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Digitalisierung ist allgegenwärtig und stellt die Art und Weise, in der wir arbeiten und 
organisieren, grundlegend in Frage. Während der Begriff in technischer Hinsicht zunächst 
die Umwandlung analoger in digitale Informationen bezeichnet (im Englischen digitizati-
on), wird die Digitalisierung von Organisationen definiert als „the socio-technical process 
of exploiting digitization potentials for operational and/or strategic purposes“ (Strohmeier 
2020: 349). Der digitale Wandel durchdringt den Arbeitsalltag und verändert organisationa-
le Praktiken wie die des Personalmanagements (Bondarouk/Brewster 2016; Bondarouk et 
al. 2019; Strohmeier 2020) sowie Kanäle und Formen der Kommunikation in Organisatio-
nen (Martin et al. 2015). So werden künstliche Intelligenz, Algorithmen (z.B. Duggan et al. 
2020), Web-Apps oder Gaming-Elemente (z.B. Ellison et al. 2020) im Rahmen der Perso-
nalgewinnung, -beurteilung und -entwicklung eingesetzt. Social Media ergänzen oder erset-
zen traditionelle Kommunikationswege (Martin et al. 2015) und Teamarbeit wird zuneh-
mend virtuell organisiert (Kremer/Janneck 2013). Verstärkt werden diese Dynamiken durch 
die COVID-19-Pandemie, durch die virtuelle Arbeit im Home-Office zum „New Normal“ 
wurde (Hofmann et al. 2020). 

Inzwischen wächst das Interesse an der Frage, wie sich die Digitalisierung von Organi-
sationen auf Chancengleichheit am Arbeitsplatz auswirkt (z.B. Georgiadou et al. 2020). 
Ausschlüsse können durch den ungleichen Zugang zu digitalen Technologien entstehen 
(DiMaggio et al. 2004), durch IT-Prozesse, die mittels „algorithmic bias“ (Rastetter 
2020: 164) Stereotype verstärken, statt sie abzubauen (z.B. Meyer 2018), oder durch Aus-
blendung von Gender- und Diversity-Aspekten bei der IT-Entwicklung (z.B. Simonite 
2018, vgl. auch Kutzner/Schnier 2017). Digitalisierung kann jedoch auch Diversität und 
Inklusion in Organisationen befördern (Rastetter 2020), z.B. durch direktere, dezentrale und 
flexible Formen der Zusammenarbeit und Partizipation an Entscheidungsprozessen (Ber-
nauer/Kornau 2020; Carstensen 2020; Kutzner/Schnier 2017). 

In diesem Heft versammeln wir Einblicke zu Hindernissen und Chancen der Digitali-
sierung für Chancengleichheit, Diversität und Inklusion aus Wissenschaft und Praxis. Fünf 
Themenkomplexe kristallisieren sich heraus, entlang derer wir die Beiträge im Folgenden 
vorstellen: 1. soziale Interaktionen im digitalen Raum, 2. Personalmanagement im Kontext 
der Digitalisierung, 3. Einsatz von inklusiven Technologien, 4. veränderte Arbeitsformen 
und 5. Digitalkompetenzen. 

Mit Blick auf den ersten Themenkomplex ist festzustellen, dass im Zuge der COVID-
19-Pandemie vormals analoge Interaktionsformen sowohl in der Arbeitswelt als auch im 
Bildungssektor oftmals zwangsweise in den virtuellen Raum verschoben wurden. Diese 
Verschiebung geht mit veränderten Dynamiken einher, deren Auswirkungen auf Chan-
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cen(un)gleichheiten in zwei Beiträgen näher beleuchtet werden. Renate Ortlieb, Antonia 
Kranzelbinder, Aurelia Pendl, Vanessa Schügerl, Anna Schwarzl und Korinna Steiner ana-
lysieren, inwieweit in virtuellen Teambesprechungen Geschlechterverhältnisse (re)produ-
ziert oder aufgebrochen werden. Es zeigt sich ein ambivalentes Bild: Durch die räumliche 
Trennung reduziert sich bspw. die Gefahr der sexuellen Belästigung, zugleich werden ste-
reotype Geschlechterbilder auf neuen Wegen (re)produziert (z.B. durch die Auswahl des 
virtuellen Hintergrunds oder die Präsenz von Kindern im Home-Office). Ines Iwen, Katrin 
Fritsche und Emma Schroth wenden sich der pandemiebedingten digitalen Hochschullehre 
zu, um die Risiken digitalisierter Kommunikation und Interaktion für Inklusion und Partizi-
pation zu analysieren. Anhand der Bourdieuschen Kapitalformen identifizieren sie für den 
digitalen Lehr-Lern-Kontext Exklusionspotenzial bei einigen Studierenden und Lehrenden, 
je nach ihrer Ausstattung mit ökonomischem, kulturellem und sozialem Kapital. 

Im zweiten Themenkomplex geht es um Personalmanagement im Kontext der Digitali-
sierung. Damit sind zum einen IT-Anwendungen gemeint, die (Teil-)Prozesse z.B. der 
Personalauswahl automatisieren. Zum anderen wird gefragt, wie neue Arbeitsaufgaben und 
Anforderungen, die sich im Zuge der Digitalisierung ergeben, organisiert und gemanagt 
werden. Katja Dill, Helena Mihaljević, Ivana Müller und Aysel Yollu-Tok analysieren drei 
Technologien zum Decodieren von Geschlechterstereotypen in Stellenanzeigen daraufhin, 
inwieweit sie zur geschlechtergerechten Personalgewinnung beitragen können. Die Auto-
rinnen zeigen, dass sich diese Tools in ihrer Funktionsweise und den Ergebnissen bei dem 
Erkennen geschlechtsspezifischer sprachlicher Ausschlüsse z.T. deutlich voneinander un-
terscheiden. Zugleich schärfen sie das Bewusstsein für die Wirkung von Sprache und sen-
sibilisieren Rekrutierende dafür, Einstellungsprozesse inklusiver zu gestalten. Andrea 
Jochmann-Döll und Alexandra Scheele skizzieren auf Basis ihres Forschungsprojektes, 
welche veränderten Anforderungen und Kompetenzerwartungen an die Beschäftigten bei 
digitalisierter Arbeit entstehen – und inwiefern Implikationen für eine geschlechtergerechte 
Vergütung betrieblich geprüft werden. Angesichts erster Studienergebnisse plädieren sie 
dafür, Digitalisierung nicht nur mit Blick auf Arbeitsplatzerhalt oder -wegfall zu untersu-
chen, sondern den Fokus auf den Wandel von Arbeitsplätzen und die Konsequenzen für 
Entgelt(un)gleichheit zu legen. 

Im dritten Themenkomplex werden insb. die Potenziale sichtbar, die durch Gestaltung 
und Einsatz neuer Technologien und Modelle in verschiedenen Kontexten geschaffen wer-
den können, um Inklusion zu fördern. Nele Sonnenschein beleuchtet die berufliche Inklusi-
on von Menschen mit Behinderungen aus medienpädagogischer Perspektive. In ihrer kon-
zeptionellen Analyse einer Teilhabe in, an und durch digitale(n) Medien zeigt sie auf, dass 
in Berufsbildung und Berufsalltag flexible und individuelle Chancen für barrierefreie Zu-
gänge zur Arbeitswelt eröffnet werden. An die Inklusion bzw. Teilhabe durch digitale Me-
dien knüpfen zwei weitere Beiträge an. Lena Sube und Nele Sonnenschein zeigen in ihrem 
Praxisbeitrag zu den Projekten miTas und DIA, dass die dort entwickelten Apps Menschen 
mit Behinderungen eine Orientierung im Arbeitsalltag geben, Selbstständigkeit fördern und 
so zu beruflicher Teilhabe beitragen können. Eine pädagogische Begleitung zur Stärkung 
der Medienkompetenz sowie ein Austausch der Nutzer:innen untereinander erweist sich 
dabei als förderlich. Jana York skizziert ein Forschungsprojekt, in dem in partizipativem 
Ansatz app-basierte Lehr-Lerninhalte zum Arbeits- und Gesundheitsschutz für den Einsatz 
in Werkstätten für Menschen mit Behinderung entwickelt werden. Sie folgert, dass eine 
barrierefreie App, in der mediale Formate wie Animationen und Videos mit Texten in ein-
facher Sprache kombiniert werden, Teilhabechancen an Arbeits- und Gesundheitsschutz 
auch über diesen Kontext hinaus bietet, z.B. für atypisch Beschäftigte. Caroline Richter, 
Torsten Klein und Klara Groß-Elixmann fokussieren eine diversitätssensible IT-Entwick-
lung und entsprechende (Weiter-)Bildung in Sozialen Diensten. Angesichts neuer Anforde-
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rungen und Belastungen wie digitalem Stress sowie spezifischen Herausforderungen in 
diesem von Chancenungleichheiten geprägten Feld beleuchten sie das Potenzial des „Gen-
der Extended Research and Development“ (GERD)-Modells. Die Autor:innen zeigen, dass 
dieser systematische soziotechnische Ansatz vielfältige Reflexionsebenen für eine diskrimi-
nierungsarme, chancengleiche und inklusive Gestaltung von Digitalisierung in Sozialen 
Diensten bietet. 

Im vierten Themenkomplex werden Chancen ebenso wie Risiken thematisiert, die sich 
aus der Digitalisierung und damit einhergehenden veränderten Arbeitsformen ergeben. 
Astrid Gieselmann und Irma Rybnikova zeigen auf, wie sich durch die digitale Transforma-
tion Organisations- und Führungsmodelle verändern und somit auch die Karriereperspekti-
ven für Frauen. Durch die fluide und temporäre Übernahme von Führungsverantwortung im 
Kontext agiler Methoden werde es zwar mehr verfügbare Managementpositionen geben, 
diese werden aber mit weniger Status und Ressourcen ausgestattet sein im Vergleich zu 
exklusiven, vertikal orientierten Führungspositionen. Dominik Klaus und Johanna Hof-
bauer skizzieren Forschungsergebnisse zu virtueller Assistenz, eine neue Form digitaler 
Dienstleistungen, die v.a. solo-selbstständige Frauen erbringen. Die Autor:innen zeigen 
Erwerbs- und Anerkennungschancen auf, aber auch Nachteile wie Einkommensunsicherheit 
und Entgrenzungsproblematiken. 

Vor dem Hintergrund der Diskussion um „digital inequality“ (DiMaggio et al. 2004) 
geht es im letzten Themenkomplex um Digitalkompetenzen, die für einen Zugang zur digi-
talisierten Arbeitswelt und eine effektive Mitwirkung erforderlich sind. Ute Kalender und 
Karin Reichel zeigen anhand des FrauenComputerZentrumBerlin e.V., wie Frauen mit 
meist niedrigem Bildungs- und Einkommensniveau durch gender- und diversitätssensible 
IT-Weiterbildungen erfolgreich auf die digitale Arbeitswelt vorbereitet werden können. 
Ziel der Weiterbildungen ist eine digitale Mündigkeit, weshalb neben der IT-Nutzung auch 
technologische und gesellschaftlich-kulturelle Aspekte der Digitalisierung thematisiert 
werden. Tanja Reimer und Tijen Onaran berichten über eine Umfrage zur Rolle digitaler 
Sichtbarkeit in der „Global Digital Women“-Community. Sichtbarkeit und Vernetzung auf 
digitalen Plattformen werden große Chancen für die eigene Karrieregestaltung zugespro-
chen; jedoch entstehe auch eine „Sichtbarkeitselite“ sowie Druck, dem Idealbild einer 
selbstoptimierten Karriereperson zu entsprechen. 

Insgesamt betrachtet fällt auf, dass viele Autor:innen zu ambivalenten Bewertungen 
zunehmender Digitalisierung kommen. Im Arbeits- und Bildungskontext kann sie alte Dis-
kriminierungsproblematiken fortschreiben und verstärken oder gar neue Ausschlüsse be-
wirken. Zugleich zeigen sich die Potenziale inklusiver Technologien sowie neuer Arbeits- 
und Kommunikationsformen für die Förderung von Teilhabe und Chancengleichheit. 
Diversitätsforscher:innen und -praktiker:innen sind in den kommenden Jahren gefordert, 
die Folgen von Digitalisierung im Blick zu behalten und kritisch zu hinterfragen. Dies er-
fordert einen bewussten und reflektierten Umgang mit neu eingeführten Technologien und 
adaptierten Praktiken sowie einen intensiven interdisziplinären Austausch zwischen den 
Sozial- und Informationswissenschaften. 
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