% 113 5,1% 34 1,2% 8 100,0% 672 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 107: Wichtigkeit "Fähigkeit zum Umgang mit technischen Geräten/Maschinen" 

in Bezug auf zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach 

unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Fähigkeit zum Umgang mit technischen Geräten/Maschinen 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

46,2% 12 38,5% 10 11,5% 3 3,8% 1 

  

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

41,3% 19 28,3% 13 19,6% 9 6,5% 3 4,3% 2 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

37,9% 36 31,6% 30 23,2% 22 7,4% 7 
  

100,0% 95 

Erziehung und Un-
terricht 

42,4% 207 36,3% 177 15,8% 77 4,3% 21 1,2% 6 100,0% 488 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 41,6% 281 35,4% 239 16,7% 113 5,0% 34 1,2% 8 100,0% 675 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 41,2% 117 32,4% 92 20,4% 58 4,9% 14 1,1% 3 100,0% 284 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

44,7% 55 36,6% 45 11,4% 14 5,7% 7 1,6% 2 100,0% 123 

Ländlicher Raum 40,8% 108 38,1% 101 15,5% 41 4,5% 12 1,1% 3 100,0% 265 

Gesamt 41,7% 280 35,4% 238 16,8% 113 4,9% 33 1,2% 8 100,0% 672 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 38,8% 40 35,9% 37 22,3% 23 1,9% 2 1,0% 1 100,0% 103 

Nein 42,6% 140 34,3% 113 15,5% 51 6,1% 20 1,5% 5 100,0% 329 

Gesamt 41,7% 180 34,7% 150 17,1% 74 5,1% 22 1,4% 6 100,0% 432 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 42,4% 144 35,9% 122 15,6% 53 5,3% 18 0,9% 3 100,0% 340 

Ja 48,8% 21 25,6% 11 14,0% 6 7,0% 3 4,7% 2 100,0% 43 

Gesamt 
43,1% 165 34,7% 133 15,4% 59 5,5% 21 1,3% 5 100,0% 383 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 41,3% 238 36,3% 209 16,7% 96 4,9% 28 0,9% 5 100,0% 576 

Nein 40,3% 27 31,3% 21 16,4% 11 7,5% 5 4,5% 3 100,0% 67 

Gesamt 41,2% 265 35,8% 230 16,6% 107 5,1% 33 1,2% 8 100,0% 643 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 33,3% 15 42,2% 19 17,8% 8   6,7% 3 100,0% 45 

10 bis 49 MA 42,2% 98 36,2% 84 15,9% 37 4,7% 11 0,9% 2 100,0% 232 

50 bis 249 MA 43,3% 109 32,5% 82 17,1% 43 6,0% 15 1,2% 3 100,0% 252 

250 und mehr MA 39,4% 41 41,3% 43 13,5% 14 5,8% 6   100,0% 104 

Gesamt 41,5% 263 36,0% 228 16,1% 102 5,1% 32 1,3% 8 100,0% 633 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 38,1% 16 38,1% 16 16,7% 7 4,8% 2 2,4% 1 100,0% 42 

26 bis 50% 43,8% 53 33,1% 40 16,5% 20 3,3% 4 3,3% 4 100,0% 121 

51 bis 75% 40,9% 96 34,9% 82 18,7% 44 5,5% 13   100,0% 235 

76% und mehr 41,5% 95 38,0% 87 13,5% 31 5,7% 13 1,3% 3 100,0% 229 

Gesamt 41,5% 261 35,9% 226 16,2% 102 5,1% 32 1,3% 8 100,0% 629 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
  

  100,0% 18 

bis 25% 41,9% 57 40,4% 55 13,2% 18 4,4% 6   100,0% 136 

26 bis 50% 39,7% 137 38,6% 133 15,9% 55 4,3% 15 1,4% 5 100,0% 345 

51 bis 75% 48,9% 43 19,3% 17 22,7% 20 6,8% 6 2,3% 2 100,0% 88 

76% und mehr 43,3% 13 30,0% 9 13,3% 4 13,3% 4   100,0% 30 

Gesamt 41,7% 257 36,0% 222 16,0% 99 5,0% 31 1,3% 8 100,0% 617 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 108: Wichtigkeit "Problemlösungs- und Optimierungskompetenz" in Bezug auf 

zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten 

individuellen Merkmalen 

 

Problemlösungs- und Optimierungskompetenz 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 49,6% 205 34,4% 142 12,8% 53 1,9% 8 1,2% 5 100,0% 413 

Mann 44,4% 95 39,3% 84 12,1% 26 2,8% 6 1,4% 3 100,0% 214 

Gesamt 47,8% 300 36,0% 226 12,6% 79 2,2% 14 1,3% 8 100,0% 627 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 55,0% 22 42,5% 17 2,5% 1     100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 52,1% 49 36,2% 34 9,6% 9   2,1% 2 100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 50,7% 102 31,3% 63 14,4% 29 3,0% 6 0,5% 1 100,0% 201 

50 bis 59 Jahre 45,1% 106 38,3% 90 12,3% 29 2,6% 6 1,7% 4 100,0% 235 

60 Jahre oder älter 42,9% 27 39,7% 25 14,3% 9 3,2% 2   100,0% 63 

Gesamt 48,3% 306 36,2% 229 12,2% 77 2,2% 14 1,1% 7 100,0% 633 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

40,7% 24 45,8% 27 6,8% 4 6,8% 4 
  

100,0% 59 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

45,0% 18 30,0% 12 20,0% 8 2,5% 1 2,5% 1 100,0% 40 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

50,2% 269 34,3% 184 12,5% 67 1,7% 9 1,3% 7 100,0% 536 

Gesamt 49,0% 311 35,1% 223 12,4% 79 2,2% 14 1,3% 8 100,0% 635 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 46,9% 69 35,4% 52 14,3% 21 3,4% 5   100,0% 147 

Nein 49,3% 257 35,1% 183 12,3% 64 1,7% 9 1,5% 8 100,0% 521 

Gesamt 
48,8% 326 35,2% 235 12,7% 85 2,1% 14 1,2% 8 100,0% 668 

Leitungs-
funktion 

Nein 50,1% 251 36,1% 181 10,8% 54 2,0% 10 1,0% 5 100,0% 501 

Ja 45,1% 74 31,7% 52 18,9% 31 2,4% 4 1,8% 3 100,0% 164 

Gesamt 48,9% 325 35,0% 233 12,8% 85 2,1% 14 1,2% 8 100,0% 665 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 109: Wichtigkeit "Problemlösungs- und Optimierungskompetenz" in Bezug auf 

zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unterneh-

mensspezifischen Kennzeichen 

 

Problemlösungs- und Optimierungskompetenz 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

53,8% 14 34,6% 9 7,7% 2 

  

3,8% 1 100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

58,7% 27 34,8% 16 2,2% 1 

  

4,3% 2 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

38,9% 37 38,9% 37 14,7% 14 6,3% 6 1,1% 1 100,0% 95 

Erziehung und Un-
terricht 

49,3% 237 34,7% 167 13,7% 66 1,5% 7 0,8% 4 100,0% 481 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 48,8% 326 35,2% 235 12,7% 85 2,1% 14 1,2% 8 100,0% 668 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 53,0% 151 31,9% 91 11,2% 32 2,1% 6 1,8% 5 100,0% 285 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

50,4% 61 33,1% 40 12,4% 15 4,1% 5 

  

100,0% 121 

Ländlicher Raum 44,0% 114 39,0% 101 14,7% 38 1,2% 3 1,2% 3 100,0% 259 

Gesamt 49,0% 326 34,9% 232 12,8% 85 2,1% 14 1,2% 8 100,0% 665 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 49,5% 51 36,9% 38 6,8% 7 4,9% 5 1,9% 2 100,0% 103 

Nein 51,1% 167 33,6% 110 12,2% 40 1,5% 5 1,5% 5 100,0% 327 

Gesamt 50,7% 218 34,4% 148 10,9% 47 2,3% 10 1,6% 7 100,0% 430 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 50,0% 170 35,0% 119 11,2% 38 2,6% 9 1,2% 4 100,0% 340 

Ja 59,5% 25 28,6% 12 4,8% 2 2,4% 1 4,8% 2 100,0% 42 

Gesamt 
51,0% 195 34,3% 131 10,5% 40 2,6% 10 1,6% 6 100,0% 382 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 47,7% 272 36,3% 207 12,8% 73 2,3% 13 0,9% 5 100,0% 570 

Nein 56,7% 38 29,9% 20 7,5% 5 1,5% 1 4,5% 3 100,0% 67 

Gesamt 48,7% 310 35,6% 227 12,2% 78 2,2% 14 1,3% 8 100,0% 637 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 40,0% 18 40,0% 18 15,6% 7 2,2% 1 2,2% 1 100,0% 45 

10 bis 49 MA 50,9% 117 34,3% 79 13,5% 31 0,4% 1 0,9% 2 100,0% 230 

50 bis 249 MA 49,0% 122 34,5% 86 11,6% 29 3,2% 8 1,6% 4 100,0% 249 

250 und mehr MA 49,0% 51 36,5% 38 10,6% 11 2,9% 3 1,0% 1 100,0% 104 

Gesamt 49,0% 308 35,2% 221 12,4% 78 2,1% 13 1,3% 8 100,0% 628 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 47,6% 20 33,3% 14 11,9% 5 2,4% 1 4,8% 2 100,0% 42 

26 bis 50% 57,9% 70 33,9% 41 5,0% 6 1,7% 2 1,7% 2 100,0% 121 

51 bis 75% 49,4% 114 37,2% 86 11,3% 26 1,3% 3 0,9% 2 100,0% 231 

76% und mehr 44,3% 101 34,2% 78 17,5% 40 3,1% 7 0,9% 2 100,0% 228 

Gesamt 49,2% 307 35,1% 219 12,3% 77 2,1% 13 1,3% 8 100,0% 624 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

        
  

100,0% 18 

bis 25% 48,5% 65 37,3% 50 11,2% 15 2,2% 3 0,7% 1 100,0% 134 

26 bis 50% 50,1% 172 33,8% 116 12,5% 43 2,0% 7 1,5% 5 100,0% 343 

51 bis 75% 43,8% 39 39,3% 35 13,5% 12 2,2% 2 1,1% 1 100,0% 89 

76% und mehr 51,7% 15 24,1% 7 20,7% 6   3,4% 1 100,0% 29 

Gesamt 48,8% 299 35,2% 216 12,6% 77 2,1% 13 1,3% 8 100,0% 613 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 110: Wichtigkeit "Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse" in 

Bezug auf zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach aus-

gewählten individuellen Merkmalen 

 

Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 36,4% 150 39,6% 163 19,2% 79 3,9% 16 1,0% 4 100,0% 412 

Mann 25,1% 54 51,6% 111 16,3% 35 6,0% 13 0,9% 2 100,0% 215 

Gesamt 32,5% 204 43,7% 274 18,2% 114 4,6% 29 1,0% 6 100,0% 627 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 35,0% 14 37,5% 15 15,0% 6 12,5% 5   100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 29,0% 27 48,4% 45 19,4% 18 3,2% 3   100,0% 93 

40 bis 49 Jahre 30,0% 60 43,5% 87 20,5% 41 5,5% 11 0,5% 1 100,0% 200 

50 bis 59 Jahre 37,1% 88 41,4% 98 16,9% 40 3,0% 7 1,7% 4 100,0% 237 

60 Jahre oder älter 28,6% 18 49,2% 31 15,9% 10 6,3% 4   100,0% 63 

Gesamt 32,7% 207 43,6% 276 18,2% 115 4,7% 30 0,8% 5 100,0% 633 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

32,8% 19 53,4% 31 8,6% 5 5,2% 3 
  

100,0% 58 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

37,5% 15 27,5% 11 25,0% 10 5,0% 2 5,0% 2 100,0% 40 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

32,6% 175 43,4% 233 18,8% 101 4,5% 24 0,7% 4 100,0% 537 

Gesamt 32,9% 209 43,3% 275 18,3% 116 4,6% 29 0,9% 6 100,0% 635 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 32,7% 48 45,6% 67 16,3% 24 4,8% 7 0,7% 1 100,0% 147 

Nein 32,8% 171 42,5% 222 19,2% 100 4,4% 23 1,1% 6 100,0% 522 

Gesamt 
32,7% 219 43,2% 289 18,5% 124 4,5% 30 1,0% 7 100,0% 669 

Leitungs-
funktion 

Nein 33,5% 169 43,6% 220 17,4% 88 4,6% 23 1,0% 5 100,0% 505 

Ja 29,8% 48 42,2% 68 22,4% 36 4,3% 7 1,2% 2 100,0% 161 

Gesamt 32,6% 217 43,2% 288 18,6% 124 4,5% 30 1,1% 7 100,0% 666 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 111: Wichtigkeit "Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse" in 

Bezug auf zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach un-

ternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Wissen und Verständnis über komplexe Arbeitsprozesse 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

30,8% 8 57,7% 15 7,7% 2 3,8% 1 

  

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

30,4% 14 52,2% 24 10,9% 5 2,2% 1 4,3% 2 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

40,4% 38 37,2% 35 16,0% 15 4,3% 4 2,1% 2 100,0% 94 

Erziehung und Un-
terricht 

31,3% 151 42,9% 207 20,5% 99 4,8% 23 0,6% 3 100,0% 483 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 32,7% 219 43,2% 289 18,5% 124 4,5% 30 1,0% 7 100,0% 669 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 33,1% 94 41,9% 119 18,7% 53 4,9% 14 1,4% 4 100,0% 284 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

35,8% 43 41,7% 50 18,3% 22 3,3% 4 0,8% 1 100,0% 120 

Ländlicher Raum 30,5% 80 45,4% 119 18,7% 49 4,6% 12 0,8% 2 100,0% 262 

Gesamt 32,6% 217 43,2% 288 18,6% 124 4,5% 30 1,1% 7 100,0% 666 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 41,7% 43 42,7% 44 11,7% 12 2,9% 3 1,0% 1 100,0% 103 

Nein 32,6% 106 44,0% 143 18,5% 60 4,0% 13 0,9% 3 100,0% 325 

Gesamt 34,8% 149 43,7% 187 16,8% 72 3,7% 16 0,9% 4 100,0% 428 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 32,5% 110 42,6% 144 19,8% 67 4,1% 14 0,9% 3 100,0% 338 

Ja 38,1% 16 47,6% 20 9,5% 4 2,4% 1 2,4% 1 100,0% 42 

Gesamt 
33,2% 126 43,2% 164 18,7% 71 3,9% 15 1,1% 4 100,0% 380 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 32,9% 188 43,1% 246 18,7% 107 4,6% 26 0,7% 4 100,0% 571 

Nein 31,3% 21 46,3% 31 13,4% 9 4,5% 3 4,5% 3 100,0% 67 

Gesamt 32,8% 209 43,4% 277 18,2% 116 4,5% 29 1,1% 7 100,0% 638 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 20,0% 9 55,6% 25 17,8% 8 4,4% 2 2,2% 1 100,0% 45 

10 bis 49 MA 31,4% 72 43,2% 99 20,5% 47 3,9% 9 0,9% 2 100,0% 229 

50 bis 249 MA 32,5% 82 42,1% 106 19,4% 49 5,2% 13 0,8% 2 100,0% 252 

250 und mehr MA 41,7% 43 43,7% 45 8,7% 9 3,9% 4 1,9% 2 100,0% 103 

Gesamt 32,8% 206 43,7% 275 18,0% 113 4,5% 28 1,1% 7 100,0% 629 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 31,0% 13 47,6% 20 9,5% 4 9,5% 4 2,4% 1 100,0% 42 

26 bis 50% 39,2% 47 44,2% 53 11,7% 14 5,0% 6   100,0% 120 

51 bis 75% 32,3% 76 45,5% 107 17,4% 41 3,0% 7 1,7% 4 100,0% 235 

76% und mehr 30,1% 68 40,3% 91 23,9% 54 4,9% 11 0,9% 2 100,0% 226 

Gesamt 32,6% 204 43,7% 273 18,1% 113 4,5% 28 1,1% 7 100,0% 625 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
    

100,0% 18 

bis 25% 35,8% 48 41,8% 56 17,2% 23 4,5% 6 0,7% 1 100,0% 134 

26 bis 50% 31,3% 107 44,4% 152 19,6% 67 4,1% 14 0,6% 2 100,0% 342 

51 bis 75% 28,1% 25 46,1% 41 15,7% 14 6,7% 6 3,4% 3 100,0% 89 

76% und mehr 43,3% 13 33,3% 10 13,3% 4 6,7% 2 3,3% 1 100,0% 30 

Gesamt 32,5% 199 43,9% 269 17,9% 110 4,6% 28 1,1% 7 100,0% 613 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 112: Wichtigkeit "Kreativität im Finden von Lösungen" in Bezug auf zuneh-

mend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten indivi-

duellen Merkmalen 

 

Kreativität im Finden von Lösungen 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 52,3% 217 30,8% 128 10,8% 45 4,8% 20 1,2% 5 100,0% 415 

Mann 43,5% 93 36,4% 78 12,6% 27 6,1% 13 1,4% 3 100,0% 214 

Gesamt 49,3% 310 32,8% 206 11,4% 72 5,2% 33 1,3% 8 100,0% 629 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 52,5% 21 30,0% 12 7,5% 3 10,0% 4   100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 52,1% 49 30,9% 29 10,6% 10 5,3% 5 1,1% 1 100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 46,8% 94 34,3% 69 11,9% 24 6,0% 12 1,0% 2 100,0% 201 

50 bis 59 Jahre 51,0% 122 31,0% 74 12,6% 30 3,8% 9 1,7% 4 100,0% 239 

60 Jahre oder älter 50,8% 31 36,1% 22 8,2% 5 4,9% 3   100,0% 61 

Gesamt 49,9% 317 32,4% 206 11,3% 72 5,2% 33 1,1% 7 100,0% 635 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

51,7% 30 34,5% 20 8,6% 5 5,2% 3 
  

100,0% 58 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

43,6% 17 25,6% 10 23,1% 9 2,6% 1 5,1% 2 100,0% 39 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

50,7% 274 32,2% 174 10,6% 57 5,4% 29 1,1% 6 100,0% 540 

Gesamt 50,4% 321 32,0% 204 11,1% 71 5,2% 33 1,3% 8 100,0% 637 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 49,7% 74 34,2% 51 8,1% 12 6,7% 10 1,3% 2 100,0% 149 

Nein 51,0% 266 30,8% 161 12,5% 65 4,4% 23 1,3% 7 100,0% 522 

Gesamt 
50,7% 340 31,6% 212 11,5% 77 4,9% 33 1,3% 9 100,0% 671 

Leitungs-
funktion 

Nein 51,3% 259 31,7% 160 11,5% 58 4,2% 21 1,4% 7 100,0% 505 

Ja 49,1% 80 30,7% 50 11,7% 19 7,4% 12 1,2% 2 100,0% 163 

Gesamt 50,7% 339 31,4% 210 11,5% 77 4,9% 33 1,3% 9 100,0% 668 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 113: Wichtigkeit "Kreativität im Finden von Lösungen" in Bezug auf zuneh-

mend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unternehmensspezi-

fischen Kennzeichen 

 

Kreativität im Finden von Lösungen 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

50,0% 13 42,3% 11 3,8% 1 3,8% 1 

  

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

48,9% 22 35,6% 16 6,7% 3 4,4% 2 4,4% 2 100,0% 45 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

51,6% 49 22,1% 21 16,8% 16 7,4% 7 2,1% 2 100,0% 95 

Erziehung und Un-
terricht 

50,3% 244 32,8% 159 11,3% 55 4,5% 22 1,0% 5 100,0% 485 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 50,7% 340 31,6% 212 11,5% 77 4,9% 33 1,3% 9 100,0% 671 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 53,2% 151 27,8% 79 11,6% 33 6,0% 17 1,4% 4 100,0% 284 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

54,5% 67 27,6% 34 8,1% 10 7,3% 9 2,4% 3 100,0% 123 

Ländlicher Raum 46,4% 121 37,2% 97 13,0% 34 2,7% 7 0,8% 2 100,0% 261 

Gesamt 50,7% 339 31,4% 210 11,5% 77 4,9% 33 1,3% 9 100,0% 668 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 55,3% 57 31,1% 32 6,8% 7 5,8% 6 1,0% 1 100,0% 103 

Nein 51,1% 167 30,6% 100 12,5% 41 4,3% 14 1,5% 5 100,0% 327 

Gesamt 52,1% 224 30,7% 132 11,2% 48 4,7% 20 1,4% 6 100,0% 430 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 51,2% 174 31,2% 106 10,9% 37 5,3% 18 1,5% 5 100,0% 340 

Ja 63,4% 26 22,0% 9 7,3% 3 4,9% 2 2,4% 1 100,0% 41 

Gesamt 
52,5% 200 30,2% 115 10,5% 40 5,2% 20 1,6% 6 100,0% 381 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 50,6% 291 31,7% 182 11,7% 67 4,9% 28 1,2% 7 100,0% 575 

Nein 53,0% 35 31,8% 21 6,1% 4 6,1% 4 3,0% 2 100,0% 66 

Gesamt 50,9% 326 31,7% 203 11,1% 71 5,0% 32 1,4% 9 100,0% 641 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 40,9% 18 43,2% 19 11,4% 5 2,3% 1 2,3% 1 100,0% 44 

10 bis 49 MA 50,0% 115 32,6% 75 10,9% 25 5,7% 13 0,9% 2 100,0% 230 

50 bis 249 MA 49,4% 125 32,8% 83 10,3% 26 5,9% 15 1,6% 4 100,0% 253 

250 und mehr MA 58,7% 61 24,0% 25 12,5% 13 2,9% 3 1,9% 2 100,0% 104 

Gesamt 50,6% 319 32,0% 202 10,9% 69 5,1% 32 1,4% 9 100,0% 631 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 1 

bis 25% 42,9% 18 31,0% 13 14,3% 6 9,5% 4 2,4% 1 100,0% 42 

26 bis 50% 58,3% 70 26,7% 32 10,8% 13 3,3% 4 0,8% 1 100,0% 120 

51 bis 75% 53,8% 127 31,8% 75 8,9% 21 3,4% 8 2,1% 5 100,0% 236 

76% und mehr 44,3% 101 35,1% 80 12,7% 29 7,0% 16 0,9% 2 100,0% 228 

Gesamt 50,6% 317 31,9% 200 11,0% 69 5,1% 32 1,4% 9 100,0% 627 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

        
  

100,0% 17 

bis 25% 51,1% 69 32,6% 44 11,1% 15 3,7% 5 1,5% 2 100,0% 135 

26 bis 50% 48,5% 167 33,4% 115 11,9% 41 4,9% 17 1,2% 4 100,0% 344 

51 bis 75% 47,8% 43 34,4% 31 7,8% 7 7,8% 7 2,2% 2 100,0% 90 

76% und mehr 58,6% 17 17,2% 5 13,8% 4 6,9% 2 3,4% 1 100,0% 29 

Gesamt 50,1% 308 32,2% 198 11,1% 68 5,2% 32 1,5% 9 100,0% 615 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 114: Wichtigkeit "Generelles technisches Verständnis" in Bezug auf zuneh-

mend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten indivi-

duellen Merkmalen 

 

Generelles technisches Verständnis 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 30,6% 126 38,3% 158 23,8% 98 6,3% 26 1,0% 4 100,0% 412 

Mann 29,2% 63 44,0% 95 20,8% 45 6,0% 13   100,0% 216 

Gesamt 30,1% 189 40,3% 253 22,8% 143 6,2% 39 0,6% 4 100,0% 628 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 50,0% 20 27,5% 11 15,0% 6 7,5% 3   100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 34,4% 32 39,8% 37 20,4% 19 4,3% 4 1,1% 1 100,0% 93 

40 bis 49 Jahre 29,9% 60 39,8% 80 22,9% 46 7,5% 15   100,0% 201 

50 bis 59 Jahre 27,3% 65 42,0% 100 23,5% 56 5,9% 14 1,3% 3 100,0% 238 

60 Jahre oder älter 27,4% 17 43,5% 27 22,6% 14 6,5% 4   100,0% 62 

Gesamt 30,6% 194 40,2% 255 22,2% 141 6,3% 40 0,6% 4 100,0% 634 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

32,2% 19 37,3% 22 27,1% 16 3,4% 2 
  

100,0% 59 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

40,0% 16 27,5% 11 25,0% 10 7,5% 3 
  

100,0% 40 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

30,2% 162 41,2% 221 21,6% 116 6,3% 34 0,7% 4 100,0% 537 

Gesamt 31,0% 197 39,9% 254 22,3% 142 6,1% 39 0,6% 4 100,0% 636 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 33,1% 49 41,2% 61 19,6% 29 6,1% 9   100,0% 148 

Nein 30,7% 160 39,3% 205 23,2% 121 6,1% 32 0,8% 4 100,0% 522 

Gesamt 
31,2% 209 39,7% 266 22,4% 150 6,1% 41 0,6% 4 100,0% 670 

Leitungs-
funktion 

Nein 32,5% 163 40,6% 204 21,9% 110 4,6% 23 0,4% 2 100,0% 502 

Ja 27,9% 46 35,8% 59 24,2% 40 10,9% 18 1,2% 2 100,0% 165 

Gesamt 31,3% 209 39,4% 263 22,5% 150 6,1% 41 0,6% 4 100,0% 667 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 115: Wichtigkeit "Generelles technisches Verständnis" in Bezug auf zuneh-

mend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unternehmensspezi-

fischen Kennzeichen 

 

Generelles technisches Verständnis 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

53,8% 14 26,9% 7 11,5% 3 7,7% 2 

  

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

41,3% 19 34,8% 16 13,0% 6 8,7% 4 2,2% 1 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

28,4% 27 30,5% 29 31,6% 30 9,5% 9 
  

100,0% 95 

Erziehung und Un-
terricht 

29,4% 142 43,1% 208 21,7% 105 5,2% 25 0,6% 3 100,0% 483 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 31,2% 209 39,7% 266 22,4% 150 6,1% 41 0,6% 4 100,0% 670 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 33,6% 95 34,3% 97 24,4% 69 7,4% 21 0,4% 1 100,0% 283 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

31,7% 39 42,3% 52 17,1% 21 7,3% 9 1,6% 2 100,0% 123 

Ländlicher Raum 28,4% 74 44,4% 116 23,0% 60 3,8% 10 0,4% 1 100,0% 261 

Gesamt 31,2% 208 39,7% 265 22,5% 150 6,0% 40 0,6% 4 100,0% 667 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 31,1% 32 40,8% 42 21,4% 22 5,8% 6 1,0% 1 100,0% 103 

Nein 31,0% 100 39,9% 129 22,3% 72 5,9% 19 0,9% 3 100,0% 323 

Gesamt 31,0% 132 40,1% 171 22,1% 94 5,9% 25 0,9% 4 100,0% 426 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 29,4% 99 43,3% 146 20,5% 69 5,9% 20 0,9% 3 100,0% 337 

Ja 41,5% 17 29,3% 12 19,5% 8 7,3% 3 2,4% 1 100,0% 41 

Gesamt 
30,7% 116 41,8% 158 20,4% 77 6,1% 23 1,1% 4 100,0% 378 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 29,8% 171 41,0% 235 22,0% 126 6,8% 39 0,3% 2 100,0% 573 

Nein 37,3% 25 32,8% 22 23,9% 16 3,0% 2 3,0% 2 100,0% 67 

Gesamt 30,6% 196 40,2% 257 22,2% 142 6,4% 41 0,6% 4 100,0% 640 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 22,2% 10 44,4% 20 26,7% 12 4,4% 2 2,2% 1 100,0% 45 

10 bis 49 MA 33,0% 76 42,2% 97 17,8% 41 5,7% 13 1,3% 3 100,0% 230 

50 bis 249 MA 29,1% 73 39,8% 100 24,7% 62 6,4% 16   100,0% 251 

250 und mehr MA 32,7% 34 34,6% 36 25,0% 26 7,7% 8   100,0% 104 

Gesamt 30,6% 193 40,2% 253 22,4% 141 6,2% 39 0,6% 4 100,0% 630 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 42,9% 18 31,0% 13 14,3% 6 9,5% 4 2,4% 1 100,0% 42 

26 bis 50% 44,2% 53 31,7% 38 16,7% 20 7,5% 9   100,0% 120 

51 bis 75% 23,6% 55 45,5% 106 26,2% 61 4,7% 11   100,0% 233 

76% und mehr 27,1% 62 41,9% 96 23,1% 53 6,6% 15 1,3% 3 100,0% 229 

Gesamt 30,4% 190 40,4% 253 22,4% 140 6,2% 39 0,6% 4 100,0% 626 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

        
  

100,0% 18 

bis 25% 31,9% 43 45,2% 61 17,0% 23 5,2% 7 0,7% 1 100,0% 135 

26 bis 50% 27,6% 94 41,9% 143 24,0% 82 5,9% 20 0,6% 2 100,0% 341 

51 bis 75% 40,0% 36 31,1% 28 21,1% 19 6,7% 6 1,1% 1 100,0% 90 

76% und mehr 33,3% 10 26,7% 8 26,7% 8 13,3% 4   100,0% 30 

Gesamt 30,8% 189 40,2% 247 22,1% 136 6,2% 38 0,7% 4 100,0% 614 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 116: Wichtigkeit "Fähigkeit zur Koordination von komplexen Arbeitsabläufen" 

in Bezug auf zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach 

ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Fähigkeit zur Koordination von komplexen Arbeitsabläufen 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 35,0% 144 42,1% 173 18,2% 75 3,9% 16 0,7% 3 100,0% 411 

Mann 24,9% 53 44,6% 95 24,4% 52 5,6% 12 0,5% 1 100,0% 213 

Gesamt 31,6% 197 42,9% 268 20,4% 127 4,5% 28 0,6% 4 100,0% 624 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 30,0% 12 42,5% 17 22,5% 9 2,5% 1 2,5% 1 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 29,8% 28 46,8% 44 19,1% 18 4,3% 4   100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 29,3% 58 45,5% 90 20,2% 40 4,5% 9 0,5% 1 100,0% 198 

50 bis 59 Jahre 35,4% 84 39,7% 94 19,8% 47 4,6% 11 0,4% 1 100,0% 237 

60 Jahre oder älter 29,5% 18 44,3% 27 21,3% 13 4,9% 3   100,0% 61 

Gesamt 31,7% 200 43,2% 272 20,2% 127 4,4% 28 0,5% 3 100,0% 630 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

33,9% 20 52,5% 31 11,9% 7 1,7% 1 
  

100,0% 59 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

35,9% 14 30,8% 12 23,1% 9 10,3% 4 
  

100,0% 39 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

31,3% 167 42,7% 228 21,0% 112 4,3% 23 0,7% 4 100,0% 534 

Gesamt 31,8% 201 42,9% 271 20,3% 128 4,4% 28 0,6% 4 100,0% 632 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 34,9% 52 38,9% 58 22,1% 33 2,7% 4 1,3% 2 100,0% 149 

Nein 31,3% 161 43,3% 223 19,8% 102 5,2% 27 0,4% 2 100,0% 515 

Gesamt 
32,1% 213 42,3% 281 20,3% 135 4,7% 31 0,6% 4 100,0% 664 

Leitungs-
funktion 

Nein 32,1% 161 44,5% 223 19,2% 96 3,6% 18 0,6% 3 100,0% 501 

Ja 31,2% 50 35,6% 57 24,4% 39 8,1% 13 0,6% 1 100,0% 160 

Gesamt 31,9% 211 42,4% 280 20,4% 135 4,7% 31 0,6% 4 100,0% 661 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 117: Wichtigkeit "Fähigkeit zur Koordination von komplexen Arbeitsabläufen" 

in Bezug auf zunehmend digitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach 

unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Fähigkeit zur Koordination von komplexen Arbeitsabläufen 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

30,8% 8 42,3% 11 26,9% 7 

    

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

37,8% 17 44,4% 20 6,7% 3 8,9% 4 2,2% 1 100,0% 45 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

34,7% 33 40,0% 38 20,0% 19 5,3% 5 
  

100,0% 95 

Erziehung und Un-
terricht 

31,0% 148 42,7% 204 21,3% 102 4,4% 21 0,6% 3 100,0% 478 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 32,1% 213 42,3% 281 20,3% 135 4,7% 31 0,6% 4 100,0% 664 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 33,0% 93 41,1% 116 19,1% 54 6,0% 17 0,7% 2 100,0% 282 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

35,2% 43 45,1% 55 16,4% 20 3,3% 4 

  

100,0% 122 

Ländlicher Raum 29,2% 75 42,4% 109 23,7% 61 3,9% 10 0,8% 2 100,0% 257 

Gesamt 31,9% 211 42,4% 280 20,4% 135 4,7% 31 0,6% 4 100,0% 661 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 36,9% 38 45,6% 47 13,6% 14 3,9% 4   100,0% 103 

Nein 33,0% 107 40,1% 130 21,6% 70 4,9% 16 0,3% 1 100,0% 324 

Gesamt 34,0% 145 41,5% 177 19,7% 84 4,7% 20 0,2% 1 100,0% 427 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 33,9% 115 39,5% 134 20,1% 68 5,9% 20 0,6% 2 100,0% 339 

Ja 39,0% 16 43,9% 18 9,8% 4 7,3% 3   100,0% 41 

Gesamt 
34,5% 131 40,0% 152 18,9% 72 6,1% 23 0,5% 2 100,0% 380 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 31,8% 181 42,5% 242 21,1% 120 4,4% 25 0,4% 2 100,0% 570 

Nein 34,8% 23 43,9% 29 10,6% 7 9,1% 6 1,5% 1 100,0% 66 

Gesamt 32,1% 204 42,6% 271 20,0% 127 4,9% 31 0,5% 3 100,0% 636 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 32,6% 14 44,2% 19 20,9% 9 2,3% 1   100,0% 43 

10 bis 49 MA 35,1% 80 40,8% 93 18,9% 43 4,4% 10 0,9% 2 100,0% 228 

50 bis 249 MA 29,0% 73 44,4% 112 20,6% 52 5,2% 13 0,8% 2 100,0% 252 

250 und mehr MA 33,0% 34 45,6% 47 16,5% 17 4,9% 5   100,0% 103 

Gesamt 32,1% 201 43,3% 271 19,3% 121 4,6% 29 0,6% 4 100,0% 626 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 33,3% 14 40,5% 17 19,0% 8 7,1% 3   100,0% 42 

26 bis 50% 36,1% 43 43,7% 52 14,3% 17 5,0% 6 0,8% 1 100,0% 119 

51 bis 75% 32,2% 75 44,6% 104 19,7% 46 2,6% 6 0,9% 2 100,0% 233 

76% und mehr 29,6% 67 42,0% 95 21,7% 49 6,2% 14 0,4% 1 100,0% 226 

Gesamt 32,2% 200 43,2% 269 19,3% 120 4,7% 29 0,6% 4 100,0% 622 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
    

100,0% 18 

bis 25% 34,3% 46 37,3% 50 23,1% 31 3,7% 5 1,5% 2 100,0% 134 

26 bis 50% 29,4% 100 48,8% 166 17,1% 58 4,7% 16   100,0% 340 

51 bis 75% 28,4% 25 40,9% 36 20,5% 18 9,1% 8 1,1% 1 100,0% 88 

76% und mehr 40,0% 12 20,0% 6 36,7% 11   3,3% 1 100,0% 30 

Gesamt 31,5% 192 43,4% 265 19,7% 120 4,8% 29 0,7% 4 100,0% 610 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 118: Wichtigkeit "Führungskompetenz" in Bezug auf zunehmend digitalisierte 

Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Führungskompetenz 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 32,6% 134 24,6% 101 27,5% 113 12,4% 51 2,9% 12 100,0% 411 

Mann 22,1% 48 33,6% 73 33,6% 73 8,8% 19 1,8% 4 100,0% 217 

Gesamt 29,0% 182 27,7% 174 29,6% 186 11,1% 70 2,5% 16 100,0% 628 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 35,0% 14 17,5% 7 32,5% 13 10,0% 4 5,0% 2 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 27,7% 26 27,7% 26 31,9% 30 10,6% 10 2,1% 2 100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 26,9% 54 26,4% 53 29,4% 59 15,4% 31 2,0% 4 100,0% 201 

50 bis 59 Jahre 31,6% 75 30,4% 72 25,7% 61 9,3% 22 3,0% 7 100,0% 237 

60 Jahre oder älter 25,8% 16 25,8% 16 41,9% 26 6,5% 4   100,0% 62 

Gesamt 29,2% 185 27,4% 174 29,8% 189 11,2% 71 2,4% 15 100,0% 634 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

40,7% 24 28,8% 17 23,7% 14 6,8% 4 
  

100,0% 59 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

23,1% 9 28,2% 11 35,9% 14 10,3% 4 2,6% 1 100,0% 39 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

28,6% 154 27,1% 146 29,9% 161 11,5% 62 2,8% 15 100,0% 538 

Gesamt 29,4% 187 27,4% 174 29,7% 189 11,0% 70 2,5% 16 100,0% 636 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 34,9% 52 27,5% 41 24,8% 37 11,4% 17 1,3% 2 100,0% 149 

Nein 28,1% 146 27,4% 142 30,6% 159 11,0% 57 2,9% 15 100,0% 519 

Gesamt 
29,6% 198 27,4% 183 29,3% 196 11,1% 74 2,5% 17 100,0% 668 

Leitungs-
funktion 

Nein 30,8% 154 26,8% 134 29,4% 147 10,8% 54 2,2% 11 100,0% 500 

Ja 26,1% 43 28,5% 47 29,7% 49 12,1% 20 3,6% 6 100,0% 165 

Gesamt 29,6% 197 27,2% 181 29,5% 196 11,1% 74 2,6% 17 100,0% 665 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 119: Wichtigkeit "Führungskompetenz" in Bezug auf zunehmend digitalisierte 

Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unternehmensspezifischen Kennzei-

chen 

 

Führungskompetenz 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

36,0% 9 28,0% 7 24,0% 6 8,0% 2 4,0% 1 100,0% 25 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

13,0% 6 45,7% 21 26,1% 12 13,0% 6 2,2% 1 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

40,0% 38 21,1% 20 27,4% 26 9,5% 9 2,1% 2 100,0% 95 

Erziehung und Un-
terricht 

28,2% 136 27,2% 131 30,1% 145 11,8% 57 2,7% 13 100,0% 482 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 29,6% 198 27,4% 183 29,3% 196 11,1% 74 2,5% 17 100,0% 668 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 29,1% 82 26,2% 74 31,2% 88 11,0% 31 2,5% 7 100,0% 282 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

33,3% 41 26,0% 32 30,9% 38 7,3% 9 2,4% 3 100,0% 123 

Ländlicher Raum 28,1% 73 29,2% 76 26,9% 70 13,1% 34 2,7% 7 100,0% 260 

Gesamt 29,5% 196 27,4% 182 29,5% 196 11,1% 74 2,6% 17 100,0% 665 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 36,9% 38 26,2% 27 29,1% 30 7,8% 8   100,0% 103 

Nein 28,2% 92 30,1% 98 25,2% 82 13,2% 43 3,4% 11 100,0% 326 

Gesamt 30,3% 130 29,1% 125 26,1% 112 11,9% 51 2,6% 11 100,0% 429 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 30,5% 103 28,1% 95 24,9% 84 12,7% 43 3,8% 13 100,0% 338 

Ja 33,3% 14 35,7% 15 23,8% 10 7,1% 3   100,0% 42 

Gesamt 
30,8% 117 28,9% 110 24,7% 94 12,1% 46 3,4% 13 100,0% 380 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 30,0% 172 27,7% 159 28,6% 164 11,0% 63 2,6% 15 100,0% 573 

Nein 22,4% 15 31,3% 21 31,3% 21 11,9% 8 3,0% 2 100,0% 67 

Gesamt 29,2% 187 28,1% 180 28,9% 185 11,1% 71 2,7% 17 100,0% 640 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 20,0% 9 31,1% 14 28,9% 13 17,8% 8 2,2% 1 100,0% 45 

10 bis 49 MA 29,6% 68 28,3% 65 27,0% 62 12,2% 28 3,0% 7 100,0% 230 

50 bis 249 MA 29,4% 74 26,6% 67 30,6% 77 11,5% 29 2,0% 5 100,0% 252 

250 und mehr MA 35,9% 37 23,3% 24 34,0% 35 3,9% 4 2,9% 3 100,0% 103 

Gesamt 29,8% 188 27,0% 170 29,7% 187 11,0% 69 2,5% 16 100,0% 630 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 19,0% 8 45,2% 19 16,7% 7 16,7% 7 2,4% 1 100,0% 42 

26 bis 50% 31,1% 37 26,9% 32 32,8% 39 8,4% 10 0,8% 1 100,0% 119 

51 bis 75% 32,5% 76 27,4% 64 28,6% 67 8,1% 19 3,4% 8 100,0% 234 

76% und mehr 28,4% 65 23,6% 54 31,4% 72 14,0% 32 2,6% 6 100,0% 229 

Gesamt 29,9% 187 27,0% 169 29,6% 185 11,0% 69 2,6% 16 100,0% 626 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

        
  

100,0% 18 

bis 25% 28,9% 39 28,1% 38 27,4% 37 12,6% 17 3,0% 4 100,0% 135 

26 bis 50% 30,7% 105 24,9% 85 32,5% 111 9,6% 33 2,3% 8 100,0% 342 

51 bis 75% 27,0% 24 32,6% 29 22,5% 20 15,7% 14 2,2% 2 100,0% 89 

76% und mehr 30,0% 9 23,3% 7 36,7% 11 6,7% 2 3,3% 1 100,0% 30 

Gesamt 29,5% 181 27,4% 168 29,3% 180 11,4% 70 2,4% 15 100,0% 614 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 120: Wichtigkeit "Eigenverantwortung" in Bezug auf zunehmend digitalisierte 

Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Eigenverantwortung 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 66,7% 278 23,0% 96 5,3% 22 3,6% 15 1,4% 6 100,0% 417 

Mann 57,6% 125 30,9% 67 8,8% 19 2,8% 6   100,0% 217 

Gesamt 63,6% 403 25,7% 163 6,5% 41 3,3% 21 0,9% 6 100,0% 634 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 62,5% 25 22,5% 9 15,0% 6     100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 61,1% 58 27,4% 26 7,4% 7 3,2% 3 1,1% 1 100,0% 95 

40 bis 49 Jahre 62,9% 127 27,2% 55 6,4% 13 2,5% 5 1,0% 2 100,0% 202 

50 bis 59 Jahre 66,7% 160 22,1% 53 5,4% 13 4,6% 11 1,2% 3 100,0% 240 

60 Jahre oder älter 61,9% 39 28,6% 18 6,3% 4 3,2% 2   100,0% 63 

Gesamt 63,9% 409 25,2% 161 6,7% 43 3,3% 21 0,9% 6 100,0% 640 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

71,2% 42 20,3% 12 5,1% 3 3,4% 2 
  

100,0% 59 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

52,5% 21 30,0% 12 17,5% 7 
    

100,0% 40 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

64,1% 348 25,4% 138 5,9% 32 3,5% 19 1,1% 6 100,0% 543 

Gesamt 64,0% 411 25,2% 162 6,5% 42 3,3% 21 0,9% 6 100,0% 642 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 62,4% 93 26,8% 40 6,7% 10 2,7% 4 1,3% 2 100,0% 149 

Nein 64,0% 336 25,1% 132 6,9% 36 3,2% 17 0,8% 4 100,0% 525 

Gesamt 
63,6% 429 25,5% 172 6,8% 46 3,1% 21 0,9% 6 100,0% 674 

Leitungs-
funktion 

Nein 64,6% 327 24,9% 126 6,5% 33 3,2% 16 0,8% 4 100,0% 506 

Ja 60,6% 100 27,3% 45 7,9% 13 3,0% 5 1,2% 2 100,0% 165 

Gesamt 63,6% 427 25,5% 171 6,9% 46 3,1% 21 0,9% 6 100,0% 671 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 121: Wichtigkeit "Eigenverantwortung" in Bezug auf zunehmend digitalisierte 

Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unternehmensspezifischen Kennzei-

chen 

 

Eigenverantwortung 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

61,5% 16 30,8% 8 7,7% 2 

    

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

60,9% 28 28,3% 13 6,5% 3 2,2% 1 2,2% 1 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

71,6% 68 20,0% 19 4,2% 4 4,2% 4 
  

100,0% 95 

Erziehung und Un-
terricht 

62,4% 304 26,3% 128 7,0% 34 3,3% 16 1,0% 5 100,0% 487 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 63,6% 429 25,5% 172 6,8% 46 3,1% 21 0,9% 6 100,0% 674 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 66,1% 187 24,4% 69 5,3% 15 3,5% 10 0,7% 2 100,0% 283 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

66,1% 82 25,0% 31 5,6% 7 2,4% 3 0,8% 1 100,0% 124 

Ländlicher Raum 59,5% 157 27,3% 72 9,1% 24 3,0% 8 1,1% 3 100,0% 264 

Gesamt 63,5% 426 25,6% 172 6,9% 46 3,1% 21 0,9% 6 100,0% 671 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 67,0% 69 25,2% 26 3,9% 4 2,9% 3 1,0% 1 100,0% 103 

Nein 64,7% 213 24,9% 82 6,4% 21 3,0% 10 0,9% 3 100,0% 329 

Gesamt 65,3% 282 25,0% 108 5,8% 25 3,0% 13 0,9% 4 100,0% 432 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 64,6% 221 25,7% 88 5,6% 19 3,2% 11 0,9% 3 100,0% 342 

Ja 66,7% 28 21,4% 9 9,5% 4   2,4% 1 100,0% 42 

Gesamt 
64,8% 249 25,3% 97 6,0% 23 2,9% 11 1,0% 4 100,0% 384 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 63,9% 370 25,7% 149 6,6% 38 2,9% 17 0,9% 5 100,0% 579 

Nein 64,2% 43 25,4% 17 3,0% 2 6,0% 4 1,5% 1 100,0% 67 

Gesamt 63,9% 413 25,7% 166 6,2% 40 3,3% 21 0,9% 6 100,0% 646 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 55,6% 25 28,9% 13 11,1% 5 2,2% 1 2,2% 1 100,0% 45 

10 bis 49 MA 64,2% 149 26,7% 62 5,6% 13 2,6% 6 0,9% 2 100,0% 232 

50 bis 249 MA 60,8% 155 27,5% 70 5,9% 15 4,7% 12 1,2% 3 100,0% 255 

250 und mehr MA 75,0% 78 16,3% 17 6,7% 7 1,9% 2   100,0% 104 

Gesamt 64,0% 407 25,5% 162 6,3% 40 3,3% 21 0,9% 6 100,0% 636 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 50,0% 21 33,3% 14 11,9% 5 2,4% 1 2,4% 1 100,0% 42 

26 bis 50% 62,8% 76 29,8% 36 4,1% 5 1,7% 2 1,7% 2 100,0% 121 

51 bis 75% 70,3% 166 21,2% 50 5,1% 12 3,0% 7 0,4% 1 100,0% 236 

76% und mehr 60,2% 139 26,8% 62 7,8% 18 4,3% 10 0,9% 2 100,0% 231 

Gesamt 63,9% 404 25,6% 162 6,3% 40 3,2% 20 0,9% 6 100,0% 632 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

        
  

100,0% 18 

bis 25% 62,5% 85 23,5% 32 7,4% 10 5,1% 7 1,5% 2 100,0% 136 

26 bis 50% 64,2% 222 27,2% 94 5,5% 19 2,3% 8 0,9% 3 100,0% 346 

51 bis 75% 60,0% 54 28,9% 26 5,6% 5 4,4% 4 1,1% 1 100,0% 90 

76% und mehr 60,0% 18 23,3% 7 13,3% 4 3,3% 1   100,0% 30 

Gesamt 63,5% 394 25,8% 160 6,3% 39 3,4% 21 1,0% 6 100,0% 620 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 122: Wichtigkeit "Sozialkompetenz" in Bezug auf zunehmend digitalisierte Ar-

beitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Sozialkompetenz 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 61,5% 254 16,7% 69 10,4% 43 7,3% 30 4,1% 17 100,0% 413 

Mann 52,5% 114 23,5% 51 15,2% 33 7,4% 16 1,4% 3 100,0% 217 

Gesamt 58,4% 368 19,0% 120 12,1% 76 7,3% 46 3,2% 20 100,0% 630 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 62,5% 25 10,0% 4 12,5% 5 12,5% 5 2,5% 1 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 55,8% 53 17,9% 17 18,9% 18 5,3% 5 2,1% 2 100,0% 95 

40 bis 49 Jahre 56,0% 112 18,0% 36 11,5% 23 11,0% 22 3,5% 7 100,0% 200 

50 bis 59 Jahre 61,9% 148 20,5% 49 9,2% 22 5,0% 12 3,3% 8 100,0% 239 

60 Jahre oder älter 61,3% 38 17,7% 11 14,5% 9 4,8% 3 1,6% 1 100,0% 62 

Gesamt 59,1% 376 18,4% 117 12,1% 77 7,4% 47 3,0% 19 100,0% 636 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

69,5% 41 16,9% 10 6,8% 4 5,1% 3 1,7% 1 100,0% 59 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

42,5% 17 25,0% 10 17,5% 7 15,0% 6 
  

100,0% 40 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

58,8% 317 18,7% 101 12,2% 66 6,7% 36 3,5% 19 100,0% 539 

Gesamt 58,8% 375 19,0% 121 12,1% 77 7,1% 45 3,1% 20 100,0% 638 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 61,9% 91 15,6% 23 9,5% 14 8,8% 13 4,1% 6 100,0% 147 

Nein 57,7% 302 20,5% 107 12,4% 65 6,7% 35 2,7% 14 100,0% 523 

Gesamt 
58,7% 393 19,4% 130 11,8% 79 7,2% 48 3,0% 20 100,0% 670 

Leitungs-
funktion 

Nein 59,9% 302 18,8% 95 11,5% 58 6,7% 34 3,0% 15 100,0% 504 

Ja 54,6% 89 20,9% 34 12,9% 21 8,6% 14 3,1% 5 100,0% 163 

Gesamt 58,6% 391 19,3% 129 11,8% 79 7,2% 48 3,0% 20 100,0% 667 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 123: Wichtigkeit "Sozialkompetenz" in Bezug auf zunehmend digitalisierte Ar-

beitsabläufe und -inhalte, nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Sozialkompetenz 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

73,1% 19 11,5% 3 11,5% 3 3,8% 1 

  

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

43,5% 20 34,8% 16 8,7% 4 8,7% 4 4,3% 2 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

65,3% 62 13,7% 13 10,5% 10 8,4% 8 2,1% 2 100,0% 95 

Erziehung und Un-
terricht 

57,8% 279 19,9% 96 12,0% 58 7,0% 34 3,3% 16 100,0% 483 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 58,7% 393 19,4% 130 11,8% 79 7,2% 48 3,0% 20 100,0% 670 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 58,3% 165 20,1% 57 11,3% 32 6,4% 18 3,9% 11 100,0% 283 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

60,5% 75 15,3% 19 15,3% 19 4,8% 6 4,0% 5 100,0% 124 

Ländlicher Raum 57,7% 150 20,8% 54 10,8% 28 9,2% 24 1,5% 4 100,0% 260 

Gesamt 58,5% 390 19,5% 130 11,8% 79 7,2% 48 3,0% 20 100,0% 667 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 71,6% 73 16,7% 17 6,9% 7 3,9% 4 1,0% 1 100,0% 102 

Nein 56,6% 185 20,5% 67 11,0% 36 8,6% 28 3,4% 11 100,0% 327 

Gesamt 60,1% 258 19,6% 84 10,0% 43 7,5% 32 2,8% 12 100,0% 429 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 56,8% 193 21,2% 72 10,9% 37 7,9% 27 3,2% 11 100,0% 340 

Ja 71,4% 30 9,5% 4 9,5% 4 7,1% 3 2,4% 1 100,0% 42 

Gesamt 
58,4% 223 19,9% 76 10,7% 41 7,9% 30 3,1% 12 100,0% 382 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 60,5% 348 17,9% 103 11,8% 68 6,8% 39 3,0% 17 100,0% 575 

Nein 44,8% 30 32,8% 22 10,4% 7 7,5% 5 4,5% 3 100,0% 67 

Gesamt 58,9% 378 19,5% 125 11,7% 75 6,9% 44 3,1% 20 100,0% 642 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 51,1% 23 20,0% 9 15,6% 7 6,7% 3 6,7% 3 100,0% 45 

10 bis 49 MA 56,8% 130 21,0% 48 11,4% 26 7,9% 18 3,1% 7 100,0% 229 

50 bis 249 MA 56,7% 144 20,5% 52 11,8% 30 7,1% 18 3,9% 10 100,0% 254 

250 und mehr MA 73,1% 76 11,5% 12 8,7% 9 6,7% 7   100,0% 104 

Gesamt 59,0% 373 19,1% 121 11,4% 72 7,3% 46 3,2% 20 100,0% 632 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 45,2% 19 21,4% 9 19,0% 8 9,5% 4 4,8% 2 100,0% 42 

26 bis 50% 55,8% 67 26,7% 32 10,0% 12 6,7% 8 0,8% 1 100,0% 120 

51 bis 75% 63,8% 150 16,6% 39 11,9% 28 5,1% 12 2,6% 6 100,0% 235 

76% und mehr 57,6% 132 17,9% 41 10,5% 24 9,2% 21 4,8% 11 100,0% 229 

Gesamt 58,9% 370 19,3% 121 11,5% 72 7,2% 45 3,2% 20 100,0% 628 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 18 

bis 25% 57,8% 78 17,8% 24 14,1% 19 5,9% 8 4,4% 6 100,0% 135 

26 bis 50% 59,2% 203 20,1% 69 11,1% 38 6,7% 23 2,9% 10 100,0% 343 

51 bis 75% 55,6% 50 22,2% 20 10,0% 9 10,0% 9 2,2% 2 100,0% 90 

76% und mehr 56,7% 17 20,0% 6 6,7% 2 13,3% 4 3,3% 1 100,0% 30 

Gesamt 58,4% 360 19,6% 121 11,4% 70 7,3% 45 3,2% 20 100,0% 616 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 124: Wichtigkeit "Kommunikationskompetenz" in Bezug auf zunehmend digi-

talisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten individuellen 

Merkmalen 

 

Kommunikationskompetenz 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 62,6% 256 22,5% 92 9,3% 38 3,7% 15 2,0% 8 100,0% 409 

Mann 56,5% 121 23,8% 51 13,1% 28 4,7% 10 1,9% 4 100,0% 214 

Gesamt 60,5% 377 23,0% 143 10,6% 66 4,0% 25 1,9% 12 100,0% 623 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 52,5% 21 25,0% 10 12,5% 5 7,5% 3 2,5% 1 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 58,1% 54 21,5% 20 14,0% 13 5,4% 5 1,1% 1 100,0% 93 

40 bis 49 Jahre 58,9% 116 24,9% 49 9,6% 19 5,1% 10 1,5% 3 100,0% 197 

50 bis 59 Jahre 67,2% 160 20,2% 48 7,1% 17 2,9% 7 2,5% 6 100,0% 238 

60 Jahre oder älter 54,1% 33 24,6% 15 19,7% 12 1,6% 1   100,0% 61 

Gesamt 61,0% 384 22,6% 142 10,5% 66 4,1% 26 1,7% 11 100,0% 629 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

63,8% 37 25,9% 15 6,9% 4 1,7% 1 1,7% 1 100,0% 58 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

45,0% 18 32,5% 13 20,0% 8 2,5% 1 
  

100,0% 40 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

61,7% 329 21,8% 116 10,1% 54 4,3% 23 2,1% 11 100,0% 533 

Gesamt 60,9% 384 22,8% 144 10,5% 66 4,0% 25 1,9% 12 100,0% 631 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 57,5% 84 24,7% 36 11,0% 16 3,4% 5 3,4% 5 100,0% 146 

Nein 61,5% 318 22,4% 116 10,4% 54 4,3% 22 1,4% 7 100,0% 517 

Gesamt 
60,6% 402 22,9% 152 10,6% 70 4,1% 27 1,8% 12 100,0% 663 

Leitungs-
funktion 

Nein 61,4% 304 22,8% 113 10,3% 51 3,8% 19 1,6% 8 100,0% 495 

Ja 58,2% 96 23,0% 38 11,5% 19 4,8% 8 2,4% 4 100,0% 165 

Gesamt 60,6% 400 22,9% 151 10,6% 70 4,1% 27 1,8% 12 100,0% 660 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 125: Wichtigkeit "Kommunikationskompetenz" in Bezug auf zunehmend digi-

talisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unternehmensspezifischen 

Kennzeichen 

 

Kommunikationskompetenz 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

65,4% 17 19,2% 5 11,5% 3 3,8% 1 

  

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

52,2% 24 30,4% 14 10,9% 5 4,3% 2 2,2% 1 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

59,6% 56 23,4% 22 12,8% 12 2,1% 2 2,1% 2 100,0% 94 

Erziehung und Un-
terricht 

61,2% 292 22,4% 107 9,9% 47 4,6% 22 1,9% 9 100,0% 477 

andere Branche           100,0% 20 

Gesamt 60,6% 402 22,9% 152 10,6% 70 4,1% 27 1,8% 12 100,0% 663 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 60,7% 170 22,5% 63 11,1% 31 3,2% 9 2,5% 7 100,0% 280 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

62,8% 76 20,7% 25 10,7% 13 2,5% 3 3,3% 4 100,0% 121 

Ländlicher Raum 59,5% 154 24,3% 63 10,0% 26 5,8% 15 0,4% 1 100,0% 259 

Gesamt 60,6% 400 22,9% 151 10,6% 70 4,1% 27 1,8% 12 100,0% 660 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 73,3% 74 15,8% 16 8,9% 9 2,0% 2   100,0% 101 

Nein 59,4% 193 22,5% 73 11,4% 37 4,3% 14 2,5% 8 100,0% 325 

Gesamt 62,7% 267 20,9% 89 10,8% 46 3,8% 16 1,9% 8 100,0% 426 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 60,2% 203 23,1% 78 9,8% 33 4,5% 15 2,4% 8 100,0% 337 

Ja 73,2% 30 12,2% 5 9,8% 4 4,9% 2   100,0% 41 

Gesamt 
61,6% 233 22,0% 83 9,8% 37 4,5% 17 2,1% 8 100,0% 378 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 61,3% 348 22,5% 128 10,4% 59 3,9% 22 1,9% 11 100,0% 568 

Nein 55,2% 37 28,4% 19 10,4% 7 4,5% 3 1,5% 1 100,0% 67 

Gesamt 60,6% 385 23,1% 147 10,4% 66 3,9% 25 1,9% 12 100,0% 635 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 55,6% 25 28,9% 13 11,1% 5 4,4% 2   100,0% 45 

10 bis 49 MA 58,1% 132 23,8% 54 10,6% 24 5,3% 12 2,2% 5 100,0% 227 

50 bis 249 MA 60,2% 151 23,9% 60 9,6% 24 3,6% 9 2,8% 7 100,0% 251 

250 und mehr MA 70,9% 73 16,5% 17 10,7% 11 1,9% 2   100,0% 103 

Gesamt 60,9% 381 23,0% 144 10,2% 64 4,0% 25 1,9% 12 100,0% 626 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 48,8% 20 22,0% 9 19,5% 8 9,8% 4   100,0% 41 

26 bis 50% 60,0% 72 25,8% 31 11,7% 14 2,5% 3   100,0% 120 

51 bis 75% 66,8% 155 20,3% 47 8,6% 20 2,2% 5 2,2% 5 100,0% 232 

76% und mehr 56,8% 129 25,1% 57 9,3% 21 5,7% 13 3,1% 7 100,0% 227 

Gesamt 60,8% 378 23,2% 144 10,1% 63 4,0% 25 1,9% 12 100,0% 622 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
    

100,0% 18 

bis 25% 60,2% 80 23,3% 31 7,5% 10 5,3% 7 3,8% 5 100,0% 133 

26 bis 50% 61,2% 208 24,1% 82 10,3% 35 3,2% 11 1,2% 4 100,0% 340 

51 bis 75% 53,9% 48 27,0% 24 12,4% 11 4,5% 4 2,2% 2 100,0% 89 

76% und mehr 60,0% 18 13,3% 4 13,3% 4 10,0% 3 3,3% 1 100,0% 30 

Gesamt 60,3% 368 23,6% 144 10,0% 61 4,1% 25 2,0% 12 100,0% 610 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 126: Wichtigkeit "Umfassende Kenntnisse zu IKT" in Bezug auf zunehmend di-

gitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach ausgewählten individuellen 

Merkmalen 

 

Umfassende Kenntnisse zu IKT 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 25,4% 104 38,9% 159 26,2% 107 7,3% 30 2,2% 9 100,0% 409 

Mann 21,9% 47 35,3% 76 32,6% 70 7,9% 17 2,3% 5 100,0% 215 

Gesamt 24,2% 151 37,7% 235 28,4% 177 7,5% 47 2,2% 14 100,0% 624 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 28,2% 11 46,2% 18 20,5% 8 5,1% 2   100,0% 39 

30 bis 39 Jahre 16,3% 15 40,2% 37 35,9% 33 6,5% 6 1,1% 1 100,0% 92 

40 bis 49 Jahre 22,1% 44 40,2% 80 28,1% 56 7,0% 14 2,5% 5 100,0% 199 

50 bis 59 Jahre 27,8% 66 35,0% 83 25,7% 61 8,4% 20 3,0% 7 100,0% 237 

60 Jahre oder älter 27,0% 17 33,3% 21 28,6% 18 9,5% 6 1,6% 1 100,0% 63 

Gesamt 24,3% 153 37,9% 239 27,9% 176 7,6% 48 2,2% 14 100,0% 630 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

22,0% 13 35,6% 21 35,6% 21 1,7% 1 5,1% 3 100,0% 59 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

26,3% 10 23,7% 9 31,6% 12 10,5% 4 7,9% 3 100,0% 38 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

24,9% 133 39,3% 210 26,7% 143 7,7% 41 1,5% 8 100,0% 535 

Gesamt 24,7% 156 38,0% 240 27,8% 176 7,3% 46 2,2% 14 100,0% 632 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 27,7% 41 37,8% 56 23,6% 35 6,8% 10 4,1% 6 100,0% 148 

Nein 23,4% 121 37,4% 193 30,2% 156 7,4% 38 1,6% 8 100,0% 516 

Gesamt 
24,4% 162 37,5% 249 28,8% 191 7,2% 48 2,1% 14 100,0% 664 

Leitungs-
funktion 

Nein 23,7% 118 39,2% 195 28,7% 143 6,6% 33 1,8% 9 100,0% 498 

Ja 27,0% 44 31,9% 52 28,8% 47 9,2% 15 3,1% 5 100,0% 163 

Gesamt 24,5% 162 37,4% 247 28,7% 190 7,3% 48 2,1% 14 100,0% 661 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 127: Wichtigkeit "Umfassende Kenntnisse zu IKT" in Bezug auf zunehmend di-

gitalisierte Arbeitsabläufe und -inhalte, nach unternehmensspezifischen 

Kennzeichen 

 

Umfassende Kenntnisse zu IKT 

Wichtig Eher wichtig Teils teils Eher nicht 
wichtig 

Nicht wichtig Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

26,9% 7 42,3% 11 26,9% 7 3,8% 1 

  

100,0% 26 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

39,1% 18 32,6% 15 21,7% 10 4,3% 2 2,2% 1 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

17,0% 16 28,7% 27 38,3% 36 8,5% 8 7,4% 7 100,0% 94 

Erziehung und Un-
terricht 

24,4% 117 40,1% 192 27,1% 130 7,3% 35 1,0% 5 100,0% 479 

andere Branche           100,0% 19 

Gesamt 24,4% 162 37,5% 249 28,8% 191 7,2% 48 2,1% 14 100,0% 664 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 25,7% 72 36,8% 103 28,9% 81 6,4% 18 2,1% 6 100,0% 280 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

23,5% 28 37,0% 44 27,7% 33 8,4% 10 3,4% 4 100,0% 119 

Ländlicher Raum 23,7% 62 38,2% 100 29,0% 76 7,6% 20 1,5% 4 100,0% 262 

Gesamt 24,5% 162 37,4% 247 28,7% 190 7,3% 48 2,1% 14 100,0% 661 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 26,0% 26 36,0% 36 24,0% 24 10,0% 10 4,0% 4 100,0% 100 

Nein 26,7% 87 37,4% 122 27,0% 88 6,7% 22 2,1% 7 100,0% 326 

Gesamt 26,5% 113 37,1% 158 26,3% 112 7,5% 32 2,6% 11 100,0% 426 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 26,0% 88 37,0% 125 28,7% 97 5,9% 20 2,4% 8 100,0% 338 

Ja 19,0% 8 45,2% 19 23,8% 10 7,1% 3 4,8% 2 100,0% 42 

Gesamt 
25,3% 96 37,9% 144 28,2% 107 6,1% 23 2,6% 10 100,0% 380 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 23,0% 131 37,8% 215 29,3% 167 7,6% 43 2,3% 13 100,0% 569 

Nein 34,3% 23 34,3% 23 23,9% 16 6,0% 4 1,5% 1 100,0% 67 

Gesamt 24,2% 154 37,4% 238 28,8% 183 7,4% 47 2,2% 14 100,0% 636 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 25,0% 11 38,6% 17 25,0% 11 9,1% 4 2,3% 1 100,0% 44 

10 bis 49 MA 29,6% 68 41,7% 96 21,3% 49 6,1% 14 1,3% 3 100,0% 230 

50 bis 249 MA 22,5% 56 34,5% 86 32,9% 82 7,2% 18 2,8% 7 100,0% 249 

250 und mehr MA 16,5% 17 38,8% 40 33,0% 34 8,7% 9 2,9% 3 100,0% 103 

Gesamt 24,3% 152 38,2% 239 28,1% 176 7,2% 45 2,2% 14 100,0% 626 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 23,8% 10 42,9% 18 21,4% 9 9,5% 4 2,4% 1 100,0% 42 

26 bis 50% 26,9% 32 44,5% 53 23,5% 28 3,4% 4 1,7% 2 100,0% 119 

51 bis 75% 18,5% 43 37,5% 87 33,6% 78 8,6% 20 1,7% 4 100,0% 232 

76% und mehr 27,8% 63 34,8% 79 26,9% 61 7,5% 17 3,1% 7 100,0% 227 

Gesamt 24,1% 150 38,1% 237 28,3% 176 7,2% 45 2,3% 14 100,0% 622 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

        
  

100,0% 18 

bis 25% 27,8% 37 39,1% 52 24,8% 33 5,3% 7 3,0% 4 100,0% 133 

26 bis 50% 22,1% 75 38,2% 130 30,6% 104 7,4% 25 1,8% 6 100,0% 340 

51 bis 75% 25,8% 23 38,2% 34 24,7% 22 6,7% 6 4,5% 4 100,0% 89 

76% und mehr 26,7% 8 40,0% 12 26,7% 8 6,7% 2   100,0% 30 

Gesamt 24,6% 150 38,2% 233 27,9% 170 7,0% 43 2,3% 14 100,0% 610 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 128: Einschätzung der Aussage "Die zunehmende Digitalisierung wird dazu 

beitragen, dass die ungleiche Verteilung von Frauen und Männern auf be-

stimmte Berufe abnimmt", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Die zunehmende Digitalisierung wird dazu beitragen, dass die ungleiche Verteilung von 
Frauen und Männern auf bestimmte Berufe abnimmt 

Stimme nicht 
zu 

Stimme eher 
nicht zu 

Teils teils Stimme eher 
zu 

Stimme zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 17,4% 66 23,7% 90 26,1% 99 24,8% 94 7,9% 30 100,0% 379 

Mann 18,9% 41 19,4% 42 23,0% 50 30,4% 66 8,3% 18 100,0% 217 

Gesamt 18,0% 107 22,1% 132 25,0% 149 26,8% 160 8,1% 48 100,0% 596 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 8,6% 3 42,9% 15 20,0% 7 28,6% 10   100,0% 35 

30 bis 39 Jahre 21,2% 17 25,0% 20 22,5% 18 23,8% 19 7,5% 6 100,0% 80 

40 bis 49 Jahre 20,5% 39 17,4% 33 27,9% 53 27,4% 52 6,8% 13 100,0% 190 

50 bis 59 Jahre 17,4% 41 21,3% 50 26,4% 62 26,4% 62 8,5% 20 100,0% 235 

60 Jahre oder älter 13,1% 8 23,0% 14 19,7% 12 29,5% 18 14,8% 9 100,0% 61 

Gesamt 18,0% 108 22,0% 132 25,3% 152 26,8% 161 8,0% 48 100,0% 601 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

20,3% 13 25,0% 16 18,8% 12 29,7% 19 6,2% 4 100,0% 64 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

11,9% 5 35,7% 15 33,3% 14 9,5% 4 9,5% 4 100,0% 42 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

18,7% 94 20,9% 105 24,9% 125 27,8% 140 7,8% 39 100,0% 503 

Gesamt 18,4% 112 22,3% 136 24,8% 151 26,8% 163 7,7% 47 100,0% 609 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 16,4% 26 23,9% 38 22,0% 35 28,3% 45 9,4% 15 100,0% 159 

Nein 19,3% 89 22,1% 102 25,5% 118 26,0% 120 7,1% 33 100,0% 462 

Gesamt 
18,5% 115 22,5% 140 24,6% 153 26,6% 165 7,7% 48 100,0% 621 

Leitungs-
funktion 

Nein 17,6% 81 24,8% 114 24,0% 110 26,4% 121 7,2% 33 100,0% 459 

Ja 19,5% 31 16,4% 26 27,0% 43 27,7% 44 9,4% 15 100,0% 159 

Gesamt 18,1% 112 22,7% 140 24,8% 153 26,7% 165 7,8% 48 100,0% 618 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 129: Einschätzung der Aussage "Die zunehmende Digitalisierung wird dazu 

beitragen, dass die ungleiche Verteilung von Frauen und Männern auf be-

stimmte Berufe abnimmt", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Die zunehmende Digitalisierung wird dazu beitragen, dass die ungleiche Verteilung von 
Frauen und Männern auf bestimmte Berufe abnimmt 

Stimme nicht 
zu 

Stimme eher 
nicht zu 

Teils teils Stimme eher 
zu 

Stimme zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

17,9% 7 25,6% 10 23,1% 9 30,8% 12 2,6% 1 100,0% 39 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

15,2% 7 21,7% 10 26,1% 12 19,6% 9 17,4% 8 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

25,0% 21 31,0% 26 17,9% 15 16,7% 14 9,5% 8 100,0% 84 

Erziehung und Un-
terricht 

18,2% 78 20,5% 88 26,6% 114 28,0% 120 6,8% 29 100,0% 429 

andere Branche           100,0% 23 

Gesamt 18,5% 115 22,5% 140 24,6% 153 26,6% 165 7,7% 48 100,0% 621 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 18,2% 49 26,0% 70 24,9% 67 23,4% 63 7,4% 20 100,0% 269 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

24,6% 29 16,1% 19 21,2% 25 30,5% 36 7,6% 9 100,0% 118 

Ländlicher Raum 15,6% 36 22,1% 51 26,0% 60 28,6% 66 7,8% 18 100,0% 231 

Gesamt 18,4% 114 22,7% 140 24,6% 152 26,7% 165 7,6% 47 100,0% 618 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 16,2% 17 25,7% 27 22,9% 24 22,9% 24 12,4% 13 100,0% 105 

Nein 20,6% 66 22,5% 72 21,2% 68 27,5% 88 8,1% 26 100,0% 320 

Gesamt 19,5% 83 23,3% 99 21,6% 92 26,4% 112 9,2% 39 100,0% 425 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 20,7% 68 21,6% 71 22,8% 75 26,7% 88 8,2% 27 100,0% 329 

Ja 10,4% 5 29,2% 14 22,9% 11 22,9% 11 14,6% 7 100,0% 48 

Gesamt 
19,4% 73 22,5% 85 22,8% 86 26,3% 99 9,0% 34 100,0% 377 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 19,4% 104 22,3% 120 24,4% 131 26,4% 142 7,4% 40 100,0% 537 

Nein 15,2% 10 27,3% 18 24,2% 16 22,7% 15 10,6% 7 100,0% 66 

Gesamt 18,9% 114 22,9% 138 24,4% 147 26,0% 157 7,8% 47 100,0% 603 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 19,0% 8 7,1% 3 33,3% 14 33,3% 14 7,1% 3 100,0% 42 

10 bis 49 MA 14,4% 29 24,3% 49 26,2% 53 26,2% 53 8,9% 18 100,0% 202 

50 bis 249 MA 21,6% 52 20,3% 49 24,5% 59 27,0% 65 6,6% 16 100,0% 241 

250 und mehr MA 19,3% 22 29,8% 34 19,3% 22 24,6% 28 7,0% 8 100,0% 114 

Gesamt 18,5% 111 22,5% 135 24,7% 148 26,7% 160 7,5% 45 100,0% 599 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 16,7% 8 25,0% 12 22,9% 11 29,2% 14 6,2% 3 100,0% 48 

26 bis 50% 12,5% 15 23,3% 28 27,5% 33 25,8% 31 10,8% 13 100,0% 120 

51 bis 75% 18,7% 43 24,3% 56 25,7% 59 26,5% 61 4,8% 11 100,0% 230 

76% und mehr 22,6% 44 19,5% 38 22,6% 44 26,7% 52 8,7% 17 100,0% 195 

Gesamt 18,7% 111 22,5% 134 24,7% 147 26,7% 159 7,4% 44 100,0% 595 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 18 

bis 25% 18,9% 23 23,0% 28 22,1% 27 27,9% 34 8,2% 10 100,0% 122 

26 bis 50% 18,5% 59 22,6% 72 22,9% 73 28,2% 90 7,8% 25 100,0% 319 

51 bis 75% 12,5% 12 24,0% 23 31,2% 30 27,1% 26 5,2% 5 100,0% 96 

76% und mehr 37,5% 12 15,6% 5 28,1% 9 9,4% 3 9,4% 3 100,0% 32 

Gesamt 18,7% 110 22,0% 129 24,5% 144 26,7% 157 8,0% 47 100,0% 587 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 130: Einschätzung der Aussage "Die zunehmende Digitalisierung wird dazu 

beitragen, dass Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Männern 

abnehmen", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Die zunehmende Digitalisierung wird dazu beitragen, dass Einkommensunterschiede zwi-
schen Frauen und Männern abnehmen 

Stimme nicht 
zu 

Stimme eher 
nicht zu 

Teils teils Stimme eher 
zu 

Stimme zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 23,3% 87 30,6% 114 23,1% 86 18,2% 68 4,8% 18 100,0% 373 

Mann 22,9% 48 24,8% 52 20,5% 43 24,3% 51 7,6% 16 100,0% 210 

Gesamt 23,2% 135 28,5% 166 22,1% 129 20,4% 119 5,8% 34 100,0% 583 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 23,5% 8 38,2% 13 20,6% 7 17,6% 6   100,0% 34 

30 bis 39 Jahre 27,5% 22 33,8% 27 20,0% 16 12,5% 10 6,2% 5 100,0% 80 

40 bis 49 Jahre 26,9% 49 31,9% 58 17,6% 32 19,2% 35 4,4% 8 100,0% 182 

50 bis 59 Jahre 20,3% 47 24,2% 56 25,1% 58 23,4% 54 6,9% 16 100,0% 231 

60 Jahre oder älter 18,0% 11 24,6% 15 26,2% 16 23,0% 14 8,2% 5 100,0% 61 

Gesamt 23,3% 137 28,7% 169 21,9% 129 20,2% 119 5,8% 34 100,0% 588 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

28,6% 18 25,4% 16 20,6% 13 20,6% 13 4,8% 3 100,0% 63 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

11,9% 5 50,0% 21 16,7% 7 14,3% 6 7,1% 3 100,0% 42 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

23,9% 117 27,6% 135 22,5% 110 20,2% 99 5,7% 28 100,0% 489 

Gesamt 23,6% 140 29,0% 172 21,9% 130 19,9% 118 5,7% 34 100,0% 594 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 26,2% 42 26,9% 43 25,0% 40 15,6% 25 6,2% 10 100,0% 160 

Nein 23,1% 103 29,4% 131 20,9% 93 21,3% 95 5,4% 24 100,0% 446 

Gesamt 
23,9% 145 28,7% 174 21,9% 133 19,8% 120 5,6% 34 100,0% 606 

Leitungs-
funktion 

Nein 25,2% 113 29,0% 130 21,2% 95 18,7% 84 6,0% 27 100,0% 449 

Ja 18,8% 29 28,6% 44 24,7% 38 23,4% 36 4,5% 7 100,0% 154 

Gesamt 23,5% 142 28,9% 174 22,1% 133 19,9% 120 5,6% 34 100,0% 603 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 131: Einschätzung der Aussage "Die zunehmende Digitalisierung wird dazu 

beitragen, dass Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Männern 

abnehmen", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Die zunehmende Digitalisierung wird dazu beitragen, dass Einkommensunterschiede zwi-
schen Frauen und Männern abnehmen 

Stimme nicht 
zu 

Stimme eher 
nicht zu 

Teils teils Stimme eher 
zu 

Stimme zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

22,2% 8 33,3% 12 19,4% 7 16,7% 6 8,3% 3 100,0% 36 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

13,0% 6 28,3% 13 26,1% 12 23,9% 11 8,7% 4 100,0% 46 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

34,1% 28 25,6% 21 19,5% 16 17,1% 14 3,7% 3 100,0% 82 

Erziehung und Un-
terricht 

23,6% 99 28,8% 121 22,4% 94 19,8% 83 5,5% 23 100,0% 420 

andere Branche           100,0% 22 

Gesamt 23,9% 145 28,7% 174 21,9% 133 19,8% 120 5,6% 34 100,0% 606 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 25,4% 67 33,0% 87 17,4% 46 18,2% 48 6,1% 16 100,0% 264 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

26,7% 31 20,7% 24 26,7% 31 19,8% 23 6,0% 7 100,0% 116 

Ländlicher Raum 20,6% 46 28,3% 63 24,7% 55 21,5% 48 4,9% 11 100,0% 223 

Gesamt 23,9% 144 28,9% 174 21,9% 132 19,7% 119 5,6% 34 100,0% 603 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 24,0% 25 24,0% 25 25,0% 26 18,3% 19 8,7% 9 100,0% 104 

Nein 24,2% 75 28,4% 88 20,0% 62 21,6% 67 5,8% 18 100,0% 310 

Gesamt 24,2% 100 27,3% 113 21,3% 88 20,8% 86 6,5% 27 100,0% 414 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 25,9% 84 27,8% 90 19,4% 63 21,0% 68 5,9% 19 100,0% 324 

Ja 17,8% 8 26,7% 12 20,0% 9 22,2% 10 13,3% 6 100,0% 45 

Gesamt 
24,9% 92 27,6% 102 19,5% 72 21,1% 78 6,8% 25 100,0% 369 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 25,9% 136 28,5% 150 20,9% 110 19,2% 101 5,5% 29 100,0% 526 

Nein 12,5% 8 26,6% 17 26,6% 17 26,6% 17 7,8% 5 100,0% 64 

Gesamt 24,4% 144 28,3% 167 21,5% 127 20,0% 118 5,8% 34 100,0% 590 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 16,7% 7 21,4% 9 28,6% 12 28,6% 12 4,8% 2 100,0% 42 

10 bis 49 MA 17,9% 36 33,8% 68 20,9% 42 20,9% 42 6,5% 13 100,0% 201 

50 bis 249 MA 29,4% 68 24,7% 57 22,5% 52 17,3% 40 6,1% 14 100,0% 231 

250 und mehr MA 25,2% 28 31,5% 35 20,7% 23 18,9% 21 3,6% 4 100,0% 111 

Gesamt 23,8% 139 28,9% 169 22,1% 129 19,7% 115 5,6% 33 100,0% 585 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 28,3% 13 28,3% 13 21,7% 10 17,4% 8 4,3% 2 100,0% 46 

26 bis 50% 17,4% 20 28,7% 33 21,7% 25 23,5% 27 8,7% 10 100,0% 115 

51 bis 75% 21,4% 46 29,8% 64 23,3% 50 20,9% 45 4,7% 10 100,0% 215 

76% und mehr 29,1% 59 28,1% 57 20,7% 42 16,7% 34 5,4% 11 100,0% 203 

Gesamt 23,9% 139 28,9% 168 21,9% 127 19,6% 114 5,7% 33 100,0% 581 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

          100,0% 18 

bis 25% 22,7% 27 28,6% 34 21,8% 26 18,5% 22 8,4% 10 100,0% 119 

26 bis 50% 21,8% 69 30,7% 97 20,9% 66 21,5% 68 5,1% 16 100,0% 316 

51 bis 75% 22,6% 21 28,0% 26 24,7% 23 18,3% 17 6,5% 6 100,0% 93 

76% und mehr 50,0% 15 16,7% 5 20,0% 6 13,3% 4   100,0% 30 

Gesamt 23,4% 135 29,0% 167 21,7% 125 20,0% 115 5,9% 34 100,0% 576 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 132: Einschätzung der Aussage "Es ist wünschenswert, dass Unterschiede 

zwischen Frauen und Männern am Arbeitsmarkt und im Beschäftigungs-

system reduziert werden", nach ausgewählten individuellen Merkmalen 

 

Es ist wünschenswert, dass Unterschiede zwischen Frauen und Männern am Arbeitsmarkt 
und im Beschäftigungssystem reduziert werden 

Stimme nicht 
zu 

Stimme eher 
nicht zu 

Teils teils Stimme eher 
zu 

Stimme zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 2,1% 9 0,9% 4 4,7% 20 7,0% 30 85,3% 366 100,0% 429 

Mann 1,8% 4 3,5% 8 5,3% 12 13,2% 30 76,2% 173 100,0% 227 

Gesamt 2,0% 13 1,8% 12 4,9% 32 9,1% 60 82,2% 539 100,0% 656 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre       10,0% 4 90,0% 36 100,0% 40 

30 bis 39 Jahre     5,3% 5 8,5% 8 86,2% 81 100,0% 94 

40 bis 49 Jahre 1,9% 4 1,9% 4 5,6% 12 8,8% 19 81,9% 177 100,0% 216 

50 bis 59 Jahre 2,8% 7 2,0% 5 3,7% 9 9,8% 24 81,7% 201 100,0% 246 

60 Jahre oder älter 1,5% 1 4,6% 3 9,2% 6 9,2% 6 75,4% 49 100,0% 65 

Gesamt 1,8% 12 1,8% 12 4,8% 32 9,2% 61 82,3% 544 100,0% 661 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

1,5% 1 1,5% 1 6,0% 4 14,9% 10 76,1% 51 100,0% 67 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

4,8% 2 4,8% 2 4,8% 2 14,3% 6 71,4% 30 100,0% 42 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

1,8% 10 1,6% 9 4,8% 27 7,9% 44 83,9% 468 100,0% 558 

Gesamt 1,9% 13 1,8% 12 4,9% 33 9,0% 60 82,3% 549 100,0% 667 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 2,4% 4 2,4% 4 6,5% 11 8,3% 14 80,5% 136 100,0% 169 

Nein 1,8% 9 1,8% 9 4,5% 23 9,5% 49 82,5% 424 100,0% 514 

Gesamt 
1,9% 13 1,9% 13 5,0% 34 9,2% 63 82,0% 560 100,0% 683 

Leitungs-
funktion 

Nein 1,7% 9 2,1% 11 4,2% 22 7,5% 39 84,5% 440 100,0% 521 

Ja 2,5% 4 1,3% 2 7,5% 12 15,1% 24 73,6% 117 100,0% 159 

Gesamt 1,9% 13 1,9% 13 5,0% 34 9,3% 63 81,9% 557 100,0% 680 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 133: Einschätzung der Aussage "Es ist wünschenswert, dass Unterschiede 

zwischen Frauen und Männern am Arbeitsmarkt und im Beschäftigungs-

system reduziert werden", nach unternehmensspezifischen Kennzeichen 

 

Es ist wünschenswert, dass Unterschiede zwischen Frauen und Männern am Arbeitsmarkt 
und im Beschäftigungssystem reduziert werden 

Stimme nicht 
zu 

Stimme eher 
nicht zu 

Teils teils Stimme eher 
zu 

Stimme zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

  

2,6% 1 

  

10,5% 4 86,8% 33 100,0% 38 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

2,1% 1 2,1% 1 10,6% 5 17,0% 8 68,1% 32 100,0% 47 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

4,5% 4 4,5% 4 6,8% 6 12,5% 11 71,6% 63 100,0% 88 

Erziehung und Un-
terricht 

1,2% 6 1,4% 7 4,7% 23 7,4% 36 85,2% 414 100,0% 486 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 1,9% 13 1,9% 13 5,0% 34 9,2% 63 82,0% 560 100,0% 683 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 2,0% 6 2,0% 6 5,4% 16 8,1% 24 82,4% 243 100,0% 295 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

  

1,6% 2 4,9% 6 11,4% 14 82,1% 101 100,0% 123 

Ländlicher Raum 2,7% 7 1,9% 5 4,6% 12 9,2% 24 81,7% 214 100,0% 262 

Gesamt 1,9% 13 1,9% 13 5,0% 34 9,1% 62 82,1% 558 100,0% 680 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 3,6% 4 1,8% 2 3,6% 4 10,0% 11 80,9% 89 100,0% 110 

Nein 1,2% 4 1,2% 4 5,8% 20 9,9% 34 81,9% 280 100,0% 342 

Gesamt 1,8% 8 1,3% 6 5,3% 24 10,0% 45 81,6% 369 100,0% 452 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 1,4% 5 0,9% 3 6,0% 21 9,9% 35 81,8% 288 100,0% 352 

Ja 2,0% 1 5,9% 3 3,9% 2 7,8% 4 80,4% 41 100,0% 51 

Gesamt 
1,5% 6 1,5% 6 5,7% 23 9,7% 39 81,6% 329 100,0% 403 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 2,0% 12 1,8% 11 4,9% 29 8,6% 51 82,7% 493 100,0% 596 

Nein 1,5% 1 1,5% 1 7,4% 5 16,2% 11 73,5% 50 100,0% 68 

Gesamt 2,0% 13 1,8% 12 5,1% 34 9,3% 62 81,8% 543 100,0% 664 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA   2,2% 1 11,1% 5 17,8% 8 68,9% 31 100,0% 45 

10 bis 49 MA 0,9% 2 0,9% 2 3,9% 9 11,3% 26 83,1% 192 100,0% 231 

50 bis 249 MA 2,2% 6 1,9% 5 4,9% 13 6,0% 16 85,1% 228 100,0% 268 

250 und mehr MA 4,3% 5 2,6% 3 5,2% 6 8,7% 10 79,1% 91 100,0% 115 

Gesamt 2,0% 13 1,7% 11 5,0% 33 9,1% 60 82,2% 542 100,0% 659 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen           100,0% 2 

bis 25% 2,1% 1 2,1% 1 8,3% 4 14,6% 7 72,9% 35 100,0% 48 

26 bis 50% 0,8% 1 2,3% 3 5,4% 7 10,0% 13 81,5% 106 100,0% 130 

51 bis 75% 2,4% 6 2,0% 5 4,9% 12 5,7% 14 85,0% 210 100,0% 247 

76% und mehr 1,8% 4 0,4% 1 4,4% 10 11,0% 25 82,4% 187 100,0% 227 

Gesamt 1,8% 12 1,5% 10 5,0% 33 9,0% 59 82,6% 540 100,0% 654 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

    
      100,0% 19 

bis 25% 1,6% 2 2,3% 3 3,9% 5 10,1% 13 82,2% 106 100,0% 129 

26 bis 50% 1,7% 6 1,4% 5 4,7% 17 8,6% 31 83,7% 303 100,0% 362 

51 bis 75% 1,0% 1 2,9% 3 5,8% 6 9,7% 10 80,6% 83 100,0% 103 

76% und mehr 9,4% 3   3,1% 1 15,6% 5 71,9% 23 100,0% 32 

Gesamt 1,9% 12 1,7% 11 4,7% 30 9,3% 60 82,5% 532 100,0% 645 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 134: Einschätzung der Aussage "Wenn Arbeitsplätze knapp sind, sollte bei ih-

rer Besetzung Männern der Vorzug gegeben werden", nach ausgewählten 

individuellen Merkmalen 

 

Wenn Arbeitsplätze knapp sind, sollte bei ihrer Besetzung Männern der Vorzug gegeben 
werden 

Stimme nicht 
zu 

Stimme eher 
nicht zu 

Teils teils Stimme eher 
zu 

Stimme zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Geschlecht 

Frau 89,3% 383 5,8% 25 4,4% 19 0,2% 1 0,2% 1 100,0% 429 

Mann 80,0% 180 8,4% 19 8,0% 18 2,2% 5 1,3% 3 100,0% 225 

Gesamt 86,1% 563 6,7% 44 5,7% 37 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 654 

Altersgrup-
pen 

20 bis 29 Jahre 90,0% 36 5,0% 2 5,0% 2     100,0% 40 

30 bis 39 Jahre 91,3% 84 3,3% 3 4,3% 4 1,1% 1   100,0% 92 

40 bis 49 Jahre 85,8% 182 8,0% 17 4,7% 10 0,9% 2 0,5% 1 100,0% 212 

50 bis 59 Jahre 86,9% 218 6,8% 17 5,2% 13 0,4% 1 0,8% 2 100,0% 251 

60 Jahre oder älter 76,6% 49 7,8% 5 10,9% 7 3,1% 2 1,6% 1 100,0% 64 

Gesamt 86,3% 569 6,7% 44 5,5% 36 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 659 

Höchste ab-
geschlos-
sene Aus-
bildung 

Max. mittlerer Ausbil-
dungsabschluss 

73,1% 49 13,4% 9 10,4% 7 1,5% 1 1,5% 1 100,0% 67 

Höherer Ausbildungsab-
schluss 

79,1% 34 9,3% 4 7,0% 3 2,3% 1 2,3% 1 100,0% 43 

Tertiärer Ausbildungsab-
schluss 

88,6% 490 5,4% 30 4,9% 27 0,7% 4 0,4% 2 100,0% 553 

Gesamt 86,4% 573 6,5% 43 5,6% 37 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 663 

Mitglied Be-
triebsrat / 
Personal-
vertretung 

Ja 81,7% 138 8,9% 15 7,7% 13 1,2% 2 0,6% 1 100,0% 169 

Nein 87,4% 444 6,3% 32 4,9% 25 0,8% 4 0,6% 3 100,0% 508 

Gesamt 
86,0% 582 6,9% 47 5,6% 38 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 677 

Leitungs-
funktion 

Nein 86,1% 441 7,2% 37 5,5% 28 0,8% 4 0,4% 2 100,0% 512 

Ja 85,2% 138 6,2% 10 6,2% 10 1,2% 2 1,2% 2 100,0% 162 

Gesamt 85,9% 579 7,0% 47 5,6% 38 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 674 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 
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Tabelle 135: Einschätzung der Aussage "Wenn Arbeitsplätze knapp sind, sollte bei ih-

rer Besetzung Männern der Vorzug gegeben werden", nach unterneh-

mensspezifischen Kennzeichen 

 

Wenn Arbeitsplätze knapp sind, sollte bei ihrer Besetzung Männern der Vorzug gegeben 
werden 

Stimme nicht 
zu 

Stimme eher 
nicht zu 

Teils teils Stimme eher 
zu 

Stimme zu Gesamt 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Anteil An-
zahl 

Branche 

Produktionssektor: 
Herstellung von 
Waren 

84,6% 33 12,8% 5 2,6% 1 

    

100,0% 39 

IKT: Erbringung 
von Dienstleistun-
gen der Informati-
onstechnologie 

81,2% 39 8,3% 4 6,2% 3 2,1% 1 2,1% 1 100,0% 48 

Gesundheits- und 
Sozialwesen 

82,6% 71 5,8% 5 10,5% 9 1,2% 1 
  

100,0% 86 

Erziehung und Un-
terricht 

87,5% 420 6,0% 29 5,2% 25 0,8% 4 0,4% 2 100,0% 480 

andere Branche           100,0% 24 

Gesamt 86,0% 582 6,9% 47 5,6% 38 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 677 

Unternehmens-
standort: Urbani-
tät 

Städtisches Gebiet 85,8% 248 7,6% 22 4,5% 13 1,4% 4 0,7% 2 100,0% 289 

Randbezirk / Vorort 
eines städt. Gebie-
tes 

88,6% 109 4,9% 6 4,9% 6 1,6% 2 

  

100,0% 123 

Ländlicher Raum 84,7% 222 7,3% 19 7,3% 19   0,8% 2 100,0% 262 

Gesamt 85,9% 579 7,0% 47 5,6% 38 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 674 

Frauenförde-
rungs-, Gleich-
stellungsplan 

Ja 79,8% 87 12,8% 14 7,3% 8     100,0% 109 

Nein 88,4% 305 4,9% 17 4,9% 17 0,9% 3 0,9% 3 100,0% 345 

Gesamt 86,3% 392 6,8% 31 5,5% 25 0,7% 3 0,7% 3 100,0% 454 

andere Frauen-
förderungs-, 
Gleichstellungs-
instrumente 

Nein 87,4% 313 5,9% 21 4,7% 17 1,1% 4 0,8% 3 100,0% 358 

Ja 81,6% 40 10,2% 5 8,2% 4     100,0% 49 

Gesamt 
86,7% 353 6,4% 26 5,2% 21 1,0% 4 0,7% 3 100,0% 407 

Vorhandensein 
Betriebsrat / Per-
sonalvertretung 

Ja 85,9% 507 7,5% 44 5,3% 31 0,8% 5 0,5% 3 100,0% 590 

Nein 85,5% 59 2,9% 2 8,7% 6 1,4% 1 1,4% 1 100,0% 69 

Gesamt 85,9% 566 7,0% 46 5,6% 37 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 659 

Mitarbeiter*in-
nen im Unter-
nehmen / Institu-
tion, gruppiert 

bis 10 MA 83,0% 39 6,4% 3 8,5% 4   2,1% 1 100,0% 47 

10 bis 49 MA 85,6% 196 6,6% 15 6,1% 14 0,9% 2 0,9% 2 100,0% 229 

50 bis 249 MA 87,6% 234 6,7% 18 4,5% 12 0,7% 2 0,4% 1 100,0% 267 

250 und mehr MA 84,2% 96 8,8% 10 5,3% 6 1,8% 2   100,0% 114 

Gesamt 86,0% 565 7,0% 46 5,5% 36 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 657 

Mitarbeiterinnen-
anteil im Unter-
nehmen / Institu-
tion, % gruppiert 

keine Frauen 100,0%          100,0% 2 

bis 25% 77,6% 38 12,2% 6 4,1% 2 2,0% 1 4,1% 2 100,0% 49 

26 bis 50% 85,8% 109 10,2% 13 3,1% 4 0,8% 1   100,0% 127 

51 bis 75% 89,0% 219 5,3% 13 4,1% 10 1,2% 3 0,4% 1 100,0% 246 

76% und mehr 85,1% 194 5,7% 13 8,3% 19 0,4% 1 0,4% 1 100,0% 228 

Gesamt 86,2% 562 6,9% 45 5,4% 35 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 652 

Anteil Mitarbei-
ter*innen bis 39 
Jahre, % grup-
piert 

Keine MA bis 39 
Jahre 

      
    

100,0% 19 

bis 25% 81,2% 108 7,5% 10 9,0% 12 0,8% 1 1,5% 2 100,0% 133 

26 bis 50% 87,4% 311 7,0% 25 4,5% 16 1,1% 4   100,0% 356 

51 bis 75% 88,1% 89 7,9% 8 3,0% 3   1,0% 1 100,0% 101 

76% und mehr 93,9% 31     3,0% 1 3,0% 1 100,0% 33 

Gesamt 86,3% 554 7,0% 45 5,1% 33 0,9% 6 0,6% 4 100,0% 642 

Quelle: IHS Online-Befragung ‘Digityps’ 2022. Subgruppen mit n < 25 werden nicht dargestellt. 

 

 


