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Digitalisierung ist allgegenwärtig und stellt die Art und Weise, in der wir arbeiten und orga-
nisieren, grundlegend in Frage (Brougham/Haar 2018; Hagel et al. 2017). Während der Be-
griff in technischer Hinsicht zunächst die Umwandlung analoger in digitale Informationen 
bezeichnet (im englischen digitization) 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 damit verbundene digitale Wandel betrifft 
sämtliche Aspekte des Arbeitsalltags und verändert organisationale Praktiken wie die des 
Personalmanagements (HRM) (Bondarouk/Brewster 2016; Bondarouk et al. 2019; Stroh-
meier 2020) sowie Kanäle und Formen der Kommunikation in Organisationen (Martin et al. 
2015). Beispielsweise werden künstliche Intelligenz, Algorithmen (z.B. Duggan et al. 2020), 
Web-Apps oder Gaming-Elemente (z.B. Ellison et al. 2020) im Rahmen der Personalgewin-
nung und -auswahl, Personalbeurteilung und -entwicklung eingesetzt. Social-Media-Plattfor-
men ergänzen oder ersetzen die Kommunikation von Angesicht zu Angesicht (Martin et al. 
2015; Mennie 2015) und Teamarbeit wird zunehmend virtuell organisiert (Kremer/Janneck 
2013). Verstärkt werden diese Dynamiken durch die COVID-19-Pandemie, die Menschen 
auf der ganzen Welt dazu veranlasst, im Home-Office zu arbeiten (World Economic Forum 
2020), wodurch die virtuelle Arbeit zur „neuen Normalität“ wird (Hofmann et al. 2020). 

In jüngster Zeit wächst das Interesse an der Frage, wie sich die Digitalisierung von Or-
ganisationen auf Chancengleichheit am Arbeitsplatz auswirkt (vgl. Georgiadou et al. 2020). 
Einerseits können Exklusionen durch den ungleichen Zugang zu digitalen Technologien ent-
stehen (DiMaggio et al. 2004), durch technologische Verfahren, die mittels „algorithmic 
bias“ (Rastetter 2020: 164) Stereotypen aufrechterhalten, anstatt sie abzubauen (vgl. auch 
Daugherty et al. 2019; Meyer 2018), oder durch die fehlende Berücksichtigung von Diversi-
tät bei der Entwicklung solcher Verfahren (Büchel 2018; Simonite 2018, vgl. auch Kutz-
ner/Schnier 2017). Auf der anderen Seite kann die Digitalisierung auch Potenziale zur För-
derung von Diversität und Inklusion in Organisationen bieten (Rastetter 2020), beispielweise 
wenn direktere, dezentrale und flexible Möglichkeiten der Zusammenarbeit und Partizipation 
an Entscheidungsprozessen geschaffen werden (Bernauer/Kornau 2020; Carstensen 2020; 
Kutzner/Schnier 2017).  
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Mit diesem Themenschwerpunkt möchten wir eine Diskussion über Hindernisse und Po-
tenziale der Digitalisierung für Chancengleichheit, Diversität und Inklusion in Organisatio-
nen anregen. Beiträge aus verschiedenen nationalen Kontexten, Organisationsformen und 
Disziplinen sind willkommen. Sie können beispielsweise die folgenden Themen und Frage-
stellungen aufgreifen: 

 Auf welche Weise (re)produzieren elektronische oder digitale HRM-Praktiken 
(Un-)Gleichheiten? Wie wirken sich z.B. elektronische Auswahl- oder Beurteilungs-
praktiken auf Benachteiligungen nach Geschlecht, „Rasse“/ethnischer Herkunft, Be-
hinderung und anderen Dimensionen aus? Auf welche Weise können digitale Ver-
fahren dazu beitragen, vorurteilsbehaftete Wahrnehmungsverzerrungen zu überwin-
den? 

 Welche Rolle spielen die Intersektionen von Geschlecht, „Rasse“/ethnischer Her-
kunft, Behinderung und anderen Dimensionen bei digitalen Praktiken? Was ist er-
forderlich und kann getan werden, um z.B. Mehrfachdiskriminierungen aufgrund 
von Geschlecht und ethnischer Herkunft durch Gesichtserkennungsalgorithmen im 
Rahmen von Rekrutierungsprozessen zu verhindern? 

 Wie wirkt sich ein durch die Digitalisierung verändertes Führungsverständnis (z.B. 
Shared Leadership in virtuellen Teams) auf die Inklusion und Partizipation verschie-
dener (marginalisierter) Beschäftigtengruppen aus? Welche Chancen und Hinder-
nisse lassen sich identifizieren? 

 Wie wirkt sich digitalisierte Kommunikation im weiteren Sinne (z.B. soziale Me-
dien, virtuelle Teamsitzungen, Konferenzen, Unterricht) auf die Inklusion und Par-
tizipation verschiedener Gruppen aus? Wo liegen Chancen und Herausforderungen? 

 Welche Unterschiede gibt es in der Umsetzung digitalisierter Praktiken und deren 
Auswirkungen auf Chancengleichheit unter verschiedenen organisationalen Rah-
menbedingungen? Sind bestimmte Organisationsformen besser geeignet, Potenziale 
der Digitalisierung zur Förderung von Chancengleichheit, Diversität und Inklusion 
zu nutzen (z.B. Start-ups, Internet-Kollektive)?  

 Welche Variationen sehen wir in verschiedenen Länderkontexten? Auf welche 
Weise werden in Diskursen über Digitalisierung der Arbeitswelt politisches Handeln 
und Widerstand gegen potentiell diskriminierende Wirkungen angesprochen? 

 Welche innovativen Ideen gibt es in Forschung und Praxis, um proaktiv das Be-
wusstsein und die Kompetenzen in Bezug auf Chancengleichheit, Diversität und In-
klusion durch digitale Technologien (z.B. Apps, Spiele) zu stärken? 

Für den wissenschaftlichen Teil dieses Schwerpunktheftes wünschen wir uns Beiträge so-
wohl theoretisch-konzeptioneller als auch empirischer Ausrichtung im Umfang von 35.000 
bis max. 45.000 Zeichen (inkl. Leerzeichen). Für die Kategorie „Forschungsskizzen und 
Positionen“ können Ideen und Entwürfe zu Forschungsprojekten sowie pointierte Stellung-
nahmen und (gern provokante) Positionen eingereicht werden. Solche Beiträge sollen zwi-
schen 12.000 und 15.000 Zeichen (inkl. Leerzeichen) umfassen. Wir begrüßen ausdrücklich 
auch Praxisbeiträge zu diesem Thema, ebenfalls im Umfang von 12.000 bis max. 15.000 
Zeichen (inkl. Leerzeichen).  

Weitergehende Hinweise zur Gestaltung Ihres Beitrags und zu Einreichungsmodalitäten 
für diese und weitere Ausgaben der Zeitschrift für Diversitätsforschung und -management 
finden Sie auf der Webseite zdfm.budrich-journals.de. Bitte reichen Sie alle Beiträge in dem 
Onlinetool auf der Seite https://www.jdrm.de/ ein (Anleitung unter: zdfm.budrich-journals.
de). Die Frist zur Einreichung für wissenschaftliche Vollbeiträge zu diesem Themenschwer-
punkt ist der 01.07.2021. Forschungsskizzen und Positionen sowie Praxisbeiträge können bis 
01.09.2021 eingereicht werden. 
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Nachfragen richten Sie bitte vorab an daniela.rastetter@uni-hamburg.de  

Wir freuen uns auf Ihre Einreichungen! 

Die Herausgeber:innen Daniela Rastetter, Anna Mucha, Stephan Schmucker,  
Angela Kornau, Vanessa Bernauer, Barbara Sieben 
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