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Zusammenfassung

Die Arbeit, die generative KI am besten kann, machen vor allem
Frauen.
Generative KI kann vieles von dem, was einen Bü roalltag fü llt: Briefe entwerfen, Akten zusammenfassen, Daten erfassen,
Zahlen prü fen, Standardanfragen beantworten. In Ö sterreich machen diese Arbeit vor allem Frauen.

In diesem Bericht fragen wir, in welchen Berufen generative KI in Ö sterreich Arbeit ü bernehmen oder unterstü tzen kö nnte
und wer in diesen Berufen arbeitet. Die Internationale Arbeitsorganisation (ILO) hat 2025 eine Bewertung von mehr als 3.000
Arbeitsaufgaben vorgelegt. Diese Bewertung verbinden wir mit der Mikrozensus-Arbeitskrä fteerhebung von Statistik Austria,
mit Registerdaten des AMS und mit Millionen von Online-Karriereprofilen und Stelleninseraten (Revelio Labs). So beantwor‐
ten wir fü nf Fragen:

Wer hat in Österreich einen Beruf, dessen Arbeit generative KI übernehmen oder unterstützen könnte?

Warum sind Frauen stärker exponiert als Männer?

Ist der Wandel am Arbeitsmarkt schon sichtbar?

Wie könnte sich die Arbeit verändern, und wer würde davon profitieren?

Was können Regierung und Arbeitgeber tun?

Die Ergebnisse

Die Lücke. Im Jahr 2025 gab es in Ö sterreich rund 4,5 Millionen Erwerbstä tige. Rund 761.000 von ihnen arbeiten in Berufen mit einem
hohen Expositionswert gegenü ber generativer KI. Das ist ein Sechstel aller Erwerbstä tigen. Von diesen 761.000 Personen sind 487.000
Frauen und 274.000 Männer. Fast zwei von drei hoch exponierten Erwerbstä tigen sind also Frauen. Bezogen auf alle erwerbstä tigen
Frauen und alle erwerbstä tigen Männer in Ö sterreich heißt das: 22,8 % der erwerbstä tigen Frauen, aber nur 11,7 % der erwerbstä ti‐
gen Männer arbeiten in hoch exponierten Berufen. Gemessen am Anteil sind Frauen rund doppelt so stark exponiert. Je hö her man die
Schwelle ansetzt, desto grö ßer wird die Lü cke. In den am stä rksten exponierten Berufen sind drei von vier Erwerbstä tigen Frauen.

Wo sie liegt. Die meisten exponierten Frauen arbeiten im Bü ro. 78 % von ihnen sind in drei Berufsfamilien tä tig: allgemeine
Bü roarbeit, Sekretariat und Assistenz sowie Finanz- und Rechnungswesen. Die Lü cke entsteht, weil Frauen und Männer in unter‐
schiedlichen Berufen arbeiten. Frauen arbeiten im Bü ro, viele Männer in Handwerk und Produktion, und dort spielt generative KI
kaum eine Rolle. Der grö ßte einzelne Bereich ist die ö ffentliche Verwaltung. Dort arbeiten 66.500 hoch exponierte Frauen, das sind
14 % aller hoch exponierten Frauen.

Warum Frauen. Die Exposition liegt in der Mitte des Arbeitsmarkts, nicht ganz unten und nicht ganz oben. Reinigung, Pflege und Ein‐
zelhandel sind kaum exponiert. Frauen mit Hochschulabschluss sind nicht stä rker exponiert als Männer mit Hochschulabschluss. Am
grö ßten ist die Lü cke bei Frauen mit Lehre, BMS oder BHS. Ü ber diese kaufmännischen Ausbildungswege kommt man in Ö sterreich in
die Bü roarbeit. Auch in denselben Bü roberufen steigen Frauen seltener auf. Männer haben doppelt so häufig eine Fü hrungs- oder Auf‐
sichtsfunktion, und exponierte Frauen bilden sich weniger weiter. Deshalb machen Frauen ö fter den routinemäßigen, vorbereitenden
Teil der Bü roarbeit, also den Teil, den generative KI am besten kann. Der Expositionswert ist fü r alle in einem Beruf gleich. Dieser
Unterschied innerhalb der Berufe ist im Befund „doppelt so exponiert“ daher noch gar nicht enthalten.

Passiert es schon? Nicht als Schock fü r die Beschä ftigung. Die Zahl der Erwerbstä tigen in den Kernberufen der Bü roarbeit ist nicht
messbar gesunken. Erste Signale weisen aber alle in dieselbe Richtung. Seit 2022 ist die vorgemerkte Arbeitslosigkeit in Bü roberufen
stä rker gestiegen als insgesamt. Die Zahl der arbeitslosen Bü rokrä fte je beim AMS gemeldete offene Stelle hat sich mehr als verdoppelt.
Und der Anteil der Bü roberufe an den Online-Stelleninseraten ist seit 2024 gesunken. Diese Signale fallen in eine Rezession und lassen
sich nicht der KI zuschreiben. Man sollte sie aber weiter beobachten.

Sind Frauen vorbereitet? Weniger als Männer. Seit 2025 verlangen Arbeitgeber deutlich häufiger KI-Kompetenzen. In Ö sterreich tut
das jedes 13. LinkedIn-Inserat. In Inseraten fü r Bü roberufe kommt diese Anforderung zwanzigmal so oft vor wie 2023. Trotzdem
geben Frauen in Bü ro- und Finanzberufen in ihren Online-Profilen weniger als halb so oft KI-Kompetenzen an wie Männer in densel‐
ben Berufen. Frauen nutzen generative KI außerdem seltener. Um ihren Arbeitsplatz sorgen sie sich aber nicht stä rker als Männer.

Was daraus folgt. Exposition ist kein Schicksal. Was mit diesen Berufen geschieht, hängt von den Arbeitgebern, der Nachfrage und der
Politik ab. Kapitel 6 legt zwei Aktionspläne vor. Die Regierung sollte einen KI-Monitor aufbauen und ein Umschulungsprogramm fü r
Berufe mit Personalmangel schaffen. Sie sollte den Ansatz als Arbeitgeber erproben und ihn dann in die Privatwirtschaft tragen. Die
Arbeitgeber sollten erheben, wo die Exposition liegt, und die Veränderung erklä ren. Die wachsende Verantwortung sollten sie den
Frauen ü bertragen, die die Arbeit bisher gemacht haben. Und sie sollten Lernen in der bezahlten Arbeitszeit ermö glichen und prakti‐
sche KI-Kompetenzen aufbauen.
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Drei Autoren. Ein Forschungsprogramm.

Die drei Autoren haben auch Austria’s AI Workforce (2026) verfasst. Diese Studie zeigt mit Daten, wer in
Ö sterreich KI entwickelt. Sie beruht auf 2,86 Millionen Beschä ftigungsdatensä tzen von 1,23 Millionen
Erwerbstä tigen (stateofai.at). Dieser Bericht richtet den Blick von den Menschen, die KI entwickeln, auf
die Menschen, deren Arbeit KI erreicht. Wie sein Vorgä nger ist er ein nichtkommerzieller Forschungsbe‐
richt der WU Wien.
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S I E B E N  B E F U N D E

Österreichs Frauen und generative KI in sieben Zahlen
Blau = Frauen, Dunkelblau = Männer. Alle Zahlen 2025, sofern nicht anders angegeben.

01 B E F U N D

DOPPELT SO EXPONIERT

22,8 % vs. 11,7 %
aller erwerbstä tigen Frauen bzw. aller erwerbstä tigen
Männer in Ö sterreich arbeiten in hoch exponierten Berufen
(487.000 Frauen, 274.000 Männer)

02 B E F U N D

JE EXPONIERTER, DESTO WEIBLICHER

3 von 4
Erwerbstä tigen in den am stä rksten exponierten Berufen
sind Frauen

03 B E F U N D

ES IST BÜROARBEIT

78 %
der exponierten Frauen sind Bü roangestellte, Sekretariats-
und Assistenzkrä fte oder Buchhaltungs- und Lohnverrech‐
nungskrä fte (Bü rokraft, Sekretä rin, Buchhalterin), das sind
381.000 Frauen

04 B E F U N D

NICHT UNTEN, NICHT OBEN

10 %

Pflichtschule

23 %

Lehre

27 %

BMS

39 %

BHS

18 %

Universitä t

Anteil der Frauen in hoch exponierten Berufen, je nach Bil‐
dungsabschluss. Am stä rksten trifft es nicht Reinigung oder
Pflege und nicht die Akademikerinnen, sondern die Mitte:
Lehre, BMS und BHS (etwa HAK, HLW)

05 B E F U N D

DOPPELT GETROFFEN

13 % vs. 28 %
der Frauen bzw. Männer in denselben Bü roberufen haben
eine Fü hrungs- oder Aufsichtsfunktion, also den Teil der
Arbeit, der bleibt, wenn KI die Routine ü bernimmt

06 B E F U N D

ERSTE SIGNALE

+27 %
arbeitslos vorgemerkte Frauen in Bü roberufen (2022–2025),
bei allen Frauen +20 %

07 B E F U N D

STÄRKER EXPONIERT, SCHLECHTER VORBEREITET

1,6 % vs. 3,9 %
der Frauen bzw. Männer in Bü roberufen nennen eine KI-
Kompetenz in ihrem Online-Profil

→ H A N D E L N

WAS FOLGT: ZWEI AKTIONSPLÄNE

4 Schritte für die Regierung
5 Schritte für Arbeitgeber
um zu handeln, bevor Stellen verschwinden (Kapitel 6)

Quellen: Statistik Austria, Arbeitskrä fteerhebung 2025; ILO-Expositionsindex 2025; AMS Open Data; Revelio-Labs-Profile. Details in den
Kapiteln 1–7.
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Exposition ist kein Schicksal: der Aktionsplan
im Überblick

Die Zielgruppe ist konkret. Rund 487.000 Frauen arbeiten in hoch exponierten Berufen, 381.000 davon in drei
Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit. Die meisten haben eine Lehre, eine BMS oder eine BHS gemacht. Die
Hälfte arbeitet Teilzeit. Man findet sie in jedem Bundesland und in fast jeder Branche. Oft bilden sie das kleine Bü ro‐
team eines Unternehmens, das sonst gar nicht exponiert ist. Der grö ßte einzelne Bereich ist die ö ffentliche Verwal‐
tung mit 66.500 exponierten Frauen.

Das Risiko liegt nicht nur im Verlust von Arbeitsplätzen. Es liegt auch darin, wer den besseren Teil der ver‐
änderten Arbeit bekommt. Wenn generative KI entwirft, erfasst und prü ft, verlagert sich die Arbeit der Menschen
hin zum Ü berprü fen, zum Bearbeiten von Ausnahmen, zum Koordinieren und zum Entscheiden. In den Bü roberufen
von heute haben Männer diese Rollen doppelt so oft wie Frauen. Ohne bewusste Entscheidungen gehen die Gewinne
aus KI in der Bü roarbeit an jene, die schon Verantwortung tragen. Die Verluste treffen jene, die den Routineteil
erledigen.

Das Zeitfenster ist jetzt offen. In den Bü roberufen der Frauen ist die Zahl der Erwerbstätigen noch nicht gesunken.
Die ersten Kennzahlen des Arbeitsmarkts weisen aber alle in dieselbe Richtung. Sich jetzt vorzubereiten kostet weni‐
ger, als später zu reparieren.

WA S  D I E  R E G I E R U N G  T U N  K A N N :  V I E R  S C H R I T T E

WA S  A R B E I T G E B E R  T U N  K Ö N N E N :  F Ü N F  S C H R I T T E

Einen KI-Monitor aufbauen. Er erfasst Exposition, KI-Fachkräfte und KI-Kompetenzen nach Geschlecht,
Beruf und Region. Vierteljährliche Aktualisierungen dienen als Frü hwarnsystem; hinzu kommt ein Jahresbe‐
richt. Vereinbarte Schwellenwerte lö sen Maßnahmen aus.

1

Ein nationales Umschulungsprogramm für Berufe mit Personalmangel, für Frauen und Männer. In
Bü roberufen kommen bis zu 21 Arbeitsuchende auf eine offene Stelle, in Pflege, Betreuung, Bildung und Hand‐
werk 0,5 bis 2,5. Den Wechsel vom einen in den anderen Bereich finanzieren. Das Programm steht auch Men‐
schen offen, die noch erwerbstätig sind.

2

Öffentliche Arbeitgeber gehen voran. Die ö ffentlichen Verwaltungen wenden den Plan auf ihr eigenes Per‐
sonal an. Sie verö ffentlichen, was mit Arbeitsbelastung, Rollen und Bezahlung geschieht.

3

Den Ansatz in die Privatwirtschaft tragen. Wege in Bü rorollen mit Zukunft ö ffnen, ohne Gehaltseinbußen.
Gefö rderte Brü ckenkurse, Beratung und Kollektivverträge bringen das, was ö ffentliche Arbeitgeber erprobt
haben, in private Unternehmen.

4

Erheben, wo die eigene Belegschaft exponiert ist. Die exponierten Berufsfamilien aus dem Bericht mit
einer einfachen Heatmap auf das eigene Personal ü bertragen.

1

Den Menschen, die diese Arbeit machen, die Veränderung erklären, damit sie ihre Arbeit selbst gestal‐
ten kö nnen und nicht hin- und hergeschoben werden.

2

Frauen die wachsenden Rollen übertragen. Exponierte Arbeitsplätze umgestalten statt streichen. Wer die
Arbeit bisher gemacht hat, sollte Vorrang bei der Arbeit bekommen, die bleibt.

3

Zeit schaffen: Lernen in der bezahlten Arbeitszeit. Dazu gehö rt, die neuen Aufgaben auszuprobieren, in
Formaten, die zu Teilzeit und Arbeit vor Ort passen.

4

Praktische KI-Kompetenzen in der Breite aufbauen. Mit den Werkzeugen der tatsächlichen Arbeit ü ben,
damit Frauen die exponierten Aufgaben mit KI beherrschen und beurteilen kö nnen, wann ein KI-Ergebnis
falsch ist. So sollen sie auch Zeit gewinnen, um Kompetenzen fü r die wachsende, weniger exponierte Arbeit
aufzubauen.

5
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I N H A L T

Österreichs Frauen. KI-exponiert.
Was dieser Bericht behandelt und wo es steht

Generative KI und Exposition, erklärt
Was wir unter generativer KI verstehen, warum unsere Zahlen eine Untergrenze sind und wie Exposition gemessen wird.

7

01 Doppelt so exponiert
Wo die österreichischen Berufe liegen, wie viele Frauen und Männer in hoch exponierten Berufen arbeiten und wo sie
leben.

12

02 Warum Frauen? Die Büroberufe der österreichischen Mitte
Büroarbeit, traditionelle Rollenbilder, die Mitte der Bildungsleiter und wo diese Frauen arbeiten.

18

03 Doppelt getroffen: gleicher Beruf, kleinere Rolle
Verantwortung und Karrieren in denselben Büroberufen, wie sich die Arbeit verändern könnte und wo die offenen Stellen
sind.

25

04 Stärker exponiert, schlechter vorbereitet
KI-Kompetenzen in Stelleninseraten und Profilen, KI-Nutzung, Frauen in KI-Berufen, Weiterbildung.

32

05 Passiert es schon?
Die ersten Signale: vorgemerkte Arbeitslosigkeit, offene Stellen, Stelleninserate und Erwerbstätigkeit.

37

06 Zwei Aktionspläne
Vier Schritte für die Regierung, fünf für Arbeitgeber.

42

07 Daten, Anhang und Literatur
Quellen, Definitionen, Robustheitsprüfungen, Literatur und der Abschnitt „Über diesen Bericht“.

54

Ein Forschungsbericht der WU Wien · November 2026
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B E V O R  W I R  B E G I N N E N

Generative KI und Exposition, erklärt.
Was wir unter generativer KI verstehen, warum unsere Zahlen eine Untergrenze sind und
wie Exposition gemessen wird.
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Generative KI: Unsere Zahlen sind eine
Untergrenze
Mit „generativer KI“ meint dieser Bericht KI, die auf Anweisung neue Inhalte erzeugt: Texte, Bilder, Sprache oder Pro‐
grammcode. Dazu gehören große Sprachmodelle (LLMs) wie ChatGPT, Copilot, Gemini oder Claude, die einen Brief schrei‐
ben, eine Akte zusammenfassen, einen Text ü bersetzen oder Programmcode entwerfen. Zunehmend steckt dieselbe Techno‐
logie auch in alltäglicher Software. Dort erfasst sie eine Rechnung, beantwortet und archiviert eine Anfrage oder bereitet
eine Entscheidung zur Prü fung vor. Die Expositionswerte in diesem Bericht bewerten, was diese Technologie Anfang 2025
leisten konnte. Die KI-Agenten, die jetzt rund um diese Modelle entstehen, sind in den Werten nur zum Teil erfasst. Das sind
Systeme, die planen, Softwarewerkzeuge nutzen und mehrere Arbeitsschritte selbstständig erledigen (siehe Kasten unten).

Die Technologie wird laufend leistungsfähiger. Ein Maßstab dafü r ist die Länge der Aufgaben, die ein KI-System selbst‐
ständig erledigt. Die Forschungsorganisation METR misst sie an Softwareaufgaben: Programmieren, Fehler im Code behe‐
ben, Experimente im maschinellen Lernen und Ü bungen zur Cybersicherheit. Die Länge einer Aufgabe ist die Zeit, die eine
qualifizierte Fachkraft dafü r braucht. Seit 2023 hat sich diese Länge etwa alle vier Monate verdoppelt. Bei GPT-4 waren es
2023 rund vier Minuten. Bei Claude Opus 4.6 waren es im Februar 2026 etwa 12 Stunden, bei einer frü hen Version von
Claude Mythos Preview im April 2026 rund 17 Stunden. Fü r die neuesten Modelle, die im September 2026 erschienen sind,
reicht der Test nicht mehr aus.1 Am schnellsten geht der Fortschritt bei Software, aber andere Bereiche weisen in dieselbe
Richtung. Im Jahr 2025 kam KI bei der Internationalen Mathematik-Olympiade auf Goldmedaillenniveau. In fast der Hä lfte
der Aufgaben aus 44 Berufen erreichte sie das Niveau von Fachleuten.2

Unsere Zahlen sind als Untergrenze zu lesen. Wir verwenden die neuesten validierten internationalen Expositi‐
onswerte. Die Internationale Arbeitsorganisation (ILO) hat sie 2025 veröffentlicht. Die Werte beschreiben, was gene‐
rative KI Anfang 2025 leisten konnte. Seither ist die Technologie deutlich besser geworden. Die Exposition dü rfte
heute also schon höher sein, und es sind noch mehr Frauen und Männer betroffen, als dieser Bericht zeigt. Das sollte
man beim Lesen immer im Blick behalten. Ende 2026 dü rften die tatsä chlichen Werte deutlich ü ber denen liegen,
die wir ausweisen.

1 METR (2025; 2026), Daten zu Time Horizon 1.1 und Evaluierung von Claude Opus 5.5. Zeithorizont: die Länge der Aufgaben (gemessen in der Arbeitszeit einer qualifi‐
zierten Person), die ein Modell mit einer Erfolgsquote von 50 % bewä ltigt.
2 Google DeepMind (2025); Patwardhan et al. (2025), GDPval.
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Exposition, erklärt

Ein Beruf ist ein Bündel von Aufgaben

Um die Exposition zu messen, fragt man bei jeder Aufgabe eines Berufs: Könnte generative KI sie erledigen oder dabei
helfen? Auf diese Weise hat die ILO mehr als 3.000 Arbeitsaufgaben bewertet. Die Skala reicht von 0 (KI kann nicht helfen) bis
1 (KI kann die Aufgabe erledigen). Der Expositionswert eines Berufs ist der Durchschnitt der Werte seiner Aufgaben. Wie das
funktioniert, zeigen zwei Beispiele: eine allgemeine Bü roangestellte und eine Pflegekraft. Im Bericht wenden wir dieselbe
Methode auf jeden Beruf an.

Eine allgemeine Bü roangestellte erfasst und archiviert Informationen, beantwortet Anfragen, schreibt Routinebriefe, prü ft
Zahlen und bearbeitet die Post. Sieben ihrer acht typischen Aufgaben liegen ü ber 0,50. Nur das Sortieren und Versenden von
Briefen und Paketen liegt darunter, also die kö rperliche Arbeit an der Poststelle. Im Durchschnitt erreicht ihr Beruf 0,60. Bei
einer Pflegekraft sieht der Beruf ganz anders aus. Sie plant die Pflege, fü hrt Behandlungen durch, reinigt Wunden und infor‐
miert Patientinnen und Patienten. Keine ihrer zehn Aufgaben liegt ü ber 0,50 (Durchschnitt 0,25). Es gibt einen einfachen Test,
den alle selbst machen kö nnen: Wenn man eine Aufgabe einem LLM wie ChatGPT übergeben kann und einen brauchba‐
ren Entwurf zurückbekommt, ist diese Aufgabe exponiert.

Wie die Werte entstanden sind

Die ILO hat weder ein bestimmtes Produkt noch eine bestimmte Konfiguration bewertet. Sie fragte bei jeder Aufgabe, wie viel
davon die aktuelle Technologie der generativen KI erledigen kö nnte. Der Wert 0 bedeutet, dass sich die Aufgabe nicht automati‐
sieren lä sst. Der Wert 1 bedeutet, dass sie ohne menschliches Zutun erledigt werden kö nnte. In die Antworten fließen 52.558
Bewertungen von 2.861 Aufgaben durch 1.640 Erwerbstä tige ein, dazu eine Befragung und mehrere Diskussionsrunden mit
internationalen Fachleuten. Auf dieser Wissensgrundlage bewertete ein Sprachmodell alle 3.265 Aufgaben der internationalen
Berufsklassifikation.3 Die Werte beschreiben daher, was die Technologie mit einer Aufgabe leisten kann. Sie beschreiben nicht,
was ein Chatfenster auf dem Bildschirm heute tut. Ein LLM allein ersetzt niemanden. Einen großen Teil ihres Potenzials entfal‐
tet generative KI erst, wenn sie in alltä gliche Software eingebaut wird und zunehmend auch in Agenten.

3 Gmyrek et al. (2025), ILO Working Paper 140.
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Wir verwenden diesen Index, weil er das neueste validierte internationale Maß fü r die Exposition gegen‐
ü ber generativer KI ist. Er wurde eigens fü r generative KI entwickelt. Seine Werte stammen nicht allein
von einem Sprachmodell, sondern wurden anhand des Urteils von Erwerbstä tigen und Fachleuten
geprü ft. Er verwendet auch dieselbe Berufsklassifikation wie die ö sterreichische Arbeitsmarktstatistik
und lä sst sich daher direkt auf ö sterreichische Daten anwenden.

Andere Maße kommen zum selben Ergebnis

Der ILO-Index ist nicht das einzige Maß, und wir haben auch die anderen geprü ft. Forschungsteams und
die KI-Unternehmen selbst haben eigene Maße entwickelt. Forschende bei OpenAI bewerteten, wie stark
Sprachmodelle jede einzelne Arbeitsaufgabe beschleunigen können. Microsoft erhob, welche Arbeitstä tig‐
keiten Menschen mit seinem Assistenten Copilot erledigen. Anthropic verbindet das, was Sprachmodelle
leisten könnten, damit, wie seine Claude-Modelle bei der Arbeit tatsä chlich genutzt werden.4 Wir haben
alle sprachorientierten Maße, die es fü r ö sterreichische Berufe gibt, auf die Erwerbstä tigen in Ö sterreich
angewendet. Alle weisen Frauen als stä rker exponiert aus als Mä nner, manche sogar mit einer größeren
Lü cke als der ILO-Index (Anhang A4). Die Studien der Unternehmen selbst weisen in dieselbe Richtung.
In den Daten von Microsoft gehö rt die Bü ro- und Verwaltungsassistenz zu den Berufsgruppen, in denen
sich KI am stä rksten anwenden lä sst. Anthropic stellt fest, dass die am stä rksten exponierten Erwerbstä ti‐
gen in den USA eher Frauen sind. Auch in Ö sterreich kommen eine Analyse der Stadt Wien und eine aktu‐
elle Masterarbeit an der Universitä t Wien zu dem Ergebnis, dass Frauen stä rker exponiert sind.5 Welches
Maß man auch nimmt, die Werte beschreiben die Technologie ihrer Zeit. Die heutige Exposition ist höher.

Wo die Schwelle liegt und warum

In diesem Bericht gilt ein Beruf als hoch exponiert, wenn der durchschnittliche Wert seiner Aufgaben
über 0,50 liegt, also über der Mitte der Skala. In einem solchen Beruf könnte generative KI den größten
Teil der typischen Aufgaben erledigen oder unterstü tzen. Kein Beruf kommt auch nur in die Nä he von 1,
denn jeder Beruf umfasst Aufgaben, fü r die es einen Menschen braucht. In Ö sterreich erreicht die Berufs‐
gruppe mit dem hö chsten Wert, die Schreibkrä fte, 0,68. Allgemeine Bü roangestellte, allgemeine Sekreta‐
riatskrä fte und Bü rokrä fte im Finanz- und Rechnungswesen liegen zwischen 0,58 und 0,63. Hoch expo‐
nierte Berufe liegen daher zwischen 0,50 und 0,68. Die Schwelle ist eine Konvention. Sie stand fest, bevor
wir Frauen und Mä nner verglichen. Anhang A1 zeigt, dass Frauen stä rker exponiert sind, wo immer man
die Schwelle zieht.

4 Eloundou et al. (2024); Tomlinson et al. (2025); Massenkoff und McCrory (2026).
5 Stadt Wien (2024); Rubanik (2026).
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Diese Werte geben die Technologie von Anfang 2025 wieder. Heutige Modelle können deutlich mehr. Der
Höchstwert von 0,68 und die Zahl der Berufe ü ber 0,50 unterschä tzen daher die Exposition von heute. In
diesem Sinn ist jede Schä tzung in diesem Bericht eine Untergrenze. Sie zeigt das untere Ende dessen, was
generative KI schon erreichen kann.

Was ein hoher Wert bedeutet und was nicht

Ein hoher Wert ist keine Prognose von Arbeitsplatzverlusten. Er zeigt, wo sich Arbeit verä ndern könnte.
Eine exponierte Aufgabe kann sich in drei Richtungen entwickeln. Sie kann automatisiert werden, dann
braucht es weniger menschliche Arbeit. Sie kann unterstützt werden, dann erledigt dieselbe Person sie
schneller oder besser. Oder sie kann wachsen, weil gü nstigere Ergebnisse mehr Nachfrage und neue Auf‐
gaben schaffen. Welchen Weg ein Beruf nimmt, hä ngt von Arbeitgebern, Kundschaft und Regeln ab und
nicht vom Wert.

Was die Technologie kann, ist auch nicht dasselbe wie ihre Nutzung. Im Jahr 2025 hatten in Ö sterreich
37 % der Frauen und 42 % der Mä nner ab 16 Jahren in den drei Monaten davor ein Werkzeug der genera‐
tiven KI genutzt.6 Von den ö sterreichischen Unternehmen mit zehn oder mehr Beschä ftigten setzten 30 %
KI in irgendeiner Form ein, ein Jahr zuvor waren es 20 %.7 Zwischen dem, was die Technologie könnte, und
dem, was schon geschieht, liegt eine Lü cke. Hier kommen die Entscheidungen der Arbeitgeber und die
Politik ins Spiel.

6 Statistik Austria, Erhebung ü ber den IKT-Einsatz in Haushalten 2025; Bergmann et al. (2026).
7 Statistik Austria (2026), IKT-Einsatz in Unternehmen 2025.
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K A P I T E L  0 1

01
Doppelt so exponiert.
Wo die österreichischen Berufe auf der Expositionsskala liegen, wie viele Frauen und
Männer in hoch exponierten Berufen arbeiten, warum die Lücke mit der Höhe der
Schwelle wächst und warum sie in ganz Österreich besteht.



Ö S T E R R E I C H S  F R A U E N .  K I - E X P O N I E R T .       ·       s t a t e o f a i . a t 0 1         D O P P E LT  S O  E X P O N I E R T

13 / 62

Frauen arbeiten in Österreich rund doppelt so häufig in einem hoch exponierten Beruf wie Männer. Je weiter
oben man auf der Expositionsskala schaut, desto höher ist der Frauenanteil unter den Erwerbstätigen.8

22,8 %
aller erwerbstä tigen Frauen in
Ö sterreich arbeiten in hoch
exponierten Berufen

11,7 %
aller erwerbstä tigen Männer

487.000
Frauen in hoch exponierten Berufen

3 von 4
Erwerbstä tigen in den am stä rksten
exponierten Berufen sind Frauen

1.1  Wo die österreichischen Berufe liegen

Welche Berufe erreicht generative KI zuerst? Laut ö sterreichischer Arbeitsmarktstatistik arbeiten rund 761.000 Erwerbstä ‐
tige in Berufsgruppen ü ber der Schwelle von 0,50. Fast alle sind Bü ro-, Finanz- und IT-Berufe. Die Grafik zeigt die grö ßten von
ihnen: Buchhaltungs- und Lohnverrechnungskrä fte, allgemeine Bü roangestellte, Sekretariatskrä fte, Fachkrä fte im Finanzwesen
sowie Softwareentwicklerinnen und -entwickler. Daneben zeigt sie die grö ßten Berufe unter der Schwelle. Mit Ausnahme der
Softwareentwicklung werden die genannten Berufe ü ber der Schwelle ü berwiegend von Frauen ausgeü bt. In den großen Bü ro‐
berufen sind 76 % bis 85 % der Erwerbstä tigen Frauen.

8 Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrä fteerhebung 2025, STATcube; Expositionsindex der ILO 2025 (Gmyrek et al. 2025); eigene Berechnungen. Das gilt fü r alle Zahlen in den
Kapiteln 1 bis 3, sofern nicht anders angegeben.
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Die großen Berufe in Pflege, Unterricht, Verkauf, Reinigung und Handwerk liegen deutlich unter der Schwelle. Ihre
Arbeit braucht Hände, Anwesenheit und Beziehungen, und das kann ein Sprachmodell nicht bieten. Knapp unter der
Schwelle liegen Ein- und Verkaufsfachkräfte, Fachkräfte der betrieblichen Verwaltung und Verkaufskräfte im Handel.
Wenn die Technologie mehr kann, rü cken in diesen Berufen als Nächstes weitere Aufgaben in Reichweite.

1.2  Jede vierte Frau, jeder neunte Mann

Im Jahr 2025 arbeiteten 761.000 der 4,5 Millionen Erwerbstätigen in Österreich in einem hoch exponier‐
ten Beruf: 487.000 Frauen und 274.000 Männer. Das sind 22,8 % der erwerbstätigen Frauen und 11,7 % der
erwerbstätigen Männer. Fast zwei von drei Personen in dieser Gruppe sind Frauen.

Die zweite Grafik zeigt alle Erwerbstätigen entlang der Expositionsskala. Die Berufe der Frauen (oberhalb der Linie)
verteilen sich über die Mitte der Skala, und am oberen Ende steigt ihre Zahl noch einmal an. Die Berufe der Männer
(unterhalb) häufen sich am unteren Ende, in den Bau-, Reparatur- und Fertigungsberufen.



Ö S T E R R E I C H S  F R A U E N .  K I - E X P O N I E R T .       ·       s t a t e o f a i . a t 0 1         D O P P E LT  S O  E X P O N I E R T

15 / 62

1.3  Büroarbeit steht allein in der oberen Ecke

Am oberen Ende der Expositionsskala decken sich die Reichweite der KI und die Arbeit der Frauen fast
vollständig. Jeder Kreis in der Grafik steht fü r einen Beruf. Seine Lage ergibt sich aus dem Expositionswert
und aus dem Frauenanteil unter den Erwerbstä tigen des Berufs. Die Bü roarbeit ist hoch exponiert, und
der Frauenanteil liegt dort bei 76 % bis 85 %. Dazu gehören allgemeine Bü roangestellte, Sekretariats- und
Assistenzkrä fte, Buchhaltungs- und Lohnverrechnungskrä fte sowie Fachkrä fte im Finanzwesen. Der ein‐
zige große hoch exponierte Beruf, in dem Mä nner ü berwiegen, ist die Softwareentwicklung.

Die großen Frauenberufe links (Pflege, Reinigung, Verkauf im Handel, Unterricht) sind kaum exponiert.
Die großen Mä nnerberufe links unten (Bauberufe, Mechanik- und Technikberufe) sind es noch weniger. Bei
der Lü cke geht es daher nicht um Frauenarbeit im Allgemeinen, sondern um Bü roarbeit. Diese Arbeit
machen in Ö sterreich ü berwiegend Frauen.

1.4  Die Lücke wächst, je höher die Schwelle

Die Lücke entsteht nicht erst durch die Wahl der Schwelle. Wo immer man die Schwelle zieht, sind
Frauen stärker exponiert. Je höher sie liegt, desto größer ist die Lücke. In Berufen mit einem Wert ü ber
0,40 sind 55 % der Erwerbstä tigen Frauen. Ü ber 0,50, der Hauptschwelle dieses Berichts, sind es 64 %. In
den am stä rksten exponierten Berufen, ü ber 0,55, sind es 75 %. Fü r Frauen ist die Wahrscheinlichkeit,
dort zu arbeiten, 3,3-mal so hoch wie fü r Mä nner. Die meisten dieser Berufe sind Kernberufe der
Bü roarbeit: Buchhaltungs- und Lohnverrechnungskrä fte, allgemeine Bü roangestellte und allgemeine
Sekretariatskrä fte. Dazu kommen akademische Fachkrä fte im Finanzwesen sowie Autorinnen und
Autoren.
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1.5  Die Lücke besteht in ganz Österreich und ist in Dörfern am größten

In jedem Bundesland arbeiten zwischen 20 % und 26 % der erwerbstä tigen Frauen in hoch exponierten Berufen. Bei den
Männern sind es 9 % bis 16 %. Am größten ist die Lü cke außerhalb Wiens. Im Burgenland, in Salzburg und in Tirol beträgt
sie rund 14 bis 15 Prozentpunkte, in Wien 7. Das liegt vor allem daran, dass außerhalb Wiens weniger Männer in Bü ro- und
IT-Berufen arbeiten. In absoluten Zahlen liegt Wien vorn. Dort arbeiten rund 241.000 hoch exponierte Personen.

Exponierte Frauen leben häufiger in kleinen Orten als exponierte Männer. Von ihnen wohnen 40 % in Gemeinden mit
höchstens 5.000 Einwohnerinnen und Einwohnern (Männer: 30 %), nur 21 % in Wien. In Dörfern ist die Lü cke am größten.
In Gemeinden mit bis zu 2.000 Einwohnerinnen und Einwohnern arbeiten 22,8 % der erwerbstä tigen Frauen in hoch expo‐
nierten Berufen, aber 7,7 % der Männer. Der Anteil der Frauen ist damit dreimal so hoch. Auf dem Land ist die Bü roarbeit
fü r Frauen oft die wichtigste Möglichkeit, als Angestellte zu arbeiten.9

9 Statistik Austria, Arbeitskrä fteerhebung, Durchschnitt 2023–2025, nach Grö ße der Wohngemeinde; eigene Berechnungen.



Ö S T E R R E I C H S  F R A U E N .  K I - E X P O N I E R T .       ·       s t a t e o f a i . a t 0 1         D O P P E LT  S O  E X P O N I E R T

17 / 62

WA S  D A S  F Ü R  D I E  P O L I T I K  B E D E U T E T

Was die Daten zeigen. Im Jahr 2025 arbeiteten rund 761.000 der 4,5 Millionen Erwerbstä tigen in Ö sterreich
in Berufen, die gegenü ber generativer KI hoch exponiert sind: 487.000 Frauen und 274.000 Männer. Das sind
22,8 % aller erwerbstä tigen Frauen und 11,7 % aller erwerbstä tigen Männer. Frauen arbeiten damit rund dop‐
pelt so häufig wie Männer in einem solchen Beruf. Je hö her die Schwelle, desto hö her der Frauenanteil in der
Gruppe. In den am stärksten exponierten Berufen sind drei von vier Erwerbstä tigen Frauen. Bei den exponier‐
ten Berufen handelt es sich ü berwiegend um Bü roarbeit. Dort sind 76 % bis 85 % der Erwerbstä tigen Frauen.
Die Lü cke zeigt sich in jedem Bundesland und ist seit mindestens fü nfzehn Jahren stabil. Am grö ßten ist sie
in kleinen Dö rfern (22,8 % der Frauen gegenü ber 7,7 % der Männer in Gemeinden mit bis zu 2.000 Einwoh‐
nerinnen und Einwohnern).

Was das heißt. Die Exposition der Frauen ist keine Nische, kein Thema der Technologiebranche und kein
Wiener Phänomen. Sie ist ein strukturelles Merkmal des ö sterreichischen Arbeitsmarkts, das durch genera‐
tive KI jetzt Folgen hat. Weil die Aufteilung in Frauen- und Männerberufe schon lange besteht, wird sie sich
mit der Verbreitung der Technologie nicht von selbst auflö sen. Und weil die Lü cke in kleinen Orten am grö ß‐
ten ist, arbeiten viele der betroffenen Frauen dort, wo die Bü roarbeit die wichtigste Angestelltenarbeit in der
Nähe ist. In Pendeldistanz gibt es fü r sie wenige andere Mö glichkeiten.

Warum das wichtig ist. Entscheidungen ü ber Digitalisierungsfö rderung, arbeitsmarktpolitische Programme
oder die Modernisierung des ö ffentlichen Sektors betreffen Frauen in der Bü roarbeit stärker als jede andere
Gruppe. Wie sie auf diese Frauen wirken, sollte man ausdrü cklich prü fen, auf nationaler Ebene und mit regio‐
naler Reichweite. Man sollte nicht davon ausgehen, dass Maßnahmen fü r Technologiebranchen oder Groß‐
städte diese Frauen mit erfassen. Die Zahlen dieses Kapitels bilden eine Ausgangsbasis. Mit ihr lassen sich
solche Entscheidungen und die weitere Verbreitung generativer KI verfolgen.
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K A P I T E L  0 2

02
Warum Frauen? Die Büroberufe der
österreichischen Mitte.
Welche Berufe die Exposition der Frauen bestimmen, warum Frauen diese Berufe ausüben
und Männer nicht, warum es um die Mitte der Bildungsleiter geht, nicht um ihr unteres
oder oberes Ende, und wo diese Frauen arbeiten.
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Exponiert sind Frauen vor allem in der Büroarbeit. Diese Arbeit machen Frauen aus der Mitte der
Bildungsleiter, also mit Lehre, BMS oder BHS. Traditionelle Muster bei der Wahl von Ausbildung
und Beruf führen Frauen ins Büro und Männer in Handwerk und Technik. Das gilt für die Wirt‐
schaft insgesamt und innerhalb fast jeder Branche.

381.000
exponierte Frauen in drei
Berufsfamilien der Bü ro- und
Finanzarbeit

78 %
aller exponierten Frauen

39 % gegenü ber19 %
der Frauen bzw. Männer mit BHS
in hoch exponierten Berufen

66.500
exponierte Frauen in der
ö ffentlichen Verwaltung

2.1  Es ist Büroarbeit

Von den 487.000 exponierten Frauen arbeiten 381.000 in drei Berufsfamilien: allgemeine Büroarbeit
(Bürokraft, Sachbearbeiterin, Bürokauffrau), Sekretariat und Assistenz (Sekretärin, Assistentin der
Geschäftsführung, Verwaltungsassistentin) sowie Finanz- und Rechnungswesen (Buchhalterin, Lohnver‐
rechnerin, Finanzsachbearbeiterin). In allen drei Familien sind zwischen 76 % und 85 % der Erwerbstätigen
Frauen. Die übrigen 106.000 exponierten Frauen arbeiten in verschiedenen anderen Berufen, von der Kundeninforma‐
tion bis zu akademischen Finanz- und IT-Berufen.10

Die Bezeichnungen sind vereinfacht. Zur Finanzfamilie gehö ren neben Bü rokräften auch Fachkräfte im Finanzwesen.
Die Sekretariatsfamilie reicht von allgemeinen Sekretariatskräften bis zu spezialisierten Assistenzkräften. Innerhalb
dieser Familien unterscheiden sich Ausbildung und Verantwortung stark.

2.2  Traditionelle Rollen: Frauen im Büro, Männer im Handwerk

Im selben Beruf haben Frauen und Männer denselben Expositionswert. Die Lücke hängt also davon ab, wo
Frauen und Männer arbeiten, und das folgt einem bekannten Muster. Unter den Angestellten arbeiten 30 %
der Frauen und 19 % der Männer in hoch exponierten Berufen, unter den Arbeiterinnen und Arbeitern rund 1 %.

10 In der Berufsklassifikation (ISCO-08, dreistellige Ebene) bestehen die drei Familien aus fü nf Berufsgruppen: allgemeine Bü roangestellte (411), allge‐
meine Sekretariatskrä fte (412), Bü rokrä fte im Finanz- und Rechnungswesen (431), Sekretariatsfachkrä fte in Verwaltung und Fachbereichen (334) sowie
Fachkrä fte im Bereich Finanzen und mathematische Verfahren (331).
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Und in Ö sterreich gibt es 629.000 Arbeiter, aber nur 271.000 Arbeiterinnen. Ein großer Teil der Lü cke ist
die Kehrseite davon, dass so viele Mä nner in handwerklichen Berufen arbeiten, die generative KI nicht
erreicht.

Die Trennung beginnt mit der ersten Entscheidung fü r eine Ausbildung. Fast ein Drittel der 32.845 weib‐
lichen Lehrlinge in Ö sterreich wurde 2025 in einem von nur drei Lehrberufen ausgebildet: Einzelhandel,
Bü rokauffrau oder Friseurin. Jede siebte erlernte einen der beiden Bü rolehrberufe, Bü rokauffrau oder
Verwaltungsassistentin. Unter den 70.017 mä nnlichen Lehrlingen waren Elektrotechnik (9.030), Metall‐
technik (8.407) und Kraftfahrzeugtechnik (7.605) am hä ufigsten. In diesen Lehrberufen erreicht genera‐
tive KI die Arbeit kaum. Die Wirtschaftskammer selbst hä lt fest, dass Mä dchen „nach wie vor typische
Frauenberufe bevorzugen“.11 Dieselbe Trennung zieht sich durch das Erwerbsleben. Zwei der vier Berufe,
in denen die meisten Frauen arbeiten, sind hoch exponierte Bü roberufe: allgemeine Bü roangestellte
(128.000 Frauen) sowie Sekretariats- und Assistenzkrä fte (121.000). Bei den Mä nnern stehen dagegen
Techniker, Softwareentwickler, Mechaniker, Bauhandwerker und Elektriker vorn. Softwareentwickler
liegen bei den Mä nnern nur deshalb auf Platz zwei, weil die Klassifikation das Handwerk in mehrere klei‐
nere Gruppen teilt. Die Softwareentwicklung bildet dagegen eine einzige Gruppe (85.000 Mä nner).

11 WKO, Lehrlingsstatistik 2025 (Lehrlinge zum Stichtag 31. Dezember 2025): „Die 10 häufigsten Lehrberufe bei Mädchen 2025“ und „… bei Burschen
2025“, Jänner 2026; Zitat ü bersetzt.



Ö S T E R R E I C H S  F R A U E N .  K I - E X P O N I E R T .       ·       s t a t e o f a i . a t 0 2         W A R U M  F R A U E N ?

21 / 62

Ein Großteil der Lü cke geht auf diese grobe Trennung zurü ck. Angenommen, Frauen wären so auf die großen Berufs‐
bereiche verteilt wie Männer, behielten aber in jedem Bereich ihre eigene Exposition. Dann sänke der Anteil exponier‐
ter Frauen von 22,8 % auf 15,5 %. Der Rückgang um 7,3 Prozentpunkte entspricht etwa zwei Dritteln der Lü cke. Das
restliche Drittel geht auf Unterschiede innerhalb desselben Berufsbereichs zurü ck, etwa zwischen Sekretärinnen und
Technikern. Die Trennung selbst ist alt. Das Berufsmuster hinter der Lü cke besteht seit mindestens fünfzehn Jahren
(Anhang A2, „Die Lü cke bestand schon vor der generativen KI“). Neu ist eine Technologie, die gerade die Arbeit auf
der Seite der Frauen am besten beherrscht.

2.3  Nicht unten, nicht oben: die Mitte der Bildungsleiter

Die Exposition der Frauen hat weder mit „Frauenarbeit“ im Allgemeinen noch mit niedrigen Löhnen zu
tun. Die am schlechtesten bezahlten Tätigkeiten, die viele Frauen ausüben, sind kaum exponiert: Reinigung, Pflege‐
hilfe, Verkauf, Kinderbetreuung. Die Arbeit einer Reinigungskraft braucht Hände und Anwesenheit. An der Spitze ver‐
schwindet die Lü cke. Die Exposition liegt dazwischen, bei Frauen mit mittlerer beruflicher Bildung. Unter Personen
mit hö chstens Pflichtschulabschluss arbeiten 10 % der Frauen und 5 % der Männer in hoch exponierten Berufen. Mit
Lehrabschluss sind es 23 % der Frauen gegenüber 5 % der Männer. Mit BMS (berufsbildende mittlere Schule, drei-
oder vierjährig) sind es 27 % gegenüber 11 %. Mit BHS (berufsbildende hö here Schule, fünfjährig mit Matura, etwa
HAK oder HLW) sind es 39 % gegenüber 19 %. Auf Universitäts- oder FH-Niveau kehrt sich die Reihenfolge um: 18 %
der Frauen und 21 % der Männer.

Rund 121.000 exponierte Frauen haben einen Lehrabschluss, 117.000 einen BHS-Abschluss. Zusammen ist das fast
die Hälfte aller exponierten Frauen. Es sind die klassischen kaufmännischen Ausbildungswege in Ö sterreich: die
Lehre zur Bü rokauffrau oder Verwaltungsassistentin, die HAK und die HLW. Dieselbe Ausbildung führt Frauen und
Männer in unterschiedliche Berufe. Von allen erwerbstätigen Frauen mit Lehrabschluss arbeiten 20,6 % in den drei
Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit, von den Männern mit Lehrabschluss 2,8 %. Mit BHS-Abschluss sind es
33,4 % und 6,9 %.

Es sind solide Berufe mit mittleren Lö hnen. Frauen in allgemeinen Bü roberufen, im Rechnungswesen und in Verwal‐
tungsberufen verdienten 2022 im Median 16,70 € bis 19,30 € pro Stunde. Das ist mehr als der Median aller erwerbs‐
tätigen Frauen (15,73 €) und weit mehr als in der Reinigung (10,72 €).12

12 Statistik Austria, Verdienststrukturerhebung 2022, Median der Bruttostundenverdienste.
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2.4  Es liegt am Beruf, nicht an der Branche

Dieselbe Trennung wiederholt sich innerhalb der Branchen. In den unten gezeigten Branchen sind
Frauen unter den Erwerbstä tigen in der Minderheit, besetzen aber die meisten hoch exponierten Arbeits‐
plä tze. Im Baunebengewerbe sind 15 % aller Erwerbstä tigen Frauen, doch sie besetzen 87 % der hoch
exponierten Arbeitsplä tze. Die Frauen fü hren das Bü ro, die Mä nner arbeiten auf der Baustelle. Im Kfz-
Handel und in der Kfz-Reparatur liegen die Anteile bei 25 % und 80 %. Im Maschinenbau sind es 19 %
und 50 %, im Großhandel 37 % und 67 %. Nur im Finanzwesen und in der IT, wo auch Mä nner am
Schreibtisch arbeiten, sind Mä nner etwa so exponiert wie Frauen.

Frauen sind also nicht wegen ihrer Branche exponiert, sondern wegen des Berufs, den sie dort ausü ben.
Exponierte Frauen arbeiten in Baufirmen, Großhandelsbetrieben, Spitä lern, Anwaltskanzleien und Minis‐
terien. Oft sind sie ein kleines Bü roteam in einem Betrieb, der sonst ü berhaupt nicht exponiert ist. Gut
jede dritte exponierte Frau (174.000) arbeitet an einer Arbeitsstä tte mit weniger als 20 Personen,
109.000 an einer mit weniger als zehn.13 Viele haben keine Personalabteilung und keinen Betriebsrat in
der Nä he. KI-Strategien auf Branchenebene werden sie nicht erreichen.

2.5  Der öffentliche Sektor ist der größte einzelne Arbeitgeber exponierter
Frauen

In der ö ffentlichen Verwaltung arbeiten rund 66.500 hoch exponierte Frauen. Das sind 14 % aller expo‐
nierten Frauen in Ö sterreich. Den ö ffentlichen Sektor kann man auf drei Arten zä hlen. Jede Zä hlung zeigt
eine große Gruppe von Frauen. Die drei Zä hlungen ü berschneiden sich aber und dü rfen nicht addiert
werden.

Erstens nach Branche. Diese Zä hlung umfasst alle, die in ö ffentlicher Verwaltung, Verteidigung und Sozial‐
versicherung arbeiten. Dazu gehört auch das Personal ö ffentlicher Einrichtungen mit gewöhnlichen
Arbeitsverträ gen. Zwei von fü nf Frauen dort (39 %) haben einen hoch exponierten Beruf, bei den Mä n‐
nern sind es 15 %. Frauen besetzen 74 % der exponierten Arbeitsplä tze in diesem Sektor.

13 Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrä fteerhebung 2025, Grö ße der Arbeitsstä tte; eigene Berechnungen.
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Zweitens nach der Stellung im Beruf. Diese Zä hlung umfasst Beamtinnen und Beamte sowie Vertragsbe‐
dienstete in allen Branchen. Dazu gehören auch Bedienstete an Schulen und in Spitä lern, wo viele Berufe
nicht exponiert sind. Rund 43.000 dieser Frauen haben einen hoch exponierten Beruf. Das sind 20 % von
ihnen, bei den Mä nnern 13 %.

Drittens nach dem Arbeitsort. Diese Zä hlung umfasst die ö ffentliche Verwaltung mit Arbeitsort Wien:
22.600 exponierte Frauen und rund 9.600 exponierte Mä nner. Sie schließt die Bundesministerien ein und
ist nicht gleichzusetzen mit „der Stadt Wien als Arbeitgeberin“. Die Stadt beschä ftigt auch Menschen im
Gesundheits- und Bildungswesen und in ö ffentlichen Unternehmen. Fü r eine Zä hlung nach Arbeitgebern
brä uchte man Personaldaten des Bundes, der Lä nder und der Stadt Wien.
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WA S  D A S  F Ü R  D I E  P O L I T I K  B E D E U T E T

Was die Daten zeigen. In drei Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit (allgemeine Bü roarbeit, Sekretariat
und Assistenz, Finanz- und Rechnungswesen) arbeiten 381.000 der 487.000 exponierten Frauen, also 78 %.
In diesen Berufen sind 76 % bis 85 % der Erwerbstä tigen Frauen. Die Lü cke folgt einer traditionellen Berufs‐
wahl. Viele Mädchen erlernen den Beruf der Bü rokauffrau oder Verwaltungsassistentin, Burschen dagegen
Elektrotechnik, Metalltechnik und Kfz-Technik. In diesen Berufen erreicht generative KI die Arbeit kaum. Die
Exposition liegt in der Mitte der Bildungsleiter. Von den Frauen mit BHS arbeiten 39 % in hoch exponierten
Berufen, von den Männern mit BHS 19 %. Auf Universitä tsniveau verschwindet die Lü cke. Es sind solide
Berufe mit mittleren Lö hnen. Sie verteilen sich auf fast alle Branchen und werden oft in kleinen Teams ausge‐
ü bt. Jede dritte exponierte Frau arbeitet an einer Arbeitsstä tte mit weniger als 20 Personen.

Die ö ffentliche Verwaltung ist mit 66.500 exponierten Frauen der grö ßte einzelne Bereich.

Was das heißt. Wer betroffen ist, hängt vom Beruf und von der Ausbildung ab, die dorthin fü hrt, nicht von
der Branche. Eine Baufirma, ein Großhändler und ein Ministerium kö nnen das gleiche exponierte Bü roteam
haben. Weil die Trennung bei der ersten Wahl der Ausbildung beginnt, wiederholt sie sich mit jedem neuen
Jahrgang. Die exponierten Bü roberufe bieten mittlere Lö hne. Drängt der Wandel Frauen in schlechter bezahlte
Arbeit, wäre das deshalb ein Verlust, selbst wenn niemand arbeitslos wü rde. Und in der ö ffentlichen Verwal‐
tung ist der Staat Regulator und Arbeitgeber zugleich.

Warum das wichtig ist. Der Beruf ist die richtige Einheit, um Maßnahmen gezielt auszurichten und die Ent‐
wicklung zu beobachten. Bei der Berufsbildung (Lehre, BMS und BHS) kann man fü r die nächste Generation
ansetzen. Die Qualitä t von Ü bergängen (Lohn, Arbeitszeit und Stellung nach einem Wechsel) sollte ebenso
viel Gewicht haben wie ihre Zahl. Angebote mü ssen kleine Arbeitsstä tten ohne Personalabteilung oder
Betriebsrat erreichen. Und die Regierung kann in ihrer eigenen Verwaltung unmittelbar handeln und lernen.
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K A P I T E L  0 3

03
Doppelt getroffen: gleicher Beruf,
kleinere Rolle.
Wer in denselben Büroberufen Verantwortung trägt, wie sich die Arbeit verändern
könnte, wenn KI kommt, wer die verbleibende Arbeit bekommt und wo es offene Stellen
gibt.
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Frauen sind doppelt getroffen. Ihre Berufe gehören häufiger zu denen, die generative KI erreicht.
Und innerhalb dieser Berufe tragen Frauen seltener die Verantwortung, die bleibt und voraussicht‐
lich an Wert gewinnt: Prüfung, Ausnahmefälle, Entscheidungen. Ob der Wandel für Frauen gut aus‐
geht, hängt davon ab, ob diese Teile der Arbeit bei ihnen liegen.

13 % gegenü ber28 %
der Frauen bzw. Männer in
denselben Bü roberufen mit
Fü hrungsfunktion

52 % gegenü ber64 %
der Frauen bzw. Männer in
Bü rolaufbahnen, die innerhalb
von fü nf Jahren aufgestiegen sind

242.000
exponierte Frauen in Teilzeit

30.500
beim AMS gemeldete offene
Stellen in kaum exponierten
Berufen mit hö chstens 2,5
Arbeitsuchenden je offene Stelle

3.1  Wer das Sagen hat

In denselben Büroberufen haben Männer doppelt so häufig wie Frauen eine Führungs- oder Aufsichtsfunk‐
tion. In den drei Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit leiten oder beaufsichtigen 13 % der Frauen andere, aber
28 % der Männer. Das Muster zeigt sich in jedem Beruf. Am stärksten ist es dort, wo die Arbeit am vielfä ltigsten ist.
Unter Sekretariats- und Verwaltungsassistenzkräften haben 17 % der Frauen, aber 39 % der Männer eine solche
Funktion. Frauen und Männer in diesen Berufen sind gleich lange im Betrieb: 40 % bzw. 41 % sind seit zehn Jahren
oder länger bei ihrem Arbeitgeber.

Das hat Folgen fü r das, was kommt. Wenn generative KI die routinemäßige Vorbereitung ü bernimmt (Entwü rfe, Erfas‐
sung, erste Prü fungen), verlagert sich die verbleibende menschliche Arbeit auf Prü fung, Ausnahmefä lle, Koordination
und Entscheidungen. Daraus bestehen Aufsichtsfunktionen. Übernimmt generative KI den Routineteil der
Büroarbeit, behalten die Männer die Verantwortung. Frauen erledigen häufiger den Teil des Berufs, den die
Technologie am besten kann.

3.2  Weniger Aufstiege

Nach Daten aus Online-Karriereprofilen erreichten Frauen in Bü roberufen innerhalb von fü nf Jahren seltener eine
hö here Hierarchiestufe als Männer (52 % gegenü ber 64 %). Der Vergleich verfolgt 7.097 Frauen und 3.107 Männer.
Sie arbeiteten im Juni 2021 in Ö sterreich als Bü roangestellte, Sekretariatskräfte oder Bü rokräfte im Finanz- und Rech‐
nungswesen, auf unterer bis mittlerer Hierarchiestufe. Einbezogen sind nur Personen, fü r die auch im Juni 2026 eine
Stelle in Ö sterreich dokumentiert war.
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Der Vergleich berü cksichtigt Unterschiede im Ausgangsberuf und in der Ausgangsstufe.14

Das ist keine Aufstiegsquote fü r ganz Ö sterreich und kein Beweis fü r Diskriminierung. In Online-Profilen
sind jü ngere und besser gebildete Erwerbstä tige ü berdurchschnittlich stark vertreten. Die Hierarchie‐
stufe ordnet der Datenanbieter zu. Arbeitszeit und Betreuungspflichten werden nicht herausgerechnet.
Das Ergebnis deckt sich aber mit der Lü cke bei den Fü hrungsfunktionen in den amtlichen Daten. In Bü ro‐
laufbahnen bekommen Frauen seltener Verantwortung. Deshalb bleiben so viele von ihnen im routinemä ‐
ßigen, vorbereitenden Teil der Bü roarbeit, den generative KI am besten kann.

3.3  Teilzeit und vor Ort

Etwa die Hä lfte der exponierten Frauen (rund 242.000) arbeitet Teilzeit. Bei Frauen in anderen Berufen
ist der Anteil gleich hoch. Teilzeit allein erklä rt nicht, warum Frauen stä rker exponiert sind. Sie prä gt aber
den Zugang zu Weiterbildung, zu Aufsichtsfunktionen und zu den neuen Aufgaben, die mit der Einfü hrung
von KI entstehen. Denn all das ist oft auf Vollzeit ausgerichtet. Die Arbeit selbst findet meist vor Ort statt.
Von den exponierten Frauen arbeiten 58 % nie von zu Hause aus.

Exponierte Frauen sind erfahren. Sie verteilen sich ü ber alle Lebensphasen: 20 % sind unter 30, 41,5 %
sind 45 oder ä lter. Von ihnen sind 38 % seit zehn Jahren oder lä nger bei ihrem Arbeitgeber. Sie kennen
ihre Betriebe, ihre Kundschaft und ihre Ablä ufe. Die Arbeit, die nach dem Einsatz von KI bleibt, wird
dieses Wissen brauchen.

14 Revelio Labs Workforce Profiles ü ber Wharton Research Data Services, Auszug mit Ö sterreich-Bezug, Oktober 2026; eigene Auswertung. Online-Pro‐
file sind nicht reprä sentativ fü r alle Erwerbstä tigen.
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Wie sich die Arbeit verändern könnte

Generative KI verändert Aufgaben, bevor sie Berufe verändert. In den am stä rksten exponierten Bü robe‐
rufen ist fast jede Aufgabe betroffen. Wertvoll bleiben Urteilsvermögen, Verantwortung und Koordination.
Fü r jene, die wechseln mü ssen, liegen die offenen Stellen in kaum exponierten Berufen.

3.4  Aufgaben ändern sich vor den Berufen

In der Buchhaltung ist jede bewertete Aufgabe hoch exponiert. In der Sekretariatsarbeit ist das Bild
gemischter. In Rechnungswesen und Buchhaltung liegen alle fü nf bewerteten Aufgaben ü ber 0,50:
Buchungen prü fen, Daten in der Buchhaltungssoftware erfassen, Aufzeichnungen zusammenstellen, Rech‐
nungen ausstellen und Berichte erstellen. Bei allgemeinen Bü roangestellten liegen sieben von acht Aufga‐
ben ü ber 0,50. Bei Sekretariatskrä ften in Geschä ftsleitung und Verwaltung sind die Aufgaben gemischter.
Termine und Reisen planen (0,72) und Korrespondenz verfassen (0,63) sind hoch exponiert. Die Abstim‐
mung mit Kolleginnen und Kollegen (0,32) und die Aufsicht ü ber Bü ropersonal (0,35) sind es dagegen
nicht.

Der Unterschied ist wichtig. In Buchhaltung, Lohnverrechnung und allgemeiner Bü roarbeit ist fast jede
Aufgabe exponiert. Dort gibt es wenig Spielraum, den Schwerpunkt auf weniger exponierte Aufgaben zu
verlagern. Der Beruf selbst dü rfte schrumpfen oder neu zugeschnitten werden. Sekretariats- und Assis‐
tenzberufe haben vielfä ltigere Aufgaben. Sie haben daher mehr Spielraum, sich in Richtung Koordination
und Arbeit mit Menschen zu entwickeln.

3.5  Der Engpass: Wer bekommt die verbleibende Arbeit?

Macht KI einige Aufgaben eines Berufs viel billiger, werden die Aufgaben, die sie noch nicht beherrscht,
zum Engpass. Die Menschen, die diese Aufgaben erledigen, können dadurch an Wert gewinnen. Ein neues
Arbeitspapier des Ö konomen Soumitra Shukla macht aus dieser Idee eine Messgröße.15 Die meisten Expo‐
sitionsindizes fragen, welche Aufgaben KI erledigen kann, auch der Index in diesem Bericht. Shukla fragt
umgekehrt: Wo könnte die Arbeit, die KI noch nicht erledigen kann, an Wert gewinnen, weil KI alles rund‐
herum beschleunigt? Er ordnet 288 Millionen US-Stelleninserate detaillierten Aufgabenbeschreibungen
zu und verbindet sie mit Bewertungen darü ber, was Sprachmodelle können. Fü r eine Aufgabe, die KI noch
nicht beherrscht, ist der „Engpassdruck“ hoch, wenn der Rest des Berufs hoch exponiert ist. Dieselbe Auf‐
gabe, etwa ein Dokument prü fen oder einen ungewöhnlichen Fall bearbeiten, kann daher unter sehr
unterschiedlichem Druck stehen. Es kommt auf den Beruf an, in dem sie anfä llt.

Im Bü ro besteht der Engpass aus Prü fung, Bearbeitung von Ausnahmefä llen, Koordination und Verant‐
wortlichkeit. Es geht also darum, zu prü fen, was KI vorbereitet hat, und zu entscheiden, was damit
geschieht. Die folgende Grafik zeigt das fü r einen typischen Bü roablauf in drei Stufen.

15 Shukla (2026). Die Studie verwendet US-Daten und schä tzt den Engpassdruck fü r Ö sterreich nicht.
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Beschleunigt KI vor allem die Vorbereitung, kann dasselbe Team mehr Fä lle bearbeiten. Prü fen und Lösen
werden dann wichtiger. Arbeitgeber können darauf reagieren, indem sie Personal abbauen, ihr Angebot
ausweiten oder dem bestehenden Personal mehr Verantwortung fü r die schwierigeren Fä lle ü bertragen.
Ein Beispiel aus dem Kundenservice zeigt den Zwiespalt. Schnellere Antworten auf Routineanfragen
schaffen Zeit fü r schwierige Fä lle. Sie können aber auch zu einer Arbeitsverdichtung fü hren, bei der dem
Personal nur noch schwierige Fä lle bleiben. Keine Stufe ist dauerhaft geschü tzt. Auch beim Prü fen und bei
der Kommunikation kann KI unterstü tzen.

Nach den österreichischen Daten haben heute Männer die Engpassrollen inne. Die zweite Grafik greift
den Befund vom Beginn dieses Kapitels auf. In den drei Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit haben
28 % der Mä nner, aber 13 % der Frauen eine Fü hrungs- oder Aufsichtsfunktion. Und Frauen in Bü rolauf‐
bahnen steigen seltener auf.

Gewinnt die Engpassarbeit an Wert, profitieren davon nicht automatisch die Frauen, die heute die expo‐
nierte Vorbereitungsarbeit machen. Das ist das wichtigste Verteilungsrisiko, das dieser Bericht aufzeigt.
Deshalb enthä lt der Plan fü r Arbeitgeber in Kapitel 6 den Schritt „Frauen die wachsenden Rollen ü bertra‐
gen“. Die Engpassidee stü tzt sich auf US-Daten. Sie ist ein Denkrahmen, keine ö sterreichische Messung.
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3.6  Offene Stellen gibt es in kaum exponierten Berufen

Für jene, die wechseln müssen, liegen die offenen Stellen nicht in der Büroarbeit. Die Grafik ordnet jeden der grö ßten
AMS-Berufe nach seiner Exposition gegenü ber generativer KI ein. Die exponierten Bü roberufe liegen rechts oben. Im Jahr 2025
kamen dort auf rund 3.900 beim AMS gemeldete offene Stellen 24.700 vorgemerkte Arbeitslose. Das sind 6,3 je offene Stelle, in
den allgemeinen Bü roberufen 20,8. Links unten liegen 30 kaum exponierte Berufe mit hö chstens 2,5 Arbeitsuchenden je offene
Stelle. Zusammen hatten sie rund 30.500 gemeldete offene Stellen. Das sind fast zwei von fü nf aller beim AMS gemeldeten offe‐
nen Stellen in Ö sterreich. In diesen 30 Berufen kamen auf eine offene Stelle 1,5 Arbeitsuchende.16

Das sind die Berufe mit Personalmangel: diplomierte Pflegekrä fte (0,5 Arbeitslose je offene Stelle), Ä rztinnen und Ä rzte (0,5),
Kfz-Technik (0,9), Elektrotechnik, Installationstechnik und Maschinenbautechnik (je 1,1), Pflege- und Betreuungsassistenz (2,0)
sowie pädagogische Fachkrä fte einschließlich Kindergartenpersonal (2,3). Keiner dieser Berufe liegt nahe an der Schwelle. Von
den zehn typischen Aufgaben einer Pflegekraft liegt keine ü ber 0,50.

Zwei Tatsachen prägen den Wechsel in diese Berufe. Erstens unterscheiden sich die Lö hne. Diplomierte Pflegekrä fte gehö ren zu
den Gesundheitsberufen. Dort verdienten Frauen 2022 im Median 25,24 € pro Stunde, deutlich mehr als allgemeine Bü roange‐
stellte (16,69 €). Pflegeassistenzkrä fte verdienen weniger (Betreuungsberufe: 15,00 €), Elektroberufe rund 18,70 €.17 Zweitens
sind die offenen Stellen ebenso nach Geschlecht getrennt wie die exponierten Berufe. Pflege, Betreuung und Bildung sind zu
85 % bis 95 % weiblich, die technischen Berufe fast ausschließlich männlich. Ein Umschulungsprogramm sollte daher in beide
Richtungen fü hren: Frauen aus der Bü roarbeit in die Pflege und in technische Berufe, Männer aus schrumpfenden Bü ro-, Ver‐
waltungs- oder Industrieberufen in Pflege und Betreuung.

16 AMS Open Data (data.gv.at), vorgemerkte Arbeitslose und offene Stellen nach Beruf, Jahresdurchschnitt 2025. Die 67 AMS-Berufe mit den meisten offenen Stellen wurden
jeweils einer ISCO-Berufsgruppe zugeordnet und erhielten deren Expositionswert der ILO (siehe „Ü ber die Daten“).
17 Statistik Austria, Verdienststrukturerhebung 2022, Median der Bruttostundenverdienste von Frauen.
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Es gibt auch Bü rorollen mit Zukunft: jene, die prü fen, entscheiden und Verantwortung ü bernehmen. Kar‐
rieredaten zeigen, welche Wechsel Frauen schon heute machen. Rund 7.400 Frauen, die 2021 eine expo‐
nierte Bü rotä tigkeit hatten, sind bis 2026 in eine andere dokumentierte Stelle in Ö sterreich gewechselt.
Ihre hä ufigsten Ziele waren das Rechnungswesen (rund 250), Verwaltung und Bü roleitung (rund 240),
die Lohnverrechnung (rund 190), das Personalwesen (rund 130) und der Einkauf (rund 80).

Diese Rollen sind selbst exponiert. Der Sinn eines solchen Wechsels liegt daher in mehr Verantwortung
und höherem Lohn, nicht in geringerer Exposition. Die Rollen erfordern Fachwissen, das sich aufbauend
auf Bü roerfahrung lernen lä sst: Rechnungslegungsvorschriften und ERP-Systeme, Lohnsteuer und
Arbeitsrecht, Verträ ge.

WA S  D A S  F Ü R  D I E  P O L I T I K  B E D E U T E T

Was die Daten zeigen. In denselben Bü roberufen haben 13 % der Frauen, aber 28 % der Männer eine Fü h‐
rungs- oder Aufsichtsfunktion. In Karrieredaten steigen Frauen seltener auf. Die Hä lfte der exponierten Frauen
arbeitet Teilzeit, die meisten vor Ort. Ü bernimmt KI die routinemäßige Vorbereitung, dü rfte die verbleibende
Arbeit an Wert gewinnen: Prü fung, Ausnahmefä lle, Koordination, Entscheidungen. Diese Arbeit liegt doppelt
so oft bei Männern. Außerhalb der Bü roarbeit gibt es rund 30.500 gemeldete offene Stellen in kaum exponier‐
ten Berufen. Diese Berufe sind nach Geschlecht getrennt und unterscheiden sich im Lohn.

Was das heißt. Das Risiko besteht nicht nur darin, dass einige Aufgaben wegfallen. Es besteht vor allem
darin, dass Frauen den Teil des Berufs erledigen, der schrumpft. Der Teil, der voraussichtlich wächst, liegt
häufiger bei Männern. Mehr Weiterbildung allein ändert nicht, wem diese Verantwortung ü bertragen wird.
Und Teilzeitarbeit vor Ort schränkt den Zugang zu Abendkursen und zu Vollzeit-Karrierewegen ein. Ü ber
diese Wege werden neue Rollen meist besetzt. Fü r jene, die wechseln mü ssen, stellt sich die Frage, ob sie die
Berufe mit Personalmangel ohne Gehaltseinbußen erreichen kö nnen. Ein Wechsel in schlechter bezahlte
Arbeit ist kein gutes Ergebnis, selbst wenn die Beschä ftigung erhalten bleibt. Dasselbe gilt fü r eine Stelle, in
der nur noch die schwierigsten Fä lle ü brig bleiben.

Warum das wichtig ist. Entscheidungen fallen zu zwei Zeitpunkten: wenn KI in einen Verwaltungsablauf
eingefü hrt wird und wenn jemand einen exponierten Beruf verlässt. Beide Zeitpunkte lassen sich gestalten. In
beiden sind die Verteilung von Verantwortung und der Lohn die richtigen Maßstäbe. Es reicht nicht, nur zu
fragen, ob die Menschen in Beschä ftigung bleiben. Angebote wirken nur, wenn sie zu Teilzeit und Arbeit vor
Ort passen und auf der Erfahrung aufbauen, die diese Frauen schon mitbringen. Kapitel 6 macht daraus zwei
Aktionspläne.
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K A P I T E L  0 4

04
Stärker exponiert, schlechter
vorbereitet.
Arbeitgeber verlangen inzwischen KI-Kompetenzen, auch in Büroberufen. Frauen geben
diese Kompetenzen seltener an, nutzen KI weniger, arbeiten seltener in KI-Berufen und
bilden sich seltener weiter.
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Arbeitgeber beginnen, KI-Kompetenzen zu verlangen. Zur selben Zeit befasst sich die Gruppe, deren Arbeit
am stärksten exponiert ist, am wenigsten mit der Technologie. Frauen in Büroberufen geben KI-Kompeten‐
zen nicht einmal halb so oft an wie Männer in denselben Berufen. Sie nutzen generative KI weniger und
sind in KI-Berufen selten zu finden.

Jedes 13.
LinkedIn-Stelleninserat in Ö sterreich
verlangt KI-Kompetenzen, 2026 (bis
2023: jedes 78. Inserat)

1,6 % gegenü ber3,9 %
der Frauen bzw. Männer in Bü ro-
und Finanzberufen, die auf ihrem
Profil eine KI-Kompetenz angeben

37 % gegenü ber42 %
der Frauen bzw. Männer, die in den
letzten drei Monaten generative KI
genutzt haben

26 %
Frauenanteil unter den KI-
Fachkrä ften im engeren Sinn in
Ö sterreich

4.1  Seit 2025 verlangen Arbeitgeber KI-Kompetenzen

Für diesen Bericht haben wir 4,2 Millionen Stelleninserate mit Arbeitsort in Österreich aus den Jahren 2021 bis
2026 ausgewertet. Drei Jahre lang änderte sich wenig. Bis 2023 verlangte etwa jedes 78. LinkedIn-Inserat KI-Kompeten‐
zen, und das Erscheinen von ChatGPT Ende 2022 änderte daran sichtbar nichts. Dann stieg die Nachfrage sprunghaft. Im
Jahr 2025 war es jedes 28. Inserat, von April bis September 2026 jedes 13. Das ist fast sechsmal so oft wie in den Jahren bis
2023. Nimmt man alle Stellenbörsen, Personaldienstleister und Karriereseiten von Unternehmen zusammen, ist die Quote
etwa halb so hoch (jedes 27. Inserat). Doch selbst bei dieser vorsichtigen Zählung hat sich die Nachfrage mindestens
verdreifacht.18

Die neue Anforderung hat die IT-Abteilung verlassen. Sie ist in den Berufen angekommen, um die es in diesem Bericht geht.
Von den Inseraten fü r Bü ro und Verwaltung verlangte 2023 etwa jedes 600. Inserat KI-Kompetenzen, 2026 jedes 30. Bei
Assistenz- und Sekretariatskrä ften stieg der Anteil von 0,4 % auf 7,5 %, in Controlling und Finanzwesen von 0,2 % auf
7,7 %. Auch was Arbeitgeber wollen, hat sich verändert. Im Jahr 2021 verlangten sechs von zehn Inseraten mit KI-Anforde‐
rung Spezialwissen wie maschinelles Lernen, 2026 nur noch etwa jedes achte. Die neue Kompetenz besteht darin, KI zu
nutzen, nicht sie zu entwickeln. Meist geht es um den sicheren und kritischen Umgang mit Werkzeugen wie Copilot oder
ChatGPT im Arbeitsalltag.

18 Stelleninserate von Revelio Labs (COSMOS) ü ber Wharton Research Data Services; eigene Auswertung. Ein Inserat wird gezählt, wenn es KI-Kompetenzen verlangt oder
wü nscht oder Offenheit fü r KI erwartet. Erwähnt es KI nur, wird es nicht gezählt. Wir verwenden 38 KI-Begriffe in fü nf Gruppen mit Ausschlussregeln, geprü ft an rund
2.000 Treffern mit weniger als 2 % Fehltreffern. Fü r Trends verwenden wir nur LinkedIn, weil sich die Zusammensetzung der ü brigen Quellen im Lauf der Zeit verändert.
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Die Anforderung trifft nicht alle gleich. Inserate fü r Fü hrungspositionen verlangen etwa in jedem fü nften Fall KI-Kom‐
petenzen, Inserate fü r Einstiegspositionen etwa in jedem 46. Fall. In Berufen, in denen ü berwiegend Frauen arbeiten,
etwa im Einzelhandel, verlangte 2026 nur etwa jedes 50. Inserat KI-Kompetenzen. In gemischten Berufen war es jedes
14. Assistenz- und Sekretariatskräfte sind die Ausnahme: Jedes 13. ihrer Inserate verlangt KI-Kompetenzen, also so
oft wie im Durchschnitt aller Inserate. Frauen, die aus dem Einzelhandel in die Bü roarbeit wechseln, treffen auf eine
Anforderung, die es 2023 kaum gab.

4.2  Frauen geben diese Kompetenzen seltener an

In Bü ro- und Finanzberufen in Ö sterreich geben 1,6 % der Frauen auf ihrem Online-Profil irgendeine KI-Kompetenz
an. Bei den Männern in denselben Berufen sind es 3,9 %. Bei Kompetenzen speziell fü r generative KI liegen die
Anteile bei 0,5 % und 1,0 %. Das Niveau ist fü r alle niedrig. Die Lü cke ist aber dort am grö ßten, wo die Exposition
am hö chsten ist. In anderen hoch exponierten Berufen liegen die Anteile bei 1,0 % und 2,1 %, in allen ü brigen Beru‐
fen bei 1,6 % und 2,4 %.

W I E  W I R  E S  G E M E S S E N  H A B E N

Wir haben rund 2,2 Millionen Online-Karriereprofile von Personen ausgewertet, die in Ö sterreich arbeiten oder
gearbeitet haben (Revelio Labs, abgerufen ü ber Wharton Research Data Services an der WU Wien, Oktober 2026).
Bei allen, die derzeit erwerbstä tig sind, haben wir geprü ft, ob die angegebenen Kompetenzen einen KI-Begriff ent‐
halten. Beispiele sind „artificial intelligence“ oder „Kü nstliche Intelligenz“, „machine learning“, „ChatGPT“, „Copilot“,
„generative AI“, „large language models“ und „prompt engineering“. Dann haben wir Frauen und Mä nner im selben
Beruf verglichen. Das Geschlecht wird aus dem Vornamen geschä tzt. In Online-Profilen sind jü ngere, besser gebil‐
dete und stä dtische Erwerbstä tige ü berreprä sentiert. Die Anteile beschreiben daher, wer KI-Kompetenzen online
zeigt, nicht welche Kompetenzen alle Erwerbstä tigen haben.

Eine Kompetenz im Profil ist ein Signal an Arbeitgeber, kein Leistungsnachweis. Doch nach diesem Signal suchen
Personalverantwortliche. Da inzwischen jedes 13. Inserat KI-Kompetenzen verlangt, fä llt es ins Gewicht. Die Lü cke
ist kein Generationeneffekt. Das zeigt der Blick auf Personen in den drei Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit,
die ihre Laufbahn vor weniger als fü nf Jahren begonnen haben. Von ihnen geben 1,6 % der Frauen und 3,4 % der
Mä nner eine KI-Kompetenz an. Auf der Junior-Stufe sind es 1,3 % und 3,9 %. Nur unter Fü hrungskrä ften sind
Frauen und Mä nner gleichauf (1,7 % und 1,8 %). Die Lü cke liegt auf den unteren und mittleren Hierarchiestufen
(Junior und Associate). Das sind die Rollen, die generative KI zuerst berü hrt.19

19 Revelio Labs Workforce Profiles ü ber Wharton Research Data Services, Auszug mit Ö sterreich-Bezug, August bis Oktober 2026; eigene Auswertung.
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4.3  Frauen nutzen KI weniger und fühlen sich weniger sicher, sind aber nicht
besorgter

Frauen nutzen generative KI weniger als Männer, schätzen ihr Wissen niedriger ein und zeigen weniger
Interesse, mehr darüber zu lernen. Im Jahr 2025 hatten 37 % der Frauen und 42 % der Mä nner ab 16
Jahren in den vorangegangenen drei Monaten ein Werkzeug der generativen KI genutzt. Etwa die Hä lfte
der Nutzerinnen verwendete es fü r die Arbeit, bei den Nutzern waren es 58 %. Dass sie viel ü ber KI
wissen, sagen 25 % der Frauen, aber 36 % der Mä nner. Mehr darü ber lernen wollen 36 % der Frauen und
45 % der Mä nner. Weniger Frauen halten KI in ihrem eigenen Beruf fü r sehr nü tzlich (11 % gegenü ber
18 %). Und unter jenen, die KI nicht nutzen, nennen Frauen hä ufiger fehlendes Wissen als Grund (51 %
gegenü ber 45 %). Der Unterschied ist nicht bloß eine Frage von Alter oder Bildung. Eine statistische Aus‐
wertung der Erhebung vergleicht Frauen und Mä nner gleichen Alters, gleicher Bildung und gleichen
Erwerbsstatus. Demnach ist die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen generative KI nutzen, um etwa 30 %
geringer als bei vergleichbaren Mä nnern.20

Trotzdem sind Frauen nicht besorgter. Dass KI sie den Arbeitsplatz kostet, fü rchten 14 % der Frauen und
15 % der Mä nner. Die am stä rksten exponierte Gruppe ist nicht die am stä rksten beunruhigte.

4.4  Wenige Frauen in KI-Berufen, und wenige wechseln dorthin

Auch unter den Menschen, die beruflich mit KI arbeiten, sind Frauen selten. In unserer Studie Austria’s AI
Workforce stellen Frauen 26 % der KI-Fachkrä fte im engeren Sinn. In allen anderen Berufen sind es 41 %.
Je nä her eine Rolle an der Entwicklung von KI liegt, desto weniger Frauen arbeiten dort. In KI-nahen
Daten- und Analyserollen sind es 38,5 %, unter jenen, die KI in Produkte einbauen, 28,5 %. In Rollen, die
KI-Plattformen betreiben, sind es 21 %, unter jenen, die KI-Modelle entwickeln, 19 %. Beim derzeitigen
Tempo von etwa 0,3 Prozentpunkten pro Jahr wü rde es rund fü nfzig Jahre dauern, bis Frauen und Mä nner
gleichauf sind.21

20 Statistik Austria, Erhebung ü ber den IKT-Einsatz in Haushalten 2025, Bevö lkerung ab 16 Jahren, wie von Statistik Austria (2025) verö ffentlicht und
in Bergmann et al. (2026) ausgewertet.
21 Schumacher, Schumacher und Tihanyi (2026), Austria’s AI Workforce; Revelio Labs ü ber WRDS; Lebenszeitanteile, Geschlecht aus Namen geschä tzt.
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Der Weg aus der Bü roarbeit in diese Berufe ist schmal, und Männer gehen ihn häufiger. Wir haben Personen betrach‐
tet, die in Ö sterreich eine Bü ro- oder Finanztä tigkeit verließen und innerhalb eines Jahres eine andere Stelle antraten
(2015 bis Mitte 2026). Von ihnen wechselten 2,0 % der Frauen, aber 5,3 % der Männer in eine KI-, Daten- oder IT-
Rolle.

Frauen stellen die Mehrheit derer, die Bü roberufe verlassen. Trotzdem machten in absoluten Zahlen mehr Männer als
Frauen diesen Wechsel (1.843 gegenü ber 984).22

4.5  Exponierte Frauen bilden sich seltener weiter als andere Frauen

Exponierte Frauen bilden sich auch seltener weiter. Laut Arbeitskrä fteerhebung hatten 14,3 % der hoch exponierten
Frauen kü rzlich an einer nicht-formalen Aus- oder Weiterbildung teilgenommen. Bei Frauen in anderen Berufen
waren es 17,2 %, bei hoch exponierten Männern 16,1 %. In den drei Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit liegen
die Quoten bei 12,9 % fü r Frauen und 15,0 % fü r Männer. Bei allgemeinen Bü roangestellten und allgemeinen Sekreta‐
riatskrä ften sind es rund 10 %.23

WA S  D A S  F Ü R  D I E  P O L I T I K  B E D E U T E T

Was die Daten zeigen. Seit 2025 verlangen Arbeitgeber in Ö sterreich weit häufiger KI-Kompetenzen. Im Jahr 2026 war es
jedes 13. LinkedIn-Inserat, bis 2023 jedes 78. Bei Inseraten fü r Bü ro und Verwaltung war es 2026 jedes 30., 2023 jedes
600. Gefragt ist der sichere Umgang mit KI-Werkzeugen, nicht das Programmieren. Frauen in Bü ro- und Finanzberufen
geben KI-Kompetenzen in ihren Profilen nicht einmal halb so oft an wie Männer in denselben Berufen (1,6 % gegenü ber
3,9 %), auch zu Beginn ihrer Laufbahn. Frauen nutzen generative KI weniger als Männer (37 % gegenü ber 42 %). Die
Wahrscheinlichkeit, dass sie generative KI nutzen, ist um etwa 30 % geringer als bei vergleichbaren Männern. Sie stellen
nur 26 % der KI-Fachkrä fte im engeren Sinn in Ö sterreich und bilden sich seltener weiter. Trotzdem sind sie um ihren
Arbeitsplatz nicht besorgter als Männer.

Was das heißt. Die Nachfrage nach KI-Kompetenzen kommt schneller im Bü ro an als die Kompetenzen selbst. Wenn
Bü ros neu organisiert werden, achten Arbeitgeber auf Kompetenzen, die sich nachweisen lassen. So wird aus einer Lü cke
bei sichtbaren Kompetenzen heute eine Lü cke bei den Chancen morgen, vor allem in den Junior-Rollen, die generative KI
zuerst berü hrt. Und weil die Sorge gering ist, schließt sich die Lü cke nicht, wenn man darauf wartet, dass Einzelne von
sich aus handeln.

Warum das wichtig ist. Die Kompetenzlü cke zu schließen ist keine bloße Zugabe, sondern eine Voraussetzung dafü r, dass
die neuen Rollen fair verteilt werden. Angebote sollten die praktische Nutzung von KI mit den Werkzeugen der tatsä chli‐
chen Arbeit vermitteln und zu einem Zertifikat fü hren, das Arbeitgeber anerkennen. Wie Angebote gestaltet sind, ist
ebenso wichtig wie ihre Zahl. Kurse am Abend oder zu Hause gehen an Frauen vorbei, die in Teilzeit und vor Ort arbeiten.
Und weil die Sorge gering ist, gehö rt es zur Aufgabe, darü ber zu informieren, wie sich Berufe verändern.

22 Revelio Labs Workforce Profiles ü ber WRDS; eigene Auswertung. Rollenbezeichnungen werden ü ber Stichwö rter zugeordnet. Die Bü rogruppe umfasst auch Fach‐
krä fte im Finanzwesen, die häufiger in Datenrollen wechseln.
23 Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrä fteerhebung 2025; eigene Berechnungen.
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K A P I T E L  0 5

05
Passiert es schon?
Einen Beschäftigungsschock gibt es noch nicht, aber die ersten Signale sind da. Die
Arbeitslosigkeit in Büroberufen ist stärker gestiegen als insgesamt, und Bürostellen
werden seltener ausgeschrieben. Was die Daten für Österreich zeigen und was die For‐
schung anderswo gefunden hat.
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Ein Beschäftigungsschock ist es nicht. Die Erwerbstätigkeit von Frauen in Büroberufen ist nicht messbar
gesunken. Doch die beim AMS vorgemerkte Arbeitslosigkeit in Büroberufen ist seit 2022 stärker gestie‐
gen als insgesamt. Die offenen Stellen sind stärker zurückgegangen, und der Anteil der Büroberufe an
den Online-Stelleninseraten schrumpft. Auf diese Indikatoren sollte man achten.

+27 % gegenü ber+20 %
arbeitslos vorgemerkte Frauen,
Bü roberufe gegenü ber allen Berufen,
2022–2025

7,7 gegenü ber4,8
Arbeitslose je beim AMS gemeldete
offene Stelle, Bü roberufe
gegenü ber allen Berufen, Jänner–
April 2026

+57 %
arbeitslose Buchhalterinnen,
2022–2025

3,2 % → 2,3 %
Anteil der Bü roberufe an den
LinkedIn-Inseraten in Ö sterreich,
2024 → 2026

5.1  Fünf Indikatoren, in der richtigen Reihenfolge gelesen

Ob generative KI die Büroarbeit von Frauen bereits verändert, lässt sich nicht an einer einzigen Zahl able‐
sen. Wir verwenden fü nf Indikatoren, die sich unterschiedlich schnell bewegen. Online-Stelleninserate und beim
AMS gemeldete offene Stellen zeigen, wonach Arbeitgeber suchen. Aus Online-Karriereprofilen geht hervor, wer eine
neue Stelle antritt und auf welcher Ebene. Diese Indikatoren sollten sich als Erste bewegen. Die vorgemerkte Arbeits‐
losigkeit beim AMS zählt die Personen, die in einem Beruf Arbeit suchen. Die Erwerbstä tigkeit laut Arbeitskrä fteerhe‐
bung bewegt sich als Letztes. Denn Unternehmen stoppen meist erst die Einstellungen und bauen dann Personal ab.
Keiner dieser Indikatoren kann fü r sich allein die Wirkung von KI von jener der Konjunktur trennen. Außerdem
umfasst der Zeitraum seit 2022 eine Rezession.

5.2  Vorgemerkte Arbeitslosigkeit: Büroberufe zuerst

Zwischen 2022 und 2025 stieg die vorgemerkte Arbeitslosigkeit allgemein, in Büroberufen aber stärker.
Bei den Frauen wuchs die Zahl der vorgemerkten Arbeitslosen in acht AMS-Berufen, die exponierter Bü roarbeit ent‐
sprechen, um 27 %. Bei allen arbeitslosen Frauen waren es 20 %.

So ist die Grafik zu lesen. Der Wert 100 entspricht der durchschnittlichen Zahl der vorgemerkten Arbeitslosen der
jeweiligen Gruppe im Kalenderjahr 2022. Jeder Punkt zeigt den Durchschnitt der vorangegangenen zwö lf Monate. Das
glä ttet saisonale Schwankungen. Ein Wert von 130 bedeutet um 30 % mehr vorgemerkte Arbeitslose als im Durch‐
schnitt des Jahres 2022.
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Die strichlierte Linie markiert die Verö ffentlichung von ChatGPT im November 2022. Sie dient der Orientierung und
ist nicht der Beginn des Index.

Die Bü rogruppe reicht von Bü rokaufleuten und Sekretariatskrä ften bis zu Buchhaltungs- und Lohnverrechnungskrä f‐
ten und Bü rokrä ften der ö ffentlichen Verwaltung. Bei den Frauen stieg die durchschnittliche Zahl der vorgemerkten
Arbeitslosen in diesen Berufen von rund 14.000 im Jahr 2022 auf 17.800 im Jahr 2025. Bei den Männern betrug der
Anstieg 28 %, bei allen arbeitslosen Männern 22 %. Von Jänner bis April 2026 lag die Arbeitslosigkeit von Frauen in
Bü roberufen um 30 % ü ber dem Wert derselben Monate des Jahres 2022. Insgesamt waren es 21 %. Die Zahl der
arbeitslosen Buchhalterinnen stieg um 57 % (von rund 960 auf 1.500), jene der Lohnverrechnerinnen um 40 %.24

Gleichzeitig sank die Zahl der gemeldeten offenen Stellen in diesen Berufen zwischen 2022 und 2025 um 45 %. Ü ber
alle Berufe betrug der Rü ckgang 37 %. In Bü roberufen stieg die Zahl der vorgemerkten Arbeitslosen je gemeldete
offene Stelle von 2,7 im Jahr 2022 auf 6,3 im Jahr 2025 und auf 7,7 Anfang 2026. Ü ber alle Berufe stieg sie von 2,1 auf
4,1 und 4,8.

Diese Zahlen sind mit Vorsicht zu lesen. Im Vergleich zu 2019, also vor der Pandemie, liegt die Arbeitslosigkeit in
Bü roberufen nur leicht hö her (Frauen in Bü roberufen +6 %, alle Frauen +3 %). Die gemeldeten offenen Stellen decken
nur einen Teil des Marktes ab, und der Zeitraum umfasst eine Rezession. Das Signal passt zu einer frü hen Wirkung
der Automatisierung in der Bü roarbeit. Es passt aber ebenso zu Einstellungsstopps in der Verwaltung, die mit der
Konjunktur zusammenhängen. Es ist ein Frü hwarnsignal, kein Beweis.

5.3  Stelleninserate: weniger Bürostellen, und die verbleibenden verlangen
KI-Kompetenzen

Stelleninserate zeigen als Erstes, wie sich die Nachfrage der Arbeitgeber verändert. Wir haben Millionen von
Stelleninseraten aus Ö sterreich ausgewertet. Darin machen Bü rostellen einen immer kleineren Teil dessen aus, was
Arbeitgeber ausschreiben. Wir vergleichen die Anteile jeweils nur innerhalb einer Quelle. Bei LinkedIn in Ö sterreich
entfielen 3,2 % der Inserate im Jahr 2024 auf die drei Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit. Im Jahr 2025 lag der
Anteil bei 2,7 %, von Jänner bis September 2026 bei 2,3 %. Bei Indeed waren es 3,5 %, 2,8 % und 2,3 %. Auf Unter‐
nehmenswebsites ist der Rü ckgang geringer (2,9 %, 3,0 %, 2,6 %). Zusammen mit den offenen Stellen beim AMS
deutet das darauf hin, dass die Nachfrage nach Bü ropersonal seit 2024 schwächer ist.25

24 AMS Open Data (data.gv.at), vorgemerkte Arbeitslose nach Beruf und Geschlecht sowie gemeldete offene Stellen nach Beruf, Jänner 2019 bis April 2026; eigene
Berechnungen. Die Bü rogruppe umfasst die AMS-Berufe 7801, 7841, 7821, 7831, 7701, 7785, 7787 und 7101.
25 Revelio Labs, ö sterreichische Stelleninserate und Online-Karriereprofile ü ber Wharton Research Data Services, Datenstand Oktober 2026; eigene Auswertung.
Inserate sind nicht dasselbe wie die beim AMS gemeldeten offenen Stellen. Anteile werden nur innerhalb der jeweiligen Quelle verglichen. Profile werden mit Verzö ‐
gerung aktualisiert, daher sind die Einstellungen der jü ngsten Jahre unvollständig.
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Die verbleibenden Bü roinserate verlangen mehr. Im Jahr 2023 forderte etwa eines von 600 Inseraten fü r Bü ro- und
Verwaltungsberufe KI-Kompetenzen, 2026 eines von 30 (Kapitel 4). Die Anforderung ist außerdem an Verantwortung
geknü pft. Inserate fü r Fü hrungspositionen verlangen etwa in jedem fü nften Fall KI-Kompetenzen, Inserate fü r Ein‐
stiegspositionen etwa in jedem 46. Fall. Es werden weniger Bü rostellen ausgeschrieben. Die verbleibenden verbinden
immer ö fter die Arbeit, die nach dem Einsatz von KI ü brig bleibt, mit der Fähigkeit, KI zu nutzen.

Die Einstellungsdaten aus Online-Karriereprofilen zeigen eher einen langsamen Trend als einen Bruch. Von den
neuen Stellen, die Frauen antraten, lagen 2016 noch 10,2 % in den drei Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit.
Bis 2025 sank dieser Anteil allmählich auf 8,5 %. Der Rü ckgang hat lange vor der generativen KI eingesetzt. Bei den
Einstellungen in Bü roberufen sank der Anteil der Einstiegspositionen bei Frauen von rund 80 % auf 73 % und bei
Männern von 76 % auf 62 %. In Lohnverrechnungsdaten aus den USA ist ein Rü ckgang der Beschä ftigung junger
Arbeitskrä fte dokumentiert. Einen solchen plö tzlichen Einbruch zeigen die ö sterreichischen Profildaten bisher nicht.
Die Einstellungen auf Einstiegsebene sind aber der Indikator, den es am meisten zu beobachten lohnt.

5.4  Die Erwerbstätigkeit ist noch nicht gesunken: Das Zeitfenster zur
Vorbereitung ist jetzt offen

Im Jahr 2025 waren rund 381.000 Frauen in den drei Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit erwerbstä tig, im Jahr
2022 waren es 387.000. Ihr Anteil an allen erwerbstä tigen Frauen lag 2025 bei 17,8 %. Das ist etwas weniger als die
18,5 % von 2022 und liegt innerhalb der ü blichen Bandbreite. Die Quartalszahlen bis Mitte 2026 zeigen keinen
Bruch. Was immer generative KI bisher verändert hat, die Zahl der Frauen in diesen Berufen hat sie noch nicht so
weit verringert, dass die Erhebung es erkennen kö nnte.26

Das ist die erwartete Reihenfolge. Unternehmen stoppen meist erst die Einstellungen und bauen dann Personal ab,
daher bewegt sich die Erwerbstä tigkeit als Letztes. Zusammen beschreiben die Indikatoren dieses Kapitels einen
Arbeitsmarkt, in dem die Nachfrage nach Bü roarbeit nachzulassen begonnen hat, die Stellen selbst aber noch
bestehen. Das ist das Zeitfenster fü r die Vorbereitung. Von den ö sterreichischen Unternehmen mit zehn oder mehr
Beschä ftigten nutzen bereits 30 % generative KI. Die ersten Indikatoren haben sich stärker verschlechtert als im
Durchschnitt. Die betroffenen Frauen sind aber noch erwerbstä tig. Ihre Arbeitgeber kö nnen sie umschulen und an
anderer Stelle einsetzen.

5.5  Was Studien aus anderen Ländern zeigen

Fü r Ö sterreich gibt es noch keine kausalen Schätzungen dazu, wie generative KI auf Arbeitsplä tze wirkt. Studien aus
anderen Ländern kö nnen nicht zeigen, was hier geschehen wird. Sie sind aber nü tzliche Beispiele dafü r, wo sich Wir‐
kungen zuerst zeigen. Zwei davon werden häufig zitiert.

Die erste untersucht ein einzelnes Unternehmen. Ein großes Softwareunternehmen fü hrte fü r seine Servicekrä fte im
Kundendienst schrittweise einen KI-Assistenten ein. Wer ihn nutzen konnte, lö ste im Durchschnitt rund 15 % mehr
Kundenanfragen pro Stunde. Am meisten gewannen weniger erfahrene Servicekrä fte. Bei den erfahrensten war der
Gewinn gering.27 Die Studie ist ein Beispiel fü r eine Wirkung innerhalb eines Berufs: Dieselben Menschen schaffen
mehr, weil der Routineteil der Arbeit schneller erledigt ist.

Die zweite wertet die Lohnverrechnungsdaten von Millionen Arbeitskrä ften in den USA aus. Seit Ende 2022 ist gene‐
rative KI breit verfü gbar. Seither ist die Beschä ftigung junger Arbeitskrä fte von 22 bis 25 Jahren in den am stärksten
KI-exponierten Berufen hinter jener Gleichaltriger in weniger exponierten Berufen zurü ckgeblieben. Mitte 2026 lag sie
rund 19 % unter dem Niveau, das sie erreicht hä tte, wenn sie mit den weniger exponierten Berufen Schritt gehalten
hätte. Ä ltere, erfahrenere Arbeitskrä fte in denselben Berufen zeigen keinen vergleichbaren Rü ckgang.28

Beide Studien beschreiben die USA in einem bestimmten Zeitraum. Sie geben Hinweise, sind aber keine Schätzungen
fü r Ö sterreich. Zusammen zeigen sie, wohin man schauen sollte: zuerst auf die Produktivitä t am Arbeitsplatz und auf
den Einstieg junger Menschen in exponierte Berufe.

26 Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrä fteerhebung, Jahresdaten 2011–2025 und Quartalsdaten bis Mitte 2026; eigene Berechnungen.
27 Brynjolfsson, Li und Raymond (2025).
28 Brynjolfsson, Chandar und Chen (2026), Version vom August 2026.
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Deshalb verfolgt dieses Kapitel die Einstellungen auf Einstiegsebene, und deshalb gehören sie zum KI-
Monitor, den Kapitel 6 vorschlä gt.

WA S  D A S  F Ü R  D I E  P O L I T I K  B E D E U T E T

Was die Daten zeigen. Die Erwerbstä tigkeit von Frauen in Bü roberufen ist nicht gesunken. Im Jahr 2025
waren rund 381.000 Frauen in den drei Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit erwerbstä tig, im Jahr 2022
waren es 387.000. Die Indikatoren, die sich zuerst bewegen sollten, bewegen sich aber. Zwischen 2022 und
2025 stieg die vorgemerkte Arbeitslosigkeit von Frauen in Bü roberufen um 27 %, bei allen Frauen um 20 %.
Bei Buchhalterinnen stieg sie um 57 %. Die gemeldeten offenen Stellen in Bü roberufen gingen um 45 %
zurü ck. Anfang 2026 kamen in Bü roberufen 7,7 vorgemerkte Arbeitslose auf eine gemeldete offene Stelle,
ü ber alle Berufe 4,8. Der Anteil der Bü roberufe an den LinkedIn-Inseraten sank von 3,2 % im Jahr 2024 auf
2,3 % im Jahr 2026. Die Einstellungen auf Einstiegsebene in der Bü roarbeit sind langsam zurü ckgegangen,
ohne plö tzlichen Bruch.

Was das heißt. Ö sterreich ist in einem frü hen Stadium. Die Signale passen zu einer ersten Wirkung der Auto‐
matisierung in der Bü roarbeit, aber auch zu einem Konjunkturabschwung. Die Daten kö nnen diese beiden
Erklärungen noch nicht voneinander trennen. Sie zeigen aber eine Richtung: Die Indikatoren bewegen sich in
der Reihenfolge, die man erwarten wü rde, wenn generative KI die Nachfrage nach Bü roarbeit senkt. Wenn sich
das Muster aus den USA bestä tigt, zeigt sich die nächste Veränderung bei jungen Menschen, die eine Laufbahn
in Bü roberufen beginnen, und nicht beim erfahrenen Personal. Das ist in der Statistik schwerer zu erkennen.

Warum das wichtig ist. Wer wartet, bis die Erwerbstä tigkeit sinkt, handelt erst, wenn sich das Zeitfenster
schon geschlossen hat. Die Daten, mit denen man diesen Ü bergang beobachten kann, gibt es bereits. Sie
werden monatlich oder vierteljährlich aktualisiert. Wann die Unterstü tzung ausgeweitet wird, lässt sich
daher an Indikatoren und Schwellenwerte knü pfen, die im Voraus vereinbart sind, statt an den nächsten Bud‐
getzyklus oder an sichtbare Arbeitsplatzverluste.
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K A P I T E L  0 6

06
Zwei Aktionspläne.
Vier Schritte für die Regierung und fünf für Arbeitgeber: wer handeln könnte, was zu tun
wäre, woran Fortschritt sichtbar würde und wie Erfolg aussähe.
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Die Befunde legen eine klare Reihenfolge der Schritte nahe, fü r die Regierung ebenso wie fü r die Arbeitge‐
ber. Jeder Schritt nennt, wer handeln könnte, was zu tun wä re, woran Fortschritt sichtbar wü rde und wie
Erfolg aussä he.

Die Regierung bereitet den Boden. Sie sollte zuerst einen KI-Monitor aufbauen, dann ein Umschulungs‐
programm fü r Berufe mit Personalmangel. Danach sollte sie den Ansatz als Arbeitgeber selbst erproben.
Schließlich sollte sie das Gelernte in die Privatwirtschaft tragen und Wege in Bü rorollen mit Zukunft
ö ffnen. Der Monitor sagt der Politik, wann und wo sie handeln sollte. Das Umschulungsprogramm ö ffnet
allen, die wechseln mü ssen, einen Weg in Berufe mit Personalmangel.

Die Arbeitgeber gestalten die Arbeit um. Sie sollten zuerst erheben, wo die eigene Belegschaft exponiert
ist. Dann sollten sie den Betroffenen die Verä nderung erklä ren und die wachsenden Verantwortlichkeiten
jenen ü bertragen, die die Arbeit bisher gemacht haben. Schließlich sollten sie Zeit zum Lernen in der
bezahlten Arbeitszeit schaffen und praktische KI-Kompetenzen aufbauen. Wer die wachsenden Verant‐
wortlichkeiten bekommt, entscheidet darü ber, wer im Bü ro von KI profitiert.
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WA S  D I E  R E G I E R U N G  T U N  K A N N

01
R E G I E R U N G  ·  S C H R I T T  1  V O N  4  ·  M E S S E N

Einen KI-Monitor aufbauen: Exposition, KI-Fachkräfte und
KI-Kompetenzen

Steuern lässt sich nur, was man sieht. Die Informationen, mit denen sich dieser Ü bergang verfolgen lä sst, gibt es in Ö sterreich. Sie sind
aber auf verschiedene Institutionen verteilt und werden zu unterschiedlichen Zeitpunkten verö ffentlicht. Niemand fü hrt sie zusammen. Wir
schlagen einen nationalen KI-Monitor vor. Er gibt Regierung, Sozialpartnern und Arbeitgebern eine gemeinsame Grundlage fü r Entschei‐
dungen (weder Alarm noch Entwarnung). Dazu misst er drei Dinge, jeweils nach Geschlecht, Beruf und Region:

Exposition: wer betroffen sein könnte. Welche Berufe generative KI erreicht und wer sie ausü bt. Grundlage sind die Arbeitskrä fteer‐
hebung und ein Expositionsindex, der mit den wachsenden Fähigkeiten von KI aktualisiert wird. Dazu kommen jedes Quartal die Frü h‐
signale aus Kapitel 5: Arbeitslosigkeit, offene Stellen, Stelleninserate und Einstellungen auf Einstiegsebene in exponierten Berufen.

KI-Fachkräfte: wer KI entwickelt und nutzt. Wie viele Menschen in KI-Berufen arbeiten, wie viele davon Frauen sind und wie oft
Stelleninserate KI-Kompetenzen verlangen. Das baut auf Austria’s AI Workforce und der Inseratsanalyse in diesem Bericht auf.

KI-Kompetenzen und Bildung: wer vorbereitet ist. KI-Nutzung und KI-Kompetenzen von Erwerbstä tigen aus den IKT-Erhebungen,
die Teilnahme an KI-Weiterbildung nach Beruf und Arbeitszeit sowie Absolventinnen und Absolventen von Ausbildungen mit KI-Bezug.

Auslöseschwellen und Überprüfung. Schwellenwerte fü r die Quartalsindikatoren: Sind sie erreicht, wird das Umschulungsprogramm
aus Schritt 2 automatisch ausgeweitet. Eine unabhängige Forschungsgruppe prü ft jedes Jahr Daten und Methoden.

Andere Länder beobachten Teile davon bereits. Das deutsche Arbeitsministerium betreibt seit 2020 ein KI-Observatorium, das die Auswir‐
kungen von KI auf die Arbeit verfolgt. In Singapur verö ffentlicht die Kompetenzagentur SkillsFuture jedes Jahr einen Bericht darü ber,
welche Kompetenzen Arbeitgeber suchen. Er stü tzt sich auf Stelleninserate und erfasst auch Kompetenzen in generativer KI. In den USA
beauftragt der AI Action Plan von 2025 das Arbeitsministerium (Department of Labor) mit dem Aufbau eines AI Workforce Research Hub.
Dieser verfolgt anhand amtlicher Statistiken, wie sich KI auf Arbeitsplä tze auswirkt.29 Ö sterreich beginnt nicht bei null. Der Aktionsplan des
Bundes fü r KI-Kompetenzen sieht einen KI-Monitor im Bundeskanzleramt vor, dazu ein AI Skills Dashboard mit vierteljährlichen Aktualisie‐
rungen. Monitor und Dashboard kö nnten alle drei Teile aufnehmen.30

Wer handeln könnte Was zu tun wäre Woran Fortschritt sichtbar wird Wie Erfolg aussieht

Bundeskanzleramt,
gemeinsam mit dem
Arbeitsministerium

Den hier vorgeschlagenen Monitor als Teil des geplan‐
ten KI-Monitors beauftragen und fü r mindestens fü nf
Jahre finanzieren; eine zuständige Stelle dafü r benen‐
nen; auf jeden Jahresbericht ö ffentlich reagieren und
sagen, welche Programme sich dadurch ändern

Monitor beauftragt und fü r mehrere
Jahre finanziert; eine verö ffentlichte
Stellungnahme der Regierung inner‐
halb von drei Monaten nach jedem
Jahresbericht

Entscheidungen ü ber Programme,
Budgets und Auslö seschwellen stü t‐
zen sich ausdrü cklich auf die Zahlen
des Monitors

Statistik Austria Jährliche Expositionstabellen aus der Arbeitskrä fteer‐
hebung verö ffentlichen, nach Geschlecht, Beruf, Bil‐
dung, Arbeitszeit, Branche und Bundesland; KI-Nut‐
zung, KI-Kompetenzen und KI-Weiterbildung aus den
IKT-Erhebungen ergänzen, nach Geschlecht und, wo
mö glich, nach Beruf; Forschenden Zugang ü ber das
Austrian Micro Data Center geben

Tabellen jedes Jahr zu einem festen
Termin verö ffentlicht; Zugang zu den
Mikrodaten fü r den Monitor gewährt

Zahlen zu Exposition und Kompeten‐
zen liegen innerhalb eines Jahres nach
der Erhebung vor und sind ü ber die
Jahre vergleichbar

AMS Quartalsindikatoren fü r exponierte Bü roberufe nach
Geschlecht und Bundesland verö ffentlichen: vorge‐
merkte Arbeitslosigkeit, Zugänge, Dauer der Arbeits‐
losigkeit, offene Stellen und Arbeitsuchende je offene
Stelle; melden, wenn eine vereinbarte Schwelle ü ber‐
schritten wird

Vierteljährliche Verö ffentlichung zu
einem festen Termin, mit Angabe der
Schwellen

Frü hwarnung innerhalb von Wochen,
nicht von Jahren; die regionalen
Geschä ftsstellen kö nnen reagieren,
bevor die Arbeitslosigkeit ihren Hö he‐
punkt erreicht

Forschungseinrichtungen
(Universitäten,
Wirtschaftsforschungsin‐
stitute)

Erhebungs-, Register- und Inseratsdaten verknü pfen;
den Expositionsindex mit den wachsenden Fähigkei‐
ten von KI aktualisieren; KI-Fachkrä fte und KI-Kompe‐
tenzen in Stelleninseraten und Online-Profilen
messen; die Schritte 2 bis 4 mit Vergleichsgruppen
evaluieren

Methoden und Code verö ffentlicht;
jedes Jahr eine unabhängige Ü berprü ‐
fung von Daten und Methoden

Ein Monitor, dem alle politischen
Lager vertrauen und den Sozialpart‐
ner und Arbeitgeber nutzen

Sozialpartner Auslö seschwellen mit der Regierung vereinbaren; die
Ergebnisse fü r ihre Branchen und Kollektivverträge
einordnen; die Befunde an Betriebsrä te und Arbeitge‐
berverbände weitergeben

Auslö seschwellen vereinbart und ver‐
ö ffentlicht; jedes Jahr eine kurze Ü ber‐
sicht fü r jede Branche

Werden Schwellenwerte erreicht, wird
ohne neue Verhandlungen gehandelt

29 BMAS, Denkfabrik Digitale Arbeitsgesellschaft: KI-Observatorium; SkillsFuture Singapore, Skills Demand for the Future Economy (jährlich); The White House (2025), America’s AI Action Plan,
sowie US Department of Labor, AI Workforce Research Hub.
30 Bundeskanzleramt (2026), AI Skills Austria – Aktionsplan KI-Kompetenzen fü r Ö sterreich. Der KI-Monitor ist darin fü r 2026 geplant.
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02
R E G I E R U N G  ·  S C H R I T T  2  V O N  4  ·  V O R B E R E I T E N

Ein nationales Umschulungsprogramm für Berufe mit
Personalmangel

Die Daten sind eindeutig, und die Politik sollte es auch sein. In exponierter Büroarbeit gibt es zu viele Arbeitsuchende, in kaum expo‐
nierten Berufen zu wenige Arbeitskräfte. Das AMS zählte 2025 je gemeldete offene Stelle 0,5 vorgemerkte Arbeitslose bei diplomierten Pfle‐
gekrä ften, 1,1 in der Elektrotechnik, 2,0 in der Pflege- und Betreuungsassistenz und 2,3 bei pädagogischen Fachkrä ften. Bei Bü rokaufleuten
waren es 4,8, in allgemeinen Bü roberufen 20,8. Ö sterreich sollte ein nationales Umschulungsprogramm aufbauen, das Menschen von der einen
Seite dieser Kluft auf die andere bringt, und zwar bevor Bü rostellen verschwinden, nicht danach.

Das Programm hä tte fü nf Merkmale:

Breit angelegt: Pflege und Betreuung, aber auch Bildung und technische Berufe.

Frauen und Männern gleichermaßen offen: Männer, die schrumpfende Bü ro-, Verwaltungs- oder Industrieberufe verlassen, sind ein
großes, ungenutztes Potenzial fü r die Pflege. Frauen sollten nicht die Einzigen sein, von denen man den Wechsel in die Pflege erwartet. Sie
sollten auch nicht von technischen Berufen ferngehalten werden.

Offen vor der Arbeitslosigkeit: Das Programm stü nde schon offen, bevor jemand arbeitslos wird, etwa ü ber die 2026 eingefü hrte Weiter‐
bildungszeit und Weiterbildungsteilzeit.31

Durch den Monitor ausgelöst: Ü berschreiten die Indikatoren fü r Bü roberufe vereinbarte Schwellen, werden Ausbildungsplä tze und Sti‐
pendien automatisch aufgestockt.

An Ergebnissen gemessen: an abgeschlossenen Ausbildungen, an der Beschä ftigung nach einem Jahr und an der Bezahlung im Vergleich
zur frü heren Stelle. Denn ein Wechsel in die Pflege ist nur dann ein gutes Ergebnis, wenn Pflegearbeit angemessen bezahlt ist und sich auf
Dauer ausü ben lä sst.

Ein Beispiel gibt es schon: Fü r Pflege und Betreuung hat Ö sterreich bereits ein solches Programm. Das Pflegestipendium des AMS zahlt 2026
mindestens 55 Euro pro Tag. Es geht an Personen, die arbeitslos oder von ihrem Arbeitgeber karenziert sind und eine Ausbildung mit mindes‐
tens 25 Wochenstunden machen.32 In Implacementstiftungen des AMS wählen Unternehmen mit Personalbedarf Arbeitsuchende aus und
finanzieren deren Ausbildung mit.33

Wer handeln könnte Was zu tun wäre Woran Fortschritt sichtbar wird Wie Erfolg aussieht

Bundesregierung
(Arbeitsministerium)

Das nationale Umschulungsprogramm mit einer Finan‐
zierung fü r mindestens fü nf Jahre einrichten; gemein‐
same Regeln fü r Stipendien, fü r erwerbstä tige Teilneh‐
mende und fü r die Anerkennung von Vorerfahrung fest‐
legen; das Budget an die Auslö seschwellen des Moni‐
tors knü pfen

Programm beschlossen; Budget fü r
mehrere Jahre festgelegt; Regeln fü r die
Auslö seschwellen verö ffentlicht

Das Programm besteht, bevor die
Arbeitslosigkeit in Bü roberufen ihren
Hö hepunkt erreicht, und sein Umfang
richtet sich nach dem Monitor statt
nach dem Budgetzyklus

AMS Arbeitsuchende aus Bü roberufen und Beschä ftigte mit
gefährdeter Stelle zu Mangelberufen beraten, auch zu
Bezahlung und Arbeitsbedingungen dort; Teilneh‐
mende auswählen; Stipendien auszahlen; Ausbildungs‐
plä tze finanzieren; einen Teil des Budgets der Weiter‐
bildungszeit fü r exponierte Berufe reservieren (Vor‐
schlag); den Weg der Teilnehmenden ein Jahr lang nach
der Ausbildung verfolgen

Eintritte in Ausbildungen, Abschlü sse
und Beschä ftigung ein Jahr spä ter, nach
frü herem Beruf, Geschlecht und
Arbeitszeit

Frü here Bü rokrä fte machen einen
sichtbaren Anteil der Neueintritte aus,
und die meisten arbeiten ein Jahr
spä ter im neuen Beruf

Länder und regionale
Beschäftigungsfonds (z. B.
waff in Wien)

Plä tze mitfinanzieren; Angebote an regionale Mangel‐
berufslisten und den Pflegebedarf anpassen; Ausbil‐
dung in Wohnortnähe anbieten, auch in ländlichen
Bezirken, und mit Kinderbetreuung

Ausbildungsplä tze und Teilnehmende
nach Bundesland und Bezirk

Ein Angebot in jedem Bundesland, auch
von kleinen Orten und Dö rfern aus
erreichbar, nicht nur in Städten

Arbeiterkammer und
Gewerkschaften

Mitglieder in exponierten Berufen frü hzeitig informie‐
ren; zu Stipendien, Rechten, Bezahlung und Weiterbil‐
dungszeit beraten; Betriebsrä te dabei unterstü tzen,
Freistellungen fü r Weiterbildung zu verhandeln

Beratungsfä lle aus exponierten Beru‐
fen; Vereinbarungen ü ber Freistellun‐
gen fü r Weiterbildung

Menschen wechseln, solange sie noch
beschä ftigt sind, und verlieren wäh‐
rend der Ausbildung kein Einkommen

Wirtschaftskammer, Bran‐
chencluster, Arbeitgeber in
Mangelberufen

Lehrpläne mitgestalten; Praxisplä tze sowie Mentorin‐
nen und Mentoren anbieten; sich verpflichten, Absol‐
ventinnen und Absolventen einzustellen, wie in Impla‐
cementstiftungen; Teilzeit und flexible Dienstzeiten fü r
den Quereinstieg anbieten

Einstellungszusagen; angebotene Pra‐
xisplä tze; eingestellte Absolventinnen
und Absolventen

Beschä ftigung im neuen Beruf ein Jahr
nach der Ausbildung, mit mindestens
gleicher Bezahlung wie in der frü heren
Stelle

Bildungsträger (z. B. BFI,
WIFI, Schulen für Gesund‐
heits- und Pflegeberufe,
Fachhochschulen)

Kurze, modulare Kurse anbieten, die sich mit Teilzeit
vereinbaren lassen; Bü roerfahrung anerkennen, etwa in
Verwaltung, Dokumentation und Kundenkontakt;
Lernen online und vor Ort verbinden

Abschlussquoten nach Arbeitszeit und
frü herem Beruf

Teilnehmende in Teilzeit schließen
ebenso oft ab wie Teilnehmende in
Vollzeit; fü r Menschen mit einschlä gi‐
ger Erfahrung sind die Kurse kü rzer

31 AMS (2026), Weiterbildungszeit und Weiterbildungsteilzeit. Es gibt keinen Rechtsanspruch. Nö tig ist eine Vereinbarung mit dem Arbeitgeber, und das Budget ist gedeckelt.
32 AMS (2026), Pflegestipendium.
33 AMS (2026), Implacementstiftung (regionale Varianten, z. B. Oberö sterreich).
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03 R E G I E R U N G  ·  S C H R I T T  3  V O N  4  ·  E R P R O B E N

Öffentliche Arbeitgeber gehen voran

Der Staat ist der größte einzelne Arbeitgeber exponierter Frauen, und er kann bei sich selbst anfangen. In der ö ffentlichen Ver‐
waltung arbeiten rund 66.500 hoch exponierte Frauen, mehr als in jeder anderen einzelnen Branche. Rund 43.000 exponierte Frauen
sind Beamtinnen oder Vertragsbedienstete. Bund, Länder und Gemeinden kö nnen als Arbeitgeber direkt umsetzen, was dieser Plan von
allen anderen verlangt. So kö nnen sie zeigen, ob es funktioniert. Vorangehen heißt, im ö ffentlichen Sektor selbst die Schritte 1 und 2
anzuwenden, dazu die folgenden Schritte fü r Arbeitgeber:

Erheben und Verantwortung zuweisen: Jeder große ö ffentliche Arbeitgeber erfasst seine exponierten Rollen und benennt eine
Person, die fü r die Umsetzung verantwortlich ist, etwa die Personalleitung.

KI gemeinsam mit dem Personal einführen: in einer begrenzten Zahl großer Verwaltungsprozesse. Die Personalvertretung ist
von Beginn an eingebunden.
Pensionierungen nutzen: Stellen, die durch Pensionierungen frei werden, werden zu Entwicklungswegen fü r exponiertes Personal,
statt gestrichen zu werden.
Das Umschulungsprogramm öffnen: Exponierte ö ffentlich Bedienstete kö nnen Schritt 2 nutzen. Das gilt auch fü r einen Wechsel in
Mangelberufe des ö ffentlichen Dienstes in Pflege, Bildung und technischen Diensten.
Messen und veröffentlichen: Servicequalitä t, Arbeitsbelastung, Rollen, Bezahlung und Wechsel, jedes Jahr.

Andere Staaten haben mit Werkzeugen und Kompetenzen begonnen. Seit Oktober 2025 mü ssen alle rund 150.000 ö ffentlich
Bediensteten Singapurs einen Kurs zur KI-Grundkompetenz absolvieren. Rund 80 % haben den eigenen KI-Assistenten der Regierung
genutzt.34 Im Vereinigten Kö nigreich forderte die Lernkampagne des Civil Service 2025 alle Bediensteten auf, einen kurzen KI-Kurs zu
absolvieren. Zuvor hatte eine eigene Erhebung ergeben, dass sich nur 28 % beim Einsatz von KI in der Arbeit sicher fü hlten.35 Das ö ster‐
reichische Pilotprojekt wü rde ergänzen, was laut diesem Bericht am wichtigsten ist: wer die neuen Verantwortlichkeiten ü bernimmt und
zu welcher Bezahlung.

Wer handeln könnte Was zu tun wäre Woran Fortschritt sichtbar wird Wie Erfolg aussieht

Bundesregierung (für den
öffentlichen Dienst zustän‐
diges Ministerium)

Zwei oder drei große Verwaltungsprozesse des
Bundes auswählen, in denen viele exponierte
Bedienstete arbeiten, etwa Fallbearbeitung, Rech‐
nungswesen oder Anfragen aus der Bevö lkerung;
Pilotprojekte mit Budget und Zeitplan starten; jedem
Ministerium einen jährlichen Bericht darü ber vor‐
schreiben, wie viele exponierte Rollen es hat (nach
Geschlecht) und was aus ihnen geworden ist

Pilotprojekte beschlossen und finan‐
ziert; erster Jahresbericht ü ber expo‐
nierte Rollen verö ffentlicht

Ergebnisse zu Servicequalitä t,
Arbeitsbelastung, Rollen und Bezah‐
lung liegen innerhalb von zwei Jahren
vor und dienen zur Planung der
nä chsten Welle

Länder, Städte und
Gemeinden (z. B. über
Städtebund und
Gemeindebund)

Eigene Pilotprojekte durchfü hren, etwa bei Bewilli‐
gungen, in den sozialen Diensten oder im kommuna‐
len Rechnungswesen; Werkzeuge, Stellenprofile und
Ergebnisse auf einer gemeinsamen Plattform teilen;
kleinere Gemeinden an den Pilotprojekten grö ßerer
teilnehmen lassen

Zahl der teilnehmenden Verwaltun‐
gen; gemeinsame Materialien
verö ffentlicht

Lernen ü ber die Bundesebene
hinaus; kleine Gemeinden kö nnen
ü bernehmen, was funktioniert, ohne
ein eigenes Projekt

Personalleitungen jeder
Organisation

Expositionsdaten einmal im Jahr prü fen; fü r jede
exponierte Rolle einen Entwicklungsweg planen;
anstehende Pensionierungen nutzen, um Stellen fü r
exponiertes Personal zu ö ffnen; sicherstellen, dass
Teilzeitkrä fte den gleichen Zugang haben

Verantwortliche Person benannt;
Entwicklungsplan schriftlich festge‐
halten; Stellen fü r interne Bewerbun‐
gen geö ffnet

Exponiertes Personal wechselt in
wachsende Rollen, Frauen ebenso oft
wie Männer, ohne unfreiwillige
Gehaltseinbußen

Personalvertretung und
Gewerkschaften des
öffentlichen Dienstes (z. B.
GÖD, younion)

Die KI-Einfü hrung und die Entwicklungswege mitge‐
stalten; Regeln zu Arbeitsbelastung, Leistungsü ber‐
wachung und Einstufung der neuen Rollen vereinba‐
ren, bevor die Werkzeuge in Betrieb gehen

Vereinbarung vor der Einfü hrung
abgeschlossen; regelmäßige gemein‐
same Ü berprü fungen

Das Personal akzeptiert und unter‐
stü tzt die Veränderung; keine neue
Rolle wird schlechter bezahlt als die
alte

Verwaltungsakademie des
Bundes und andere öffent‐
liche
Bildungseinrichtungen

KI-Schulungen mit den neu gestalteten Arbeitsplä t‐
zen und mit dem Schulungsangebot aus dem Akti‐
onsplan des Bundes verknü pfen; kurze Formate in
der Arbeitszeit und fü r Teilzeitkrä fte anbieten; Fü h‐
rungskrä fte dafü r schulen, die Veränderung zu leiten

Teilnahme exponierter Frauen nach
Arbeitszeit; Zahl der geschulten
Fü hrungskrä fte

Frauen in exponierten Berufen
werden in der bezahlten Arbeitszeit
geschult und kö nnen die Werkzeuge
ihrer eigenen Verwaltung nutzen

Forschungseinrichtungen Servicequalitä t, Arbeitsbelastung, Rollen und Bezah‐
lung unabhängig evaluieren, im Vergleich mit Ver‐
waltungen ohne Pilotprojekt; verö ffentlichen, was
nicht funktioniert hat, ebenso wie das, was funktio‐
niert hat

Evaluierungskonzept vor dem Start
vereinbart; Ergebnisse verö ffentlicht

Andere ö ffentliche und private
Arbeitgeber ü bernehmen den Ansatz,
gestü tzt auf Belege

34 Ministry of Digital Development and Information, Singapur (2025), Antwort auf eine parlamentarische Anfrage zur Nutzung von KI-Werkzeugen im ö ffentlichen Dienst, 5. November 2025.
35 UK Civil Service (2025), One Big Thing 2025: AI for all, 14. Oktober 2025.
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04
R E G I E R U N G  ·  S C H R I T T  4  V O N  4  ·  A U S W E I T E N

In die Privatwirtschaft tragen: Wege in Bürorollen mit
Zukunft, ohne Gehaltseinbußen

Die meisten exponierten Frauen arbeiten in privaten Unternehmen, oft in kleinen Büroteams. Schritt 4 trä gt das, was ö ffentli‐
che Arbeitgeber in Schritt 3 erprobt haben, mit staatlicher Unterstü tzung in die Privatwirtschaft. Hier greifen Regierung und Arbeitge‐
ber ineinander. Die Regierung sorgt fü r Finanzierung, Beratung und Regeln, und die Unternehmen ö ffnen die Stellen.

Nicht jeder Büroberuf wird schrumpfen. Rollen, in denen man prü ft, entscheidet und Verantwortung ü bernimmt, werden voraus‐
sichtlich bleiben und an Wert gewinnen (Kapitel 3). Fü r Frauen, die innerhalb der Bü roarbeit wechseln wollen, fü hren die realistischs‐
ten Wege in Buchhaltung und Bilanzbuchhaltung, Lohnverrechnung, Personalwesen und Einkauf sowie in Rollen mit Aufsichtsverant‐
wortung. In einem Feldexperiment in den Niederlanden zeigte man Arbeitsuchenden realistische berufliche Alternativen und infor‐
mierte sie ü ber die Nachfrage danach. Wer auf einem schwachen Arbeitsmarkt suchte, fand dadurch eher Arbeit und verdiente mehr.36

Branchenprogramme in den USA, die berufliche Ausbildung mit Kontakten zu Arbeitgebern verbanden, erhö hten die Einkommen vor
allem dadurch, dass sie den Zugang zu besser bezahlten Stellen ö ffneten.37

Die Regierung kann Unternehmen auf fü nf Arten unterstü tzen:

Geförderte Brückenkurse fü r Beschä ftigte, die Aufgaben in Bü rorollen mit Zukunft ü bernehmen. Das AMS fö rdert schon heute
die Weiterbildung von Beschä ftigten, derzeit vor allem von ä lteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Diese Fö rderung
kö nnte man ausdrü cklich fü r Beschä ftigte in exponierten Bü roberufen ö ffnen.38

Beratung für Unternehmen, vor allem fü r kleine, wie sie exponierte Bü roarbeitsplä tze neu gestalten kö nnen. Das AMS berä t
Unternehmen bereits kostenlos zur Personalentwicklung. Diese Beratung ließe sich um ein Modul zu KI und Bü roarbeit ergänzen.

Anerkennung in Kollektivverträgen: Die Sozialpartner kö nnen die wachsenden Rollen (Prü fung, Bearbeitung von Ausnahmefä l‐
len, Koordination) so einstufen, dass man nicht weniger verdient, wenn man sie ü bernimmt.

Einkommenssicherung (neuer Vorschlag): Beginnt jemand die neue Rolle in einer niedrigeren Gehaltsstufe, kö nnte ein befriste‐
ter, ö ffentlich mitfinanzierter Zuschlag die Differenz ü berbrü cken.

Ein steuerlicher Anreiz (neuer Vorschlag) fü r Arbeitgeber, die nachweisen kö nnen, dass Beschä ftigte intern aus hoch exponier‐
ten Rollen gewechselt sind.

Wer handeln könnte Was zu tun wäre Woran Fortschritt sichtbar wird Wie Erfolg aussieht

AMS Berufsberatung fü r beschä ftigte und arbeitslose
Bü rokrä fte; Vorerfahrung anerkennen; Brü ckenqua‐
lifikationen fö rdern, die zu offenen Stellen passen;
die Qualifizierungsfö rderung fü r Beschä ftigte auf
exponierte Bü roberufe ausweiten (Vorschlag);
Unternehmen beraten, mit einem Modul zu KI und
Bü roarbeit

Gefö rderte Wechsel; beratene Unter‐
nehmen, nach Unternehmensgrö ße
und Bundesland

Wechsel in Bü rorollen mit Zukunft;
Bezahlung und Arbeitszeit werden
nach einem Jahr ü berprü ft; kleine
Unternehmen werden ebenso
erreicht wie große

Bundesregierung Einkommenssicherung und steuerlichen Anreiz
prü fen (neue Vorschlä ge): wer anspruchsberechtigt
wä re, was die Maßnahmen kosten wü rden und wie
sich Missbrauch vermeiden lä sst; beides zuerst in
einem begrenzten Pilotprojekt erproben

Machbarkeitsstudie verö ffentlicht;
Pilotprojekt beschlossen

Eine Entscheidung, die sich auf
Belege stü tzt; Kosten und Wirkungen
sind bekannt

Sozialpartner Die wachsenden Rollen (Prü fung, Bearbeitung von
Ausnahmefä llen, Koordination) in Kollektivverträ ‐
gen einstufen; Rahmenvereinbarungen zur Einfü h‐
rung von KI abschließen, die Unternehmen und
Betriebsrä te ü bernehmen kö nnen

Vereinbarungen abgeschlossen, nach
Branche

Wer Prü f- und Koordinationsaufga‐
ben ü bernimmt, verdient nicht weni‐
ger; kleine Unternehmen kö nnen fer‐
tige Vereinbarungen nutzen

Arbeitgeber Bü rorollen mit Zukunft zuerst intern ausschreiben;
Zeit fü r Brü ckenkurse freigeben; ü ber interne Wech‐
sel aus hoch exponierten Rollen berichten

Interne Wechsel nach Geschlecht
und Arbeitszeit

Frauen wechseln ebenso oft wie
Männer in Bü rorollen mit Zukunft
(siehe den folgenden Plan fü r
Arbeitgeber)

Bildungsträger und
Berufsverbände

Kurze Brü ckenqualifikationen in Buchhaltung,
Bilanzbuchhaltung, Lohnverrechnung, Personalwe‐
sen und Einkauf, die sich mit Teilzeit vereinbaren
lassen; Bü roerfahrung anrechnen; Prü fungstermine,
die fü r Berufstä tige passen

Abschlussquoten nach Arbeitszeit Arbeitgeber und Kollektivverträge
erkennen die Zertifikate an

36 Belot et al. (2025).
37 Katz et al. (2022).
38 AMS, Qualifizierungsfö rderung fü r Beschä ftigte (Bundesrichtlinie QBN); Zielgruppen und Fö rdersä tze unterscheiden sich je nach Bundesland.
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WA S  A R B E I T G E B E R  T U N  K Ö N N E N

Der grö ßte Teil der Veränderung geschieht in den Unternehmen. Die fü nf Schritte passen am besten zu grö ßeren Arbeitgebern. Kleine
Unternehmen kö nnen eine vereinfachte Fassung umsetzen und dafü r die Beratung aus Schritt 4 der Regierung nutzen. Die Reihenfolge ist
wichtig: zuerst erheben, dann erklä ren, dann entscheiden, wer die neuen Aufgaben bekommt, dann Zeit schaffen, dann die Kompetenzen
aufbauen.

01
A R B E I T G E B E R  ·  S C H R I T T  1  V O N  5  ·  S E H E N

Erheben, wo die eigene Belegschaft exponiert ist

Ein Unternehmen kann nicht planen, was es nicht erfasst hat. Viele Arbeitgeber ahnen, dass repetitive Bü ro-, Verwaltungs- und Finanz‐
arbeit exponiert ist. Nur wenige wissen, wie viele Menschen das betrifft. Der erste Schritt ist eine einfache Bestandsaufnahme. Dazu nimmt
man die exponierten Berufsfamilien aus diesem Bericht: allgemeine Bü roangestellte, Sekretariats- und Assistenzkrä fte, Bü rokrä fte im
Finanz- und Rechnungswesen und die anderen hoch exponierten Berufe. Man ordnet sie den Stellenbezeichnungen im eigenen Unterneh‐
men zu und zählt jeweils die Personen und die Vollzeitäquivalente. Fü r den Anfang genü gt eine Heatmap nach Abteilung und Berufsfamilie.

Nü tzlich wird die Bestandsaufnahme, wenn man sie mit dem verbindet, was das Unternehmen schon weiß: Arbeitszeiten und Vertragsarten,
Leiharbeitskrä fte eingeschlossen; Arbeit vor Ort oder im Homeoffice; anstehende Pensionierungen und natü rliche Fluktuation; längere
Abwesenheiten wie Elternkarenz. Ein Unternehmen, das weiß, wie viele Personen in exponierten Rollen in den nä chsten fü nf Jahren in Pen‐
sion gehen, kann die Veränderung ohne Kü ndigungen planen. Mit personenbezogenen Daten muss man sorgfä ltig umgehen. Die Bestands‐
aufnahme sollte mit zusammengefassten Angaben auf Ebene der Stellen arbeiten und dem Datenschutzrecht entsprechen. Außerdem sollte
sie mit dem Betriebsrat vereinbart sein, denn er hat bei Personalinformationssystemen Mitbestimmungsrechte.

Wer handeln könnte Was zu tun wäre Woran Fortschritt sichtbar wird Wie Erfolg aussieht

Geschäftsführung und
Personalabteilung

Die Berufsfamilien des Berichts den Stellenbezeich‐
nungen im Unternehmen zuordnen; Personen und
Vollzeitäquivalente nach Abteilung, Geschlecht,
Arbeitszeit und Alter zählen; die Pensionierungen und
die Fluktuation ergänzen, die in den nä chsten fü nf
Jahren zu erwarten sind; die Bestandsaufnahme
einmal im Jahr aktualisieren

Heatmap liegt vor, wird von der
Geschä ftsfü hrung besprochen und
jährlich aktualisiert

Das Unternehmen kennt seine expo‐
nierte Belegschaft und seine natü rli‐
che Fluktuation, bevor es KI einfü hrt

Betriebsrat und
Datenschutzbeauftragte

Vereinbaren, welche Daten verwendet werden, wofü r
und wie stark zusammengefasst; sicherstellen, dass
niemand persö nlich erkennbar ist; vereinbaren, wer
die Bestandsaufnahme einsehen darf

Betriebsvereinbarung liegt vor Vertrauen: Die Bestandsaufnahme
dient der Planung, nicht der Leis‐
tungskontrolle einzelner Personen

Wirtschaftskammer, Sozial‐
partner, AMS

Eine einfache Vorlage mit den Berufsfamilien dieses
Berichts und Beratung fü r kleine Unternehmen anbie‐
ten (Vorschlag); anonyme Ergebnisse nach Branche
sammeln

Vorlage verfü gbar; kleine Unterneh‐
men beraten

Ein kleines Unternehmen kann seine
Bestandsaufnahme an einem Tag
erstellen und mit seiner Branche
vergleichen
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02
A R B E I T G E B E R  ·  S C H R I T T  2  V O N  5  ·  E R K L Ä R E N

Den Menschen, die diese Arbeit machen, die Veränderung
erklären

Menschen können nur eine Veränderung mitgestalten, die sie verstehen. Beschä ftigte in exponierten
Berufen bleiben oft im Unklaren darü ber, wie sich ihre Arbeit verä ndern wird. Sie werden dann wie eine
Ressource behandelt, die die Unternehmensleitung versetzt, umschult oder ersetzt. Die Alternative ist,
ohne Panikmache zu erklä ren, was dieser Bericht zeigt: Ein Beruf ist ein Bü ndel von Aufgaben. Generative
KI kann einige davon erledigen oder unterstü tzen: Entwü rfe schreiben, zusammenfassen, Daten routine‐
mä ßig abgleichen. Andere Aufgaben bleiben beim Menschen und können wachsen. Dazu gehören der
Umgang mit Menschen, Ausnahmen, Entscheidungen und Verantwortung. Wer versteht, woraus die eigene
Arbeit besteht, sieht, wo KI helfen kann, welche Aufgaben schrumpfen könnten und was man stattdessen
tun könnte.

Unternehmen können das konkret machen. Sie können jeden exponierten Arbeitsplatz kurz auf seine Auf‐
gaben hin analysieren, gemeinsam mit den Menschen, die dort arbeiten, etwa im jä hrlichen Mitarbeiter‐
gesprä ch. Und sie können den Beschä ftigten einen einfachen Weg geben, selbst vorzuschlagen, wie sich
ihre Arbeit verä ndern könnte. Nicht alle werden das nutzen, manche aber schon. Dann geht die Verä nde‐
rung von den Menschen aus, die die Arbeit am besten kennen. Kapitel 4 zeigt, warum Information wichtig
ist. Frauen in Bü roberufen nutzen generative KI weniger, schä tzen ihr Wissen darü ber geringer ein und
halten sie seltener fü r nü tzlich fü r die eigene Arbeit. Stä rker beunruhigt sind sie darü ber aber nicht.

Wer handeln könnte Was zu tun wäre
Woran Fortschritt sichtbar
wird Wie Erfolg aussieht

Führungskräfte und
Personalabteilung

KI und die Veränderung der Aufgaben
offen und ohne Panikmache erklä ren; mit
allen Beschä ftigten in exponierten Beru‐
fen eine Aufgabenanalyse machen, etwa
im jährlichen Mitarbeitergesprä ch; die
vereinbarten nä chsten Schritte festhalten

Anteil der exponierten
Beschä ftigten, mit denen eine
Aufgabenanalyse stattgefun‐
den hat, nach Arbeitszeit

Beschä ftigte kö nnen sagen,
welche ihrer Aufgaben sich
verändern werden und was
sie stattdessen tun kö nnten

Beschäftigte in expo‐
nierten Berufen

Die eigene Arbeit Aufgabe fü r Aufgabe
analysieren; KI-Werkzeuge an den eige‐
nen Aufgaben ausprobieren; vorschlagen,
wie sich die Arbeit verändern kö nnte

Zahl der Vorschlä ge von
Beschä ftigten und wie viele
davon umgesetzt wurden

Ein Teil der Neugestaltung
geht von den Beschä ftigten
selbst aus

Betriebsrat Die Information mitorganisieren; darauf
achten, dass sie aufklä rt, statt Angst zu
machen; Termine so legen, dass Teilzeit‐
krä fte und Personal vor Ort teilnehmen
kö nnen

Informationsveranstaltungen
abgehalten; Teilnahme nach
Arbeitszeit

Teilzeitkrä fte werden ebenso
erreicht wie Vollzeitkrä fte

Arbeiterkammer und
Gewerkschaften

Informationen fü r Beschä ftigte zu KI, zum
Wandel der Aufgaben und zu ihren Rech‐
ten bereitstellen, in verständlicher Spra‐
che und auch fü r kleine Unternehmen
ohne Betriebsrat

Material verfü gbar, herunter‐
geladen und in der Beratung
genutzt

Beschä ftigte kennen ihre
Mö glichkeiten, bevor Ent‐
scheidungen fallen



Ö S T E R R E I C H S  F R A U E N .  K I - E X P O N I E R T .       ·       s t a t e o f a i . a t 0 6         Z W E I  A K T I O N S P L Ä N E

50 / 62

03 A R B E I T G E B E R  ·  S C H R I T T  3  V O N  5  ·  E N T S C H E I D E N

Frauen die wachsenden Rollen übertragen

In diesem Schritt entscheidet sich, wem der Nutzen von KI zugutekommt. Fü r Arbeitgeber ist der wichtigste
Befund nicht die Lü cke in der Exposition selbst, sondern das, was dahintersteht. In denselben Bü roberufen haben
13 % der Frauen, aber 28 % der Männer eine Fü hrungs- oder Aufsichtsfunktion inne. Ü bernimmt generative KI die
routinemäßige Vorbereitung, wird die verbleibende menschliche Arbeit zum Kern der Tätigkeit (Kapitel 3). Das sind
Prü fung, Bearbeitung von Ausnahmefä llen, Koordination und Entscheidungen. Bleibt diese Verantwortung dort, wo
sie heute liegt, fließt der Nutzen von KI in der Bü roarbeit vor allem Männern zu.

Ein exponierter Arbeitsplatz muss nicht verschwinden. Man kann ihn neu gestalten. Die Exposition ergibt
sich aus der heutigen Mischung der Aufgaben, und diese Mischung kann sich ändern. Zeit, die durch KI frei wird,
kann man mit neuen Inhalten fü llen, statt sie zu streichen. Wer diese Stellen innehat, kennt das Unternehmen, seine
Kundschaft und seine Abläufe. Das macht diese Menschen wertvoll fü r die Arbeit, die wächst. Welche neuen Aufga‐
ben passen, ist von Unternehmen zu Unternehmen verschieden. In einem Unternehmen ü bernimmt eine Bü roange‐
stellte die Betreuung wichtiger Kunden und telefoniert mit der Kundschaft. In einem anderen wird eine Assistentin
fü r den KI-gestü tzten Prozess verantwortlich. Sie prü ft seine Ergebnisse und bearbeitet die Fä lle, die er nicht lö sen
kann. In einem dritten wechselt eine Bü rokraft aus dem Finanz- und Rechnungswesen ins Controlling oder ins Liefe‐
rantenmanagement. Routinemäßiges Prü fen (abgleichen, kopieren, vergleichen) ist exponiert und wird abnehmen.
Davon zu unterscheiden ist die Arbeit, die wächst: beurteilen, ob ein KI-Ergebnis stimmt, und dafü r Verantwortung
ü bernehmen.

Arbeitgeber, die KI in Verwaltungsabläufe einfü hren, sollten daher mit der Belegschaft und dem Betriebsrat festlegen,
welche Aufgaben die Werkzeuge ü bernehmen, welche Verantwortung wächst und wer sie trägt. Dabei hilft eine einfa‐
che Regel. Wer die Arbeit bisher gemacht hat, hat Vorrang, wenn neue Verantwortung zu vergeben ist. Die Sozialpart‐
ner kö nnen das mit Rahmenvereinbarungen zur Einfü hrung von KI unterstü tzen. Ö ffentliche Fö rderungen fü r Digitali‐
sierungsprojekte kö nnen einen solchen Personalplan zur Bedingung machen. Die OECD hat KI am Arbeitsplatz unter‐
sucht, zum Teil anhand ö sterreichischer Unternehmen. Wo die Belegschaft geschult und eingebunden wurde, fielen
die berichteten Ergebnisse besser aus.39

Wer handeln könnte Was zu tun wäre
Woran Fortschritt sichtbar
wird Wie Erfolg aussieht

Geschäftsführung Mit der Belegschaft entscheiden, welche Auf‐
gaben KI ü bernimmt und welche Verantwor‐
tung wä chst; Stellenprofile neu gestalten,
mit Schwerpunkt auf Prü fung, Ausnahmen
und Entscheidungen; die Vorrangregel
anwenden; nach Geschlecht berichten, wer
die neue Verantwortung bekommt

Ein schriftlicher Personalplan
fü r jede Einfü hrung von KI

Der Frauenanteil in Rollen mit
Entscheidungsverantwortung
steigt, gemessen je Beruf

Betriebsrat Eine Betriebsvereinbarung zur Einfü hrung
von KI aushandeln, die die Vorrangregel,
Schulungen vor der Umstellung und eine
gemeinsame Ü berprü fung nach einem Jahr
enthä lt

Vereinbarung abgeschlossen;
Ü berprü fung durchgefü hrt

Wer die Arbeit bisher gemacht
hat, trä gt die neue
Verantwortung

Sozialpartner Rahmenvereinbarungen zur Einfü hrung von
KI; die neuen Rollen in den Kollektivverträ ‐
gen so einstufen, dass Prü f- und Entschei‐
dungsarbeit anerkannt wird

Vereinbarungen abgeschlossen,
nach Branche

Die neuen Rollen werden min‐
destens so gut bezahlt wie die
alten

Öffentliche Förderge‐
ber von
Digitalisierungspro‐
jekten

Einen Personalplan zur Bedingung fü r die
Fö rderung machen (Vorschlag); nach einem
Jahr einen kurzen Bericht darü ber verlan‐
gen, wer welche neuen Aufgaben ü bernom‐
men hat

Anteil der gefö rderten Projekte
mit Personalplan und
Folgebericht

Ö ffentliches Geld unterstü tzt
eine faire Einfü hrung von KI

39 OECD (2024), Using AI in the workplace.
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04 A R B E I T G E B E R  ·  S C H R I T T  4  V O N  5  ·  E R M Ö G L I C H E N

Zeit schaffen: Lernen in der bezahlten Arbeitszeit

Rund 242.000 Frauen in exponierten Berufen arbeiten Teilzeit, die meisten davon vor Ort im Betrieb. Sie
bilden sich seltener weiter als andere Erwerbstä tige. Angebote, die Abende, Wochenenden oder Arbeit
von zu Hause voraussetzen, erreichen sie nicht. Die Alternative ist geschü tzte Lernzeit innerhalb der
bezahlten Arbeitszeit. Dazu braucht es kurze Module, die sich mit Teilzeit vereinbaren lassen, und Fü h‐
rungskrä fte, die Personal freistellen und fü r dringende Arbeit eine Vertretung organisieren können.

Entwicklung heißt mehr, als einen Kurs zu besuchen. Dazu gehört, die neuen Aufgaben aus Schritt 3 in der
bezahlten Arbeitszeit auszuprobieren. Man kann etwa bei einer Kollegin oder einem Kollegen im Control‐
ling hospitieren, einen Teil des Kundenkontakts ü bernehmen oder ein kleines Projekt zum KI-gestü tzten
Prozess leiten. Das kanadische Experiment UPSKILL verband eine Bedarfserhebung am Arbeitsplatz mit
Schulungen wä hrend der Arbeitszeit. Es verbesserte Kompetenzen und Arbeitsleistung. Als größter Eng‐
pass erwies sich, ob die Arbeitgeber Personal freistellen konnten.40 Ö sterreichische Arbeitgeber, das AMS
und regionale Beschä ftigungsfonds können ä hnliche Pakete fü r Bü ropersonal erproben. Dabei sollten sie
berichten, wer die Zeit tatsä chlich bekommt, und nicht nur, wer sich anmeldet.

Wer handeln könnte Was zu tun wäre
Woran Fortschritt sichtbar
wird Wie Erfolg aussieht

Arbeitgeber und
Führungskräfte

Lern- und Entwicklungszeit in der bezahl‐
ten Arbeitszeit schü tzen, etwa zwei Stun‐
den pro Woche während der Umstellung;
Vertretung fü r dringende Arbeit organi‐
sieren; Hospitationen und Jobrotation in
die wachsenden Aufgaben planen

Lern- und Entwicklungsstun‐
den je Arbeitskraft in expo‐
nierter Tä tigkeit, nach
Arbeitszeitausmaß

Frauen in Teilzeit nehmen so
oft teil wie Vollzeitkrä fte

AMS und regionale
Beschäftigungsfonds

Schulung und Entwicklung fü r Erwerbstä ‐
tige in exponierten Berufen mitfinanzie‐
ren (Vorschlag), fü r kleine Unternehmen
einschließlich der Kosten fü r Ersatzkrä fte

Gefö rderte Teilnehmende,
nach Arbeitszeitausmaß und
Unternehmensgrö ße

Auch kleine Unternehmen
kö nnen es sich leisten, Perso‐
nal freizustellen

Bildungsträger Kurze Module vor Ort oder während der
Arbeitszeit, die sich mit Teilzeit vereinba‐
ren lassen; Lernen mit den Werkzeugen
und Fä llen des jeweiligen Unternehmens

Angebotene und abgeschlos‐
sene Module

Weiterbildung passt in den
Arbeitstag, statt erst danach
zu kommen

Betriebsrat Verfolgen, wer die Zeit bekommt, nach
Geschlecht, Arbeitszeitausmaß und Stelle;
die Geschä ftsfü hrung darauf ansprechen,
wenn exponiertes Personal leer ausgeht

Jährlicher Bericht ü ber die
Teilnahme

Die Zeit kommt jenen zugute,
die am stä rksten exponiert
sind

40 Gyarmati et al. (2014).
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Praktische KI-Kompetenzen aufbauen: in der Breite, nicht an
der Spitze

Ziel ist, die Breite zu stärken, nicht die Spitze. Frauen in Bü roberufen geben KI-Kompetenzen nicht einmal halb
so oft an wie Männer (1,6 % gegenü ber 3,9 %). Sie nutzen generative KI seltener und schätzen ihr Wissen geringer
ein. Das liegt zum Teil daran, dass weniger von ihnen einen Nutzen fü r die eigene Arbeit sehen und mehr von ihnen
fehlendes Wissen nennen. Die Antwort besteht nicht darin, Bü rokrä fte zu KI-Entwicklerinnen und -Entwicklern zu
machen, und auch nicht in einem weiteren Einfü hrungskurs. Jede Frau in einem exponierten Beruf soll KI fü r ihre
eigenen Aufgaben gekonnt einsetzen kö nnen. Das lernt sie durch Ü bung mit den Werkzeugen ihrer tatsächlichen
Arbeit, an echten Fä llen. Statt an Aufgaben festzuhalten, die schrumpfen werden, oder das Werkzeug zu lernen, das
den Arbeitsplatz ersetzt, soll sie ihre Aufgaben mit KI beherrschen. Das heißt, diese Aufgaben schneller und besser
zu erledigen, zu erkennen, wann ein Ergebnis falsch ist, und Zeit fü r die Verantwortung aus Schritt 3 freizumachen.

Arbeitgeber sind hier bereits in der Pflicht. Die KI-Verordnung der EU (AI Act) verlangt seit Februar 2025, dass Orga‐
nisationen, die KI-Systeme einsetzen, fü r ausreichende KI-Kompetenz ihres Personals sorgen.41 Der Aktionsplan des
Bundes fü r KI-Kompetenzen enthä lt ein nationales KI-Basiscurriculum. Es kann als gemeinsamer Standard dienen. Es
kann auch die Grundlage fü r ein anerkanntes Zertifikat sein, mit dem Frauen ihre Kompetenz gegenü ber Arbeitgebern
belegen kö nnten. Die Regierungsinitiative „She goes AI“ bü ndelt Angebote, die Frauen im Bereich KI stärken sollen.
Sie reichen von Einfü hrungsworkshops bis zu Netzwerken und Vorbildern.42 Die Arbeitgeber schaffen den Rahmen,
in dem diese Kompetenzen in der echten Arbeit zum Einsatz kommen.

Die Befunde zu betrieblicher Weiterbildung sind ermutigend, aber uneinheitlich. In einem randomisierten Experi‐
ment in indischen Bekleidungsfabriken erhielten Arbeiterinnen während der Arbeitszeit eine Schulung in ü berfachli‐
chen Kompetenzen (Soft Skills). Die Schulung steigerte ihre Produktivitä t, und sie blieben eher im Betrieb. Das Unter‐
nehmen erzielte eine hohe Rendite aus der Schulung, die Lö hne veränderten sich aber kaum.43 Weiterbildung kann
sich lohnen, kommt aber nicht automatisch den Geschulten zugute. Deshalb ist Schritt 3 wichtig, und deshalb muss
man die Ergebnisse direkt messen.

Wer handeln könnte Was zu tun wäre
Woran Fortschritt sichtbar
wird Wie Erfolg aussieht

Arbeitgeber Berufsbezogene KI-Schulung an echten Auf‐
gaben, in der bezahlten Arbeitszeit; die
Pflicht zur KI-Kompetenz aus der KI-Verord‐
nung erfü llen; dem Personal Zugang zu frei‐
gegebenen KI-Werkzeugen geben, damit es
ü ben kann

KI-Nutzung am Arbeitsplatz
und Sicherheit im Umgang
damit, nach Geschlecht

Die Lü cke bei KI-Kompetenzen
zwischen Frauen und Männern
in Bü roberufen schließt sich

„She goes AI“ und ihre
Partnernetzwerke

Niederschwellige Formate fü r Frauen in
Bü roberufen, auch außerhalb der Städte;
Vorbilder mit Laufbahnen im Bü ro, die KI in
ihrer Arbeit nutzen

Teilnahme von Frauen aus
Bü roberufen, nach Region

Frauen in exponierten Berufen
sehen KI als nü tzlich fü r ihre
eigene Arbeit

Einrichtungen der
Erwachsenenbildung
(z. B. WIFI, BFI,
Volkshochschulen)

Kurse nach dem nationalen KI-Basiscurricu‐
lum, die zu einem anerkannten Zertifikat
fü hren, mit Modulen speziell fü r die
Bü roarbeit (Korrespondenz, Buchhaltung,
Datenerfassung, Kundenservice)

Ausgestellte Zertifikate, nach
Geschlecht und Beruf

Arbeitgeber erkennen das Zerti‐
fikat an, und es wird in Stellen‐
inseraten genannt

Bundeskanzleramt
(Aktionsplan KI-
Kompetenzen)

Frauen in exponierten Bü roberufen als Ziel‐
gruppe benennen und im AI Skills Dashboard
erfassen (Vorschlag); das Dashboard mit dem
KI-Monitor aus Schritt 1 der Regierung
abstimmen

Zielgruppe im Dashboard
ausgewiesen

Die Programme erreichen die
Frauen, die dieser Bericht
benennt

41 Verordnung (EU) 2024/1689 (KI-Verordnung, AI Act), Artikel 4; gilt seit 2. Februar 2025.
42 Bundeskanzleramt (2026), She goes AI.
43 Adhvaryu, Kala und Nyshadham (2023).
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Wie die beiden Pläne ineinandergreifen

Die beiden Plä ne richten sich an unterschiedliche Akteure, wirken aber nur gemeinsam. Die Regierung
kann Programme finanzieren, Regeln festlegen und als Arbeitgeber handeln. Die Arbeitsplä tze selbst ver‐
ä ndern können nur die Arbeitgeber. Die Plä ne sind an fü nf Stellen miteinander verbunden.

1. Gemeinsame Daten. Der KI-Monitor (Schritt 1 der Regierung) und die eigene Bestandsaufnahme jedes
Unternehmens (Schritt 1 der Arbeitgeber) messen dasselbe auf zwei Ebenen. Der Monitor stellt die
Vergleichsdaten bereit: welche Berufsfamilien exponiert sind, wie sich die Nachfrage nach ihnen ent‐
wickelt und wo KI-Kompetenzen gefragt sind. Die Unternehmen erstellen damit ihre eigene Heatmap.
Ihre anonymen Ergebnisse werden ü ber die Vorlage der Wirtschaftskammer gesammelt und fließen in
den Monitor zurü ck.

2. Wechsel innerhalb und außerhalb des Unternehmens. Gestaltet ein Unternehmen seine exponierten
Arbeitsplä tze neu (Schritt 3 der Arbeitgeber), ü bernimmt ein Teil der Belegschaft die wachsende Ver‐
antwortung im Unternehmen. Fü r andere fü hrt der bessere Weg aus der Bü roarbeit hinaus, und fü r sie
gibt es das Umschulungsprogramm (Schritt 2 der Regierung). Weil es schon offensteht, solange die
Menschen noch beschä ftigt sind, kann ein Unternehmen solche Wechsel ohne Kü ndigungen planen.

3. Zeit und Geld für das Lernen. Die Arbeitgeber schaffen Zeit zum Lernen in der bezahlten Arbeitszeit
(Schritt 4 der Arbeitgeber). Die Regierung finanziert diese Zeit mit, ü ber die Weiterbildungszeit, die
Fö rderung des AMS fü r die Weiterbildung von Beschä ftigten und die Brü ckenkurse aus Schritt 4 der
Regierung. Das eine funktioniert nicht ohne das andere. Ohne ö ffentliches Geld können kleine Unter‐
nehmen kein Personal freistellen. Ohne freigestellte Zeit erreichen ö ffentliche Angebote die Frauen
nicht, die in Teilzeit und vor Ort arbeiten.

4. Der öffentliche Sektor als Erprobungsfeld. Ö ffentliche Arbeitgeber (Schritt 3 der Regierung) wenden
alle fü nf Schritte der Arbeitgeber auf ihr eigenes Personal an. Sie zeigen, was funktioniert, zu welchen
Kosten und mit welchen Wirkungen auf Arbeitsbelastung, Rollen und Bezahlung. Schritt 4 der Regie‐
rung trä gt diese Ergebnisse dann in die Privatwirtschaft, ü ber Beratung, Kollektivverträ ge und, wo
nö tig, Einkommenssicherung.

5. Kompetenzen, die etwas gelten. Die KI-Kompetenzen, die Arbeitgeber aufbauen (Schritt 5 der Arbeit‐
geber), helfen nur, wenn man sie nachweisen kann und sie anerkannt werden. Ein Zertifikat auf Grund‐
lage des nationalen KI-Basiscurriculums verbindet die betriebliche Weiterbildung mit dem Arbeits‐
markt. Der Monitor zeigt, ob sich die Lü cke bei KI-Kompetenzen zwischen Frauen und Mä nnern
schließt.

Die Reihenfolge ist wichtig. Im ersten Jahr zeigen der Monitor und die Bestandsaufnahmen der Unterneh‐
men, wo Handlungsbedarf besteht, das Umschulungsprogramm wird eingerichtet, und die ö ffentlichen
Pilotprojekte beginnen. Im zweiten und dritten Jahr werden die Pilotprojekte evaluiert und ihre Ergeb‐
nisse in die Privatwirtschaft getragen. Die Auslö seschwellen des Monitors entscheiden in dieser Zeit,
wann das Umschulungsprogramm ausgeweitet wird.

Exposition ist kein Schicksal. Was mit den Arbeitsplä tzen von 487.000 Frauen geschieht, hä ngt von Ent‐
scheidungen ab, die man jetzt treffen kann. Es hä ngt davon ab, wie Ö sterreich den Wandel beobachtet, ob
es Wege in Berufe mit Personalmangel schafft und wer die Verantwortung bekommt, die wä chst, wenn KI
ins Bü ro kommt.
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07
Daten, Anhang und Literatur.
Quellen, Definitionen, Robustheitsprüfungen und die Literatur, auf der der Bericht beruht.
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Über die Daten
Im gesamten Bericht gelten vier Regeln.

1. Exposition misst Aufgaben, nicht Arbeitsplatzverluste. Ein hoher Wert bedeutet, dass generative KI viele der typischen Auf‐
gaben eines Berufs ausfü hren oder dabei helfen kann. Er gibt nicht an, welcher Anteil der Arbeitszeit automatisiert werden
wird. Er ist keine Prognose von Arbeitsplatzverlusten und kein Beleg dafü r, dass Arbeitgeber KI schon einsetzen.

2. „Hohe Exposition“ ist eine Konvention. Wir verwenden den Expositionsindex der ILO fü r generative KI aus dem Jahr 2025.
Hoch exponiert nennen wir einen Beruf, wenn sein Wert ü ber 0,50 liegt. Die eigenen Kategorien der ILO und alternative Schwel‐
len ergeben dasselbe Bild (Anhang A1 und A3).

3. Drei Arten von Daten, nie zusammengeführt. Bevö lkerungszahlen stammen aus der Mikrozensus-Arbeitskrä fteerhebung von
Statistik Austria und aus den Registern des AMS. Ergebnisse zu Laufbahnen, Kompetenzen und Stelleninseraten stammen aus
den Daten von Revelio Labs zu Online-Profilen und Stelleninseraten. Diese Daten sind nicht reprä sentativ. Internationale For‐
schung zitieren wir zur Einordnung, nicht als Schä tzung fü r Ö sterreich.

4. Beschreibend, nicht kausal. Der Bericht zeigt, wo Exposition liegt und was sich verändert hat. Er schä tzt nicht, wie KI auf
Arbeitsplä tze oder Lö hne wirkt.

Expositionsmaß

Der Expositionsindex der ILO fü r generative KI aus dem Jahr 2025 (Gmyrek et al. 2025) bewertet 3.265 Aufgaben in 427 detaillier‐
ten Berufen der internationalen Berufsklassifikation. Die Skala reicht von 0 bis 1. Dabei bedeutet 0, dass sich die Aufgabe nicht auto‐
matisieren lä sst, und 1, dass generative KI sie ohne menschliches Zutun erledigen kö nnte. Die Werte hat ein Sprachmodell (GPT-4o)
erzeugt. Grundlage war eine Wissensbasis aus 52.558 Bewertungen von 2.861 Aufgaben durch Erwerbstä tige. Hinzu kamen eine
Befragung von Fachleuten und Expertenrunden nach Art der Delphi-Methode. Die ö sterreichischen Erwerbsstatistiken weisen
Berufe grö ber aus. Jede ö sterreichische Berufsgruppe erhä lt daher den ungewichteten Mittelwert ihrer detaillierten Berufe. Ein
Beruf gilt als hoch exponiert, wenn dieser Wert ü ber 0,50 liegt. Die eigenen Expositionskategorien der ILO verbinden den durch‐
schnittlichen Aufgabenwert damit, wie gleichmäßig die Aufgaben exponiert sind. Sie werden auf dieselbe Weise zugeordnet und
dienen als Robustheitsprü fung. Die Werte werden ü ber die Zeit nicht verändert. Veränderungen im Zeitverlauf zeigen daher, dass
sich verschoben hat, wo Menschen arbeiten. Sie zeigen keine Veränderung in der Leistungsfähigkeit von KI. Der Expositionswert ist
fü r alle in einem Beruf gleich. Unterschiede in den Aufgaben von Frauen und Männern im selben Beruf erfasst er nicht. Die drei
Berufsfamilien der Bü ro- und Finanzarbeit entsprechen fü nf ISCO-08-Gruppen: 411, 412, 431, 334 und 331.

Leistungsfähigkeit von KI

Die Schä tzungen zur Aufgabenlänge stammen aus der Datendatei Time Horizon 1.1 von METR (nur Spitzenmodelle, abgerufen am
31. Oktober 2026). Der Zeithorizont gibt an, wie lang eine Softwareaufgabe sein kann, die ein Modell mit einer Erfolgsquote von
50 % bewä ltigt. Die Länge wird in der Arbeitszeit gemessen, die eine qualifizierte Person fü r die Aufgabe braucht. Die Aufgaben‐
sammlung umfasst Aufgaben aus Softwaretechnik, maschinellem Lernen und Cybersicherheit. Die Verdopplungszeit von 129 Tagen
wurde an Spitzenmodellen geschä tzt, die seit 2023 erschienen sind und Zeithorizonte von bis zu 16 Stunden erreichen. Sie stimmt
mit der verö ffentlichten Schä tzung von METR ü berein. Fü r Modelle, die im September 2026 erschienen sind, hat METR keinen Zeit‐
horizont verö ffentlicht.

Bevölkerungsstatistik

Die Zahlen zur Erwerbstä tigkeit stammen aus der Mikrozensus-Arbeitskrä fteerhebung von Statistik Austria, abgerufen ü ber
STATcube: jährlich 2011–2025 und vierteljährlich von 2021 bis Mitte 2026. Grundgesamtheit sind die in Ö sterreich wohnhaften
Erwerbstä tigen. Gliederungen nach Arbeitsort und nach Wohnort sind zwei Sichtweisen auf dieselbe Grundgesamtheit. Man darf sie
nicht addieren. Anteile beziehen sich auf Erwerbstä tige mit zugeordnetem Beruf (99,7 % der Erwerbstä tigen). Absolute Zahlen sind
gewichtete Hochrechnungen aus der Erhebung und gerundet. Schwach besetzte Zellen tragen die Kennzeichnungen von Statistik
Austria zur Verlä sslichkeit. Feine Gliederungen, etwa nach Bundesländern oder nach einzelnen Berufen und Bildung, sollte man als
grobe Muster lesen. Die Erhebung wurde 2021 umgestellt. Vergleiche ü ber 2020/2021 hinweg sind daher nur näherungsweise
mö glich. Getrennte Kreuztabellen (etwa nach Bildung und nach Arbeitszeit) lassen sich nicht kombinieren, um Personen mit mehre‐
ren Merkmalen zugleich zu beschreiben. Vergleiche innerhalb von Berufen (Fü hrungsfunktion, nicht-formale Weiterbildung, Teil‐
zeit, Dauer der Betriebszugehö rigkeit, Alter) beruhen auf derselben Erhebung. Die Verdienste stammen aus der Verdienststruktur‐
erhebung 2022 (Median der Bruttostundenverdienste).

Die Zahlen zum ö ffentlichen Sektor beruhen je nach Abgrenzung auf der Branche, der Stellung im Beruf oder dem Arbeitsort laut
Erhebung.
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Registrierter Arbeitsmarkt

Die offenen Daten des AMS (data.gv.at) enthalten monatliche Bestände an vorgemerkten Arbeitslosen und beim AMS gemel‐
deten offenen Stellen. Sie sind nach AMS-Beruf und Geschlecht gegliedert und reichen von Jänner 2019 bis April 2026. Die
Bü rogruppe umfasst acht AMS-Berufe. Wir haben sie nach ihrer Bezeichnung so ausgewählt, dass sie exponierter Bü roarbeit
entsprechen (AMS-Codes 7801, 7841, 7821, 7831, 7701, 7785, 7787, 7101). Fü r den Index in Kapitel 5 wird der gleitende
12-Monats-Durchschnitt durch den Durchschnitt des Kalenderjahres 2022 geteilt. Die Grafik zu offenen Stellen in Kapitel 3
beruht auf den 67 AMS-Berufen mit den meisten gemeldeten offenen Stellen im Jahr 2025 (79 % aller gemeldeten offenen
Stellen). Diese Berufe haben wir nach ihrer Bezeichnung einer ISCO-Berufsgruppe und deren ILO-Wert zugeordnet. Die
beim AMS gemeldeten offenen Stellen decken nur einen Teil aller offenen Stellen ab. Personen in Schulungen des AMS sind
im Bestand der Arbeitslosen nicht enthalten.

Online-Profile und Stelleninserate

Ergebnisse zu Laufbahnen und Kompetenzen beruhen auf Daten von Revelio Labs. Wir haben sie ü ber Wharton Research
Data Services an der WU Wien abgerufen. Der Auszug stammt vom Oktober 2026 und umfasst rund 2,2 Millionen Online-
Profile mit 5 Millionen Einträgen zu Stellen in Ö sterreich. Das Geschlecht wird aus den Namen geschä tzt. Beruf und Hierar‐
chiestufe sind Klassifikationen des Anbieters. In Online-Profilen sind jü ngere, höher gebildete und eher städtische Erwerbs‐
tä tige ü berreprä sentiert, und die Profile sind nicht auf die Bevölkerung gewichtet. Ergebnisse zu Stelleninseraten beruhen
auf 6,2 Millionen österreichischen Inseraten seit 2018. Im Lauf der Zeit sind Quellen hinzugekommen. Fü r Trends verwen‐
den wir daher nur Anteile innerhalb vergleichbarer Quellen. Inserate sind nicht dasselbe wie die beim AMS gemeldeten
offenen Stellen. Die Daten sind an die WU Wien fü r nichtkommerzielle wissenschaftliche Forschung lizenziert. Der Bericht
zeigt nur aggregierte Ergebnisse. Fü r KI-Kompetenzen in Stelleninseraten verwenden wir 4,2 Millionen bereinigte Inserate
mit Arbeitsort in Ö sterreich von Jänner 2021 bis September 2026. Ein Inserat wird gezählt, wenn es KI-Kompetenzen ver‐
langt oder wü nscht oder Offenheit gegenü ber KI erwartet. Es wird nicht gezählt, wenn es KI bloß erwähnt, etwa wenn ein
Unternehmen seine Produkte beschreibt. Unser Verfahren verwendet 38 KI-Begriffe in fü nf Gruppen mit Ausschlussregeln.
Es entscheidet anhand des Abschnitts im Inserat und typischer Signalwörter im Satz. Wir haben es an rund 2.000 Treffern
geprü ft. Weniger als 2 % davon waren Fehltreffer. Fü r Trends im Zeitverlauf verwenden wir nur LinkedIn-Inserate, weil sich
die Zusammensetzung der ü brigen Quellen verändert. KI-Kompetenzen in Profilen erkennen wir, indem wir die angegebe‐
nen Kompetenzen mit einer Liste von KI-Begriffen abgleichen (etwa artificial intelligence, machine learning, ChatGPT, Copi‐
lot, generative AI, large language models, prompt engineering). Die Zahlen zu Frauen in KI-Berufen stammen aus unserer
Studie Austria’s AI Workforce (Schumacher, Schumacher und Tihanyi 2026).

Befragung zur KI-Nutzung

Die Zahlen zu Nutzung, Wissen, Interesse und Sorgen rund um generative KI stammen aus den IKT-Haushaltserhebungen
von Statistik Austria (2024, 2025). Statistik Austria hat die Ergebnisse veröffentlicht, Bergmann et al. (2026) haben sie
zusammengefasst. Die Erhebungen umfassen die Bevölkerung ab 16 Jahren, nicht nur Erwerbstä tige. Die KI-Nutzung auf
Unternehmensebene stammt aus der Erhebung von Statistik Austria zum IKT-Einsatz in Unternehmen 2025 (Unternehmen
mit zehn oder mehr Beschä ftigten).

Was der Bericht nicht leistet

Der Bericht schä tzt nicht die kausale Wirkung von KI auf Beschä ftigung, Löhne oder Laufbahnen. Er sagt keine Arbeitsplatz‐
verluste voraus. Er misst nicht die tatsä chliche KI-Nutzung in österreichischen Unternehmen. Und er untersucht nicht,
warum Frauen und Männer in unterschiedlichen Berufen landen. Detaillierte Berufstabellen, Codelisten und Robustheits‐
prü fungen sind im begleitenden technischen Bericht dokumentiert. Der gesamte Analysecode und die aggregierten Ergeb‐
nistabellen sind beim Projekt archiviert. Lizenzierte Daten auf Personenebene werden nicht weitergegeben.

Nutzung von KI-Werkzeugen

Bei der Datenanalyse, beim Programmieren, bei der Literaturrecherche, beim Entwerfen der Texte und beim Layout dieses
Berichts haben uns KI-Werkzeuge unterstü tzt. Die Autoren haben alle Analysen, Grafiken und Texte geprü ft und sind fü r
den Inhalt dieses Berichts verantwortlich.
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Anhang

A1  Alternative Schwellen

Wo immer man die Grenze zwischen „hoher“ und „geringerer“ Exposition zieht, liegt der Anteil der
Frauen über jenem der Männer. Bei einer Schwelle von 0,40 liegen 31,0 % der Frauen und 23,5 % der
Mä nner darü ber. Bei 0,50, der Hauptschwelle des Berichts, sind es 22,8 % und 11,7 %. Bei 0,55 sind es
11,8 % und 3,6 %, bei 0,60 sind es 2,3 % und 0,6 %. Das Verhä ltnis der beiden Anteile steigt mit der
Schwelle, weil die am stä rksten exponierten Berufe die höchsten Frauenanteile haben. Die Hauptschwelle
stand fest, bevor wir diese Vergleiche anstellten. Der Bericht wä hlt nicht das größte Verhä ltnis aus.

A2  Die Lücke bestand schon vor der generativen KI

Wendet man dieselben Werte von 2025 auf die Berufsstruktur jedes einzelnen Jahres an, zeigt sich, dass
Frauen und Mä nner seit Langem unterschiedlich auf Berufe verteilt sind. Diese Verteilung steht hinter der
Lü cke. Von 2011 bis 2025 lag der Anteil der Frauen in hoch exponierten Berufen in jedem Jahr zwischen
22,5 % und 23,8 %. Der Anteil der Mä nner stieg langsam von 9,9 % auf 11,6 %, vor allem weil IT-Berufe
gewachsen sind. Da die Werte nicht verä ndert werden, zeigt diese Grafik, wo Frauen und Mä nner arbeiten.
Sie zeigt nicht, wie sich die Leistungsfä higkeit von KI verä ndert hat.
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A3  Die eigenen Expositionskategorien der ILO

Die ILO teilt Berufe in vier Expositionskategorien („Gradienten“) ein. Sie verbinden den durchschnittlichen Aufgabenwert damit,
wie gleichmäßig die Aufgaben eines Berufs exponiert sind. Wendet man sie auf die Erwerbstä tigen in Ö sterreich an, bestä tigen sie
die Lü cke und machen sie an der Spitze noch deutlicher. In der hö chsten Kategorie kommen auf einen Mann fast drei Frauen: 9,9 %
der erwerbstä tigen Frauen gegenü ber 3,2 % der Männer, also rund 212.000 Frauen und 76.000 Männer. Diese Kategorie umfasst die
Kernberufe der Bü roarbeit: allgemeine Bü roangestellte, Bü rokrä fte in Rechnungswesen und Buchhaltung, Lohnverrechnungskrä fte
sowie Bü rokrä fte in Statistik, Finanz- und Versicherungswesen. In den beiden hö chsten Kategorien zusammen betragen die Anteile
22,3 % und 12,5 %. Sie sind damit fast gleich hoch wie beim Hauptmaß des Berichts. Ü ber alle vier exponierten Kategorien hinweg
sind es 40,2 % und 26,7 %.

A4  Andere Expositionsmaße kommen zum selben Ergebnis, mit einer
Ausnahme

Andere Maße der KI-Exposition verwenden unterschiedliche Skalen. Manche reichen von 0 bis 1, andere sind um null zentriert. Um
sie vergleichbar zu machen, wird jedes Maß auf dieselbe Grundlage gestellt. Der Wert 0 entspricht der durchschnittlichen erwerbs‐
tä tigen Person in Ö sterreich. Die Werte zeigen, wie weit die durchschnittlichen Berufe von Frauen und Männern ü ber oder unter
diesem Durchschnitt liegen. Gemessen wird in Standardabweichungen des jeweiligen Maßes ü ber alle Erwerbstä tigen. Alle sprach‐
bezogenen Maße weisen Frauen als stä rker exponiert aus als die durchschnittliche erwerbstä tige Person und Männer als weniger
exponiert. Ein Maß fü r die Fähigkeit zur Bilderzeugung kehrt die Reihenfolge um, wenn auch nur schwach. Bildbezogene Maße sind
die einzigen, bei denen Männer stä rker exponiert sind.
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Maß Frauen Männer Lücke (Frauen − Männer)

ILO 2025 (Hauptmaß) +0,18 −0,16 +0,35

ILO 2023 +0,23 −0,21 +0,44

Eloundou et al. (β) +0,17 −0,17 +0,34

Felten et al., Sprachmodellierung +0,26 −0,24 +0,50

Felten et al., KI allgemein (AIOE) +0,19 −0,17 +0,35

Felten et al., Bilderzeugung −0,04 +0,04 −0,08

Nach Erwerbstä tigen gewichtete Mittelwerte der Berufswerte, Ö sterreich 2025. Angegeben ist der
Abstand zur durchschnittlichen erwerbstä tigen Person in Standardabweichungen. Auf seiner eigenen
Skala hat das Maß ILO 2025 unstandardisierte Mittelwerte von 0,349 (Frauen) und 0,300 (Mä nner).

Zwei neuere Maße von KI-Unternehmen sind nicht in der Tabelle enthalten. Es sind der KI-Anwendbar‐
keitswert von Microsoft (AI applicability score; Tomlinson et al. 2025) und die beobachtete Exposition von
Anthropic (observed exposure; Massenkoff und McCrory 2026). Sie fehlen, weil sie darauf beruhen, wie
Menschen in den Vereinigten Staaten die KI-Assistenten dieser Unternehmen nutzen, und nicht auf
Bewertungen der Aufgaben einzelner Berufe. Ihre verö ffentlichten Ergebnisse weisen in dieselbe Rich‐
tung. Bü ro- und Verwaltungsberufe gehören zu den Berufsgruppen mit der höchsten KI-Anwendbarkeit,
und die am stä rksten exponierten Erwerbstä tigen in den USA sind hä ufiger Frauen.
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