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In IT-Systemen materialisieren sich gesellschaft-
liche Gegebenheiten. Soziale Ungleichheiten und 
Vergeschlechtlichungen finden ihren Eingang 
über die an der Entwicklung beteiligten Personen 
und über die in den Designprozessen eingesetzten 
Methoden – die auf diese Weise entstandenen IT-
Systeme wiederum beeinflussen die gesellschaft-
lichen Verhältnisse. So entsteht ein Kreislauf, in 
dem Biases und Diskriminierung verstärkt werden 
können. Im vorliegenden Beitrag wird dies mit Hil-
fe von vier Feldern modelliert: (a) bezogen auf 
Produkte werden Diskriminierungen in Anwen-
dungen dargelegt, (b) bezogen auf die Welt wer-
den die Wirkweisen von gesellschaftlichen Biases 
betrachtet, (c) bezogen auf Personen werden indi-
viduelle und gruppenbezogene Praktiken in der IT 
aufgezeigt und (d) bezogen auf den Gestaltungs- 
oder Entwicklungsprozess werden Verzerrungen 
durch Designmethoden dargestellt. Anhand von 
Beispielen werden die Felder erläutert und in ih-
rem Zusammenwirken dargestellt. Abschließend 
werden Interventionsmöglichkeiten in den ver-
schiedenen Feldern vorgestellt. 

1  EINLEITUNG 
Das in diesem Beitrag vorgestellte Modell „Kreis-
lauf der Diskriminierung“ fokussiert den Zusam-
menhang zwischen gesellschaftlichen Biases und 
Diskriminierung in technischen Anwendungen als 
einen wiederkehrenden Kreislauf der Produktion 
und Reproduktion sozialer Ungleichheit im Kontext 
der Gestaltung von IT-Systemen am Beispiel der 
Kategorie Geschlecht. Das Modell steht in der Tra-
dition feministischer Science and Technology Stu-
dies [11, 22, 96, 130]. Es entwickelt bestehende 
Ansätze weiter, indem es einerseits die am Ent-

wicklungsprozess beteiligten Personen und die so-
zialen Prozesse in Entwicklungsteams, sowie ande-
rerseits die Designprozesse, die im Zuge der Ent-
wicklung zur Anwendung kommen, getrennt von-
einander betrachtet. Bisherige Darstellungen be-
trachten beides eher gemeinsam vor dem Hinter-
grund der Annahme, Frauen könnten allein wegen 
ihres Geschlechts besseres Design für Frauen rea-
lisieren (vgl. [99]). Auch Vorschläge, die sich von 
dieser Auffassung distanzieren, halten laut Bianca 
Prietl [99] in ihrer grundsätzlichen Herangehens-
weise an der Annahme geschlechterspezifischer 
Unterschiede fest, wenn es darum geht, einen ma-
le bias – also die Fokussierung auf Bedürfnisse und 
Kompetenzen von Männern – in Gestaltungspro-
zessen zu reduzieren. Dies ignoriert die Tatsache, 
dass Frauen nicht alle gleich sind und so auch 
Entwicklerinnen nicht automatisch bessere Pro-
dukte „für Frauen“ entwickeln, dass Frauen in der-
selben von Biases durchdrungenen Welt leben 
(und lernen) wie Männer und dass Frauen in Ent-
wicklungsteams und in soziale Prozesse eingebun-
den sind. 

Im Hinblick auf die Gestaltung technischer Arte-
fakte ist die Objektivität und Neutralität techni-
scher Forschung und Entwicklung vor dem Hinter-
grund feministischer Wissenschafts- und Technik-
forschung mittels verschiedener Ansätze proble-
matisiert worden (vgl. dazu [34]). Zudem hat eine 
Vielzahl von Studien rekonstruiert, wie Geschlech-
ternormen und -verhältnisse in Designpraktiken 
eingelagert sind und sich in Artefakten vergegen-
ständlichen (z.B. [11, 20, 22, 39, 106, 127]. Diese 
Arbeiten leisten mit Blick auf die soziale Kategorie 
Geschlecht einen wesentlichen Beitrag für die Zu-
rückweisung der verbreiteten Annahme der ver-
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meintlichen Objektivität und Neutralität techni-
scher Artefakte. Pointiert auf den Punkt gebracht 
haben diese Einsicht die norwegischen Technikso-
ziologinnen Anne-Jorunne Berg und Merete Lie mit 
ihrer rhetorischen Frage: „do artefacts have gen-
der?“ ([14] S. 332). 

Die Vergeschlechtlichung technischer Artefakte 
und speziell informatischer Artefakte als „gen-
dered objects“ besonderer Art [12] ist konzeptuell 
unterschiedlich gefasst worden, so z.B. über den 
Ansatz des Genderskripts [93, 105, 126] oder das 
Konzept der posthumanistischen Performativität 
[9]. Letzteres entwirft Vergeschlechtlichung infor-
matischer Artefakte als einen Prozess der Ko-
Materialisierung von Technik und Geschlecht, der 
Vergeschlechtlichung nicht auf die Seite der Tech-
nologiegestaltung begrenzt, sondern – wie es die 
Akteur-Netzwerk-Theorie postuliert – das umge-
bende soziotechnische Netzwerk mitdenkt [12]. In 
Bezug auf informatische Technikgestaltung betont 
Corinna Bath ([12] S. 95f.), dass zahlreiche Verge-
schlechtlichungsprozesse nicht erst bei der Reali-
sierung konkreter Anwendungstechnologien be-
ginnen, sondern bereits auf der Ebene der Grund-
lagenforschung angesiedelt sind. Als Beispiele be-
nennt Bath u.a. informatische Artefakte wie Wis-
sensrepräsentationen durch technische Experten-
systeme oder das Semantic Web und Modellie-
rungsmethoden wie die Objektorientierte Analyse 
und problematisiert diese aus Geschlechterfor-
schungsperspektive. 

Vor diesem Hintergrund beschreibt das Modell 
„Kreislauf der Diskriminierung“ für den Kontext 
Softwareentwicklung einen sich selbst aufrechter-
haltenden Prozess der (Re)Produktion gesell-
schaftlicher Biases. Dabei unterscheidet das Mo-
dell die Bereiche Produkt, Welt, Personen und Pro-
zess, um den in sich verschachtelten Wirkmecha-
nismen von stereotypen Wahrnehmungen und Bia-
ses in ihrer Komplexität und Zirkularität gerecht 
werden zu können. Im Folgenden werden das Mo-
dell sowie dessen Segmente dargestellt und ein-
zelne segmentbezogene Wirkmechanismen an Bei-
spielen verdeutlicht. Abschließend wird ein Aus-
blick mit Implikationen für Forschung und Praxis 
gegeben. 

2  KREISLAUF DER DISKRIMINIERUNG  
Der „Kreislauf der Diskriminierung“ bildet den Zu-
sammenhang zwischen gesellschaftlichen Biases 
und Diskriminierung in Anwendungen als einen 
wiederkehrenden Kreislauf der Produktion und Re-
produktion sozialer Ungleichheiten im Kontext der 
Gestaltung von IT-Systemen ab. Abb. 1 visualisiert 
das zirkuläre Zusammenspiel von Produkt, Welt, 
Personen und Prozess, um eine differenzierte Be-
trachtung und Analyse von Diskriminierung und 
deren Herstellung zu ermöglichen. So soll einer-
seits ein Beitrag zur Erklärung von Diskriminierung 
geleistet werden und andererseits sollen (seg-
ment)spezifische Ansatzpunkte für Reflexion und 
Intervention aufgezeigt werden. 

 

Abb. 1: Kreislauf der Diskriminierung
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2.1  Entstehungskontext und Anschlussfä-
higkeit  

Entwickelt wurde das Modell „Kreislauf der Dis-
kriminierung“ auf der Basis der Erkenntnisse und 
Erfahrungen aus Projekten und Kollaborationen im 
Kontext Gender und IT. Zwei Projekte waren be-
sonders relevant: (1) Im Rahmen einer internatio-
nalen Zusammenarbeit wurden über 1000 Frauen 
und Männer in der IT zu Ihrem Erleben des (Ar-
beits-)Umfelds befragt, wobei u.a. darauf fokus-
siert wurde, welche Gründe es dafür gibt, dass 
Frauen den IT-Bereich häufiger als Männer wieder 
verlassen (siehe dazu [55]). (2) Im Verbundprojekt 
GEWINN (Gender. Wissen. Informatik. Netzwerk) 
wurden in Kooperation mit IT-Firmen Reallabore 
zum Umgang mit und Verankerung von Geschlech-
terthemen installiert, um wissenschaftliches Ge-
schlechterwissen in den Dialog mit Unternehmen 
zu bringen und neue Aspekte in Forschung einzu-
bringen (siehe dazu z.B. Michael Ahmadi et al. [1]). 
Die daraus abgeleiteten Erkenntnisse wurden in 
Bezug zu vorhandenen wissenschaftlichen Erklä-
rungsmodellen gesetzt und in Form des „Kreislaufs 
der Diskriminierung“ modelliert. In seinem Entste-
hungskontext fokussiert der Kreislauf der Diskri-
minierung auf die Produktion und Fortschreibung 
von Ungleichheit im Hinblick auf die soziale Kate-
gorie Geschlecht und steht – wie schon dargestellt 
– in der Tradition feministischer Technikforschung 
und -kritik (z.B. [10, 22, 95, 99, 129]). Entspre-
chend wird davon ausgegangen, dass sich Ge-
schlechternormen auch in IT-Artefakten vergegen-
ständlichen.  

Da das Modell von der Anlage her nicht inhalt-
lich determiniert ist, sondern als Framework zur 
fokussierten Betrachtung spezifischer Felder im 
Kontext der Gestaltung von IT-Systemen gedacht 
werden kann, lässt es sich grundsätzlich auch auf 
Diskriminierung entlang anderer sozialer Katego-
rien wie Alter, ethnische Herkunft oder Behinde-
rung beziehen. Auch hier wirken gesellschaftliche 
Biases und greifen (Ausschluss-)Mechanismen, die 
wiederum in Prozessen, Personen und Produkten 
fortgesetzt werden. In Erweiterung zu den beste-
henden Ausführungen können und sollten zudem 
die mögliche Gleichzeitigkeit von Diskriminie-
rungskategorien und Überschneidung von Diskri-
minierungsformen in den Blick genommen werden, 
um eine intersektional orientierte Perspektive auf 
Diskriminierung [30] in IT-Produkten und den da-
mit verbundenen Wirkmechanismen, Prozessen 
und Akteur*innen zu gewinnen. 

Das in Abb. 1 dargestellte Modell veranschau-
licht, dass in der Welt bestehende gesellschaftli-
che Biases über die in eben dieser Welt sozialisier-
ten Personen in individuelle und gruppenbezogene 
Praktiken im Kontext der Herstellung von IT-
Systemen Eingang finden, die Verzerrungen in und 
durch Design mitbedingen. Aus diesem Setting 
heraus entstehen Anwendungen, die bestimmte 
Personengruppen unterschiedlich stark diskrimi-
nieren und damit wiederum zur (Re)Produktion be-
stehender Biases in der Welt beitragen und auf die 
Gesellschaft zurückwirken. Dies soll allerdings 
nicht einseitig kausal verstanden werden, sondern 
ausgehend von der Grundannahme, dass sich das 
Verhältnis von Gender und Technik als Prozess der 
Ko-Konstruktion [129] und im Hinblick auf Herstel-
lungsprozesse als Prozess der Ko-Produktion [12] 
und – insbesondere in Bezug auf informatische Ar-
tefakte – Ko-Materialisierung [9] denken lässt. So 
beschreibt Judy Wajcman ([129] S. 107) aus sozial-
konstruktivitischer Perspektive das Verhältnis von 
Technik und Gender als „mutually shaping relati-
onship […], in which technology is both a source 
and a consequence of gender relations“. Auch 
werden in dem Ansatz die Koproduktion von Ge-
schlecht und Technik im Sinne einer gleichzeitigen 
Hervorbringung und - da es sich in diesem Kontext 
um informatische Artefakte handelt – Karen Ba-
rads Konzept der posthumanistischen Performati-
vität [9] mitgedacht, das Vergeschlechtlichung in-
formatischer Artefakte als einen Prozess der Ko-
Materialisierung von Technik und Geschlecht kon-
zeptualisiert [12]. Dieses eignet sich nach Corinna 
Bath ([12] S. 101) besonders dafür, das Verständ-
nis der Vergeschlechtlichung auf „technologies in 
the making“ – wie sie in der Informatik häufig vor-
liegen - zu erweitern. Sowohl bei Bath als auch bei 
Barad wird – unter Rückgriff auf Butlers Konzept 
der Performativität [26] – auf die Relevanz der sich 
wiederholenden und zitierenden Praktiken verwie-
sen. In dem Modell „Kreislauf der Diskriminie-
rung“ nehmen insbesondere die Segmente Person 
und Prozess individuelle und gruppenbezogene 
Praktiken sowie Prozesse in den Blick, um verge-
schlechtlichte Fach- und Arbeitskulturen und sich 
in diesen wiederholende Praktiken und dominante 
Methoden zu analysieren. So werden sowohl Ak-
teur*innen als auch Prozesse in die Betrachtungen 
eingeschlossen. Dies berücksichtigt, dass Design 
die Geschlechterverhältnisse nicht nur abbildet, 
sondern auch an deren Hervorbringung beteiligt ist 
[99]. 
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In den folgenden Abschnitten werden die vier 
Segmente des Modells „Kreislauf der Diskriminie-
rung“ ausgeführt: (1) Produkt: Diskriminierung in 
Anwendungen, (2) Welt: Gesellschaftliche Biases, 
(3) Personen: Individuelle und gruppenbezogene 
Praktiken und (4) Prozess: Verzerrungen durch De-
sign. Die immanente Logik des Kreislaufs ist, dass 
es keinen „natürlichen“ Start- oder Endpunkt gibt. 
Als Startpunkt der Erläuterung wird das Segment 
Produkt gewählt, um im Anschluss auf konkrete 
Beispiele verweisen zu können. 

2.2  Produkt:  Diskriminierung in Anwen-
dungen 

IT-Anwendungen werden aufgrund ihrer teilweise 
(jedoch nicht immer) offensichtlichen Diskriminie-
rung spezifischer gesellschaftlicher Gruppen von 
Nutzer*innen und auch in den (Massen-)Medien 
öffentlich diskutiert und kritisiert. Zahlreiche Stu-
dien zeigen zudem die diskriminierenden Mecha-
nismen von Anwendungen auf, die gleichsam 
„blind“ für die Existenz und Bedürfnisse ganzer 
Gruppen zu sein scheinen, Diskriminierung herstel-
len und fortführen und z.T. lebenskritische Folgen 
für die Betroffenen haben. Im Folgenden wird zur 
Illustration eine Auswahl an Beispielen aus ver-
schiedenen Produkt- und Anwendungsbereichen 
vorgestellt. 

2.2.1 Fehlendes Zyklus-Monitoring beim Apple 
HealthKit 

Nach großer medialer Ankündigung erschien im 
Jahr 2014 das Apple HealthKit, das laut Hersteller 
alle relevanten Körperfunktionen erfassen, über-
wachen und aufbereiten könne – von der Nachver-
folgung des Körpergrößenwachstums bis hin zur 
Überwachung der Blutalkoholkonzentration. Aller-
dings konnte es eine Sache nicht, die zumindest 
50% der Bevölkerung potenziell betrifft und für 
diese sehr relevant ist: den Menstruationszyklus 
tracken. Um es mit den Worten von Arielle 
Duhaime-Ross zu sagen: „In short, if you’re a hu-
man who menstruates and owns an iPhone, you’re 
shit out of luck“ [36]. Nach umfangreicher öffentli-
cher Kritik wurde ein entsprechendes Feature 
nachgerüstet. 

2.2.2 Simulator Sickness in Virtual-Reality-Syste-
men (VR) 

Ein zentrales Problem bei Virtual-Reality-Systemen 
ist die so genannte simulator sickness [65, 121]: 

Übelkeit und Schwindel, die u.a. dadurch hervorge-
rufen werden, dass es eine Dissonanz zwischen vi-
suell wahrgenommener Bewegung und real emp-
fundenen Kräften gibt – vor allem dann, wenn die 
Bewegung nicht von der Person selber gesteuert 
wird. Studien zeigen, dass Frauen stärker von si-
mulator sickness betroffen sind als Männer [46, 56, 
70, 75, 86]. Bisher ist nicht geklärt, ob dieser Un-
terschied eher hormonell bedingt ist oder auf Dif-
ferenzen bei der parallaktischen Verschiebung in 
Wahrnehmungsprozessen zurückzuführen ist. Zu-
dem führen oftmals geschlechts- und altersbezo-
gene Differenzen bei der interpupillaren Distanz 
der Augen dazu, dass die VR-Headsets nicht richtig 
passen [33, 51]. 

Simulator sickness wirkt sich negativ auf das Er-
leben von Präsenz in der virtuellen Realität [131] 
und das empfundene Vergnügen [101] aus. In der 
Konsequenz bedeutet dies, dass durch das unglei-
che Erleben von simulator sickness eine gleichbe-
rechtigte Teilhabe an VR nicht möglich ist. Hinzu 
kommt, dass diese Problematik in vielen Studien 
nicht beachtet und nicht systematisch untersucht 
wird (siehe dazu [75]). Entsprechend langsam sind 
die Verbesserungen in dem Bereich. 

2.2.3 Reifizierung von Geschlechterrollen im 
Rahmen virtueller Assistenzsysteme 

Virtuelle Assistenzsysteme wie beispielsweise Siri, 
Alexa und Cortana sind ein sehr offensichtliches 
Beispiel für die Ein- und Fortschreibung tradierter 
patriarchaler Geschlechterrollen in und durch in-
formatische Artefakte. Sehr häufig werden Assis-
tenzsystemen weibliche Stimmen gegeben, die – 
wenn eine Auswahl an Stimmen angeboten wird – 
auch meist als Default eingestellt sind. Ein Report 
der UNESCO kritisiert, dass Assistenzsysteme 
durch ihre zumeist weiblichen Stimmen das Signal 
senden, dass Frauen „obliging, docile and eager-
to-please helpers“ ([132] S. 106) seien. Dies trägt 
zu einer Reifizierung von konservativen, durch pat-
riarchale Strukturen geprägten und so zugleich he-
teronormativen Geschlechterrollen bei (s. auch 
Kapitel 2.3), wobei gerade in dieser Form stereoty-
pes Verhalten [48] oftmals als besonders authen-
tisch erlebt wird [20], was z.B. auch bei der Ver-
marktung von Virtual Private Assistants aufgegrif-
fen wird. Infolge der öffentlichen Problematisie-
rung ist zumindest Siris Stimme seit 2021 nicht 
mehr female by default. Ein anderer zukunftswei-
sender Weg ist die Entwicklung von Stimmen, die 
keinem Geschlecht zuordenbar sind [138], so ent-
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wickelte die Kollaboration GenderLess Voice, an 
der u.a. die Organisation EqualAI beteiligt ist, die 
Stimme Q: „Q is the First Genderless Voice, created 
to end gender bias in AI assistants. […] Our goal is 
to break the mindset, where female voice is gener-
ally preferred for assistive tasks and male voice for 
commanding tasks“ [128]. 

2.2.4 Wer (keine) Hilfe bekommt 
Wessen Probleme generell als solche erkannt wer-
den bzw. für wen überhaupt Produkte und techni-
sche Lösungen entwickelt werden, hängt nicht zu-
letzt vom Geschlecht der betroffenen Personen ab. 
So kann beispielsweise das Assistenzsystem Siri 
Fragen zum Thema Essen oder nach einer Autore-
paratur problemlos beantworten. Bei einer Anfrage 
nach Hilfe bei dem Verlust des Computers wird ein 
genauer Prozess beschrieben, wie der Computer zu 
lokalisieren ist. Auf die Aussage, „I have been 
abused“ kommt jedoch die Antwort „I don’t know 
what that means. If you like, I can search the web 
for I have been abused“ [77]. Die Suchmaschine 
Google ist hier ebenso wenig hilfreich: Mit dem 
Suchbegriff „ich wurde missbraucht“ werden als 
erstes insbesondere zahlreiche Erfahrungsberichte 
zum Thema Missbrauch angezeigt (Stand 11/2022). 
Mit dem Suchbegriff „ich wurde des Missbrauchs 
beschuldigt“ werden Seiten vorgeschlagen zu 
rechtlichen Folgen von Missbrauchsbeschuldigun-
gen, Hilfe bei Falschbeschuldigungen, vorge-
täuschten Sexualdelikten und falscher Verdächti-
gung. Missbrauch ist weltweit Realität, sodass ent-
sprechende Szenarien bei technischen Hilfesyste-
men implementiert sein sollten (Stand 11/2022). 
Opfer von Missbrauch sind besonders häufig Kin-
der, Jugendliche und Frauen, während Täter meist 
Männer sind. Wer hier von Siri und Google Hilfe 
bekommt und wer nicht, ist eindeutig. 

2.2.5 Mangelhafte Repräsentation in Videokonfe-
renz-Software und Gesichtsanalyse 

Frauenstimmen wirken bei Videokonferenzen we-
niger kompetent, so das Fazit einer Studie von 
[112]. Dies liege daran, dass zuvor festgelegte Fre-
quenzbereiche im Hinblick auf die Sprachübermitt-
lung Frauenstimmen nur mangelhaft übertragen, 
wodurch wesentliche emotionale Komponenten 
bei der Übertragung fehlen. Frauen werden auf-
grund dieses technischen Mangels in Videokonfe-
renzen als weniger kompetent wahrgenommen. 
Darüber hinaus weisen Systeme, die auf automati-
sierter Gesichtsanalyse basieren, immer wieder 

Mängel bei der Übertragung auf, die. mit der Haut-
farbe der Person zusammenhängen. So wird z.B. 
der Kopf einer Person mit dunkler Hautfarbe aus-
geblendet, da die Software das Gesicht offenbar 
nicht vom Hintergrund unterscheiden kann [76]. 
Auf diese Weise erfahren bei Videokonferenz-
Software Frauen und besonders Schwarze Frauen 
Diskriminierung. 

Ausgehend von einer ähnlichen Beobachtung 
beschäftigt sich die Studie von [24] mit Algorith-
men und Datensätzen bei automatischer Gesichts-
analyse im Hinblick auf Unterschiede bei der Er-
kennung phänotypischer Subgruppen. Es stellte 
sich heraus, dass die im Entwicklungsprozess ver-
wendeten Datensätze überwiegend männliche Per-
sonen mit helleren Hauttönen darstellten. Bei ei-
ner Prüfung der Systeme mit selbst erstellten Da-
tensätzen, die im Hinblick auf Geschlecht und 
Phänotyp ausgeglichen waren, zeigte sich, dass die 
Fehlklassifikationen durch die Software bei Män-
nern mit hellem Hautton besonders niedrig und bei 
Frauen mit dunklem Hautton besonders hoch wa-
ren. Algorithmen zur Analyse von Gesichtern wer-
den für zahlreiche Arten von Software eingesetzt – 
von der Gesichtserkennung bei Smartphones bis 
hin zur staatlich eingesetzten Überwachungssoft-
ware. 

2.2.6 KI-basierte Diskriminierung bei der Perso-
nalauswahl  

Auch bei der Personalauswahl werden zunehmend 
Systeme eingesetzt, die auf Künstlicher Intelligenz 
(KI) basieren. Die Anfälligkeit von KI-Systemen für 
Biases zeigt beispielsweise die Software eines 
Münchner Start-Ups, das Kurzvideos von Bewer-
ber*innen auswertet. Im Zuge der Recherche von 
Mitarbeiter*innen des Bayerischen Rundfunks 
zeigte sich, dass ein Bücherregal im Hintergrund – 
im Vergleich zu einer weißen Wand – dazu führte, 
dass die Person durch die Software als gewissen-
hafter, offener, extrovertierter, verträglicher und 
weniger neurotisch eingeschätzt wurde [21]. Ein 
ähnliches Muster zeigte sich im Hinblick auf das 
Tragen einer Brille. 

Frauen generell wurden durch den Algorithmus 
zur Bewerbungsprüfung von Amazon in den USA 
bei der Erstellung von Rankings eingehender Be-
werbungen benachteiligt. Der Grund lag in der Be-
schäftigungsstruktur bei Amazon: Da der Algo-
rithmus mit den Datensätzen angenommener Be-
werber*innen trainiert wurde und Amazon vorwie-
gend Männer eingestellt hatte, fokussierte die KI 
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dieses Auswahlkriterium und stufte Bewerbungen 
von Frauen automatisch herab. Nach Bekanntwer-
den dieses Problems [102], soll die Software zwar 
angepasst worden sein, allerdings ohne Garantie 
auf Diskriminierungsfreiheit. 

Die oftmals unbeabsichtigte und unsichtbare 
Diskriminierung durch intelligente Algorithmen ist 
in den vergangenen Jahren verstärkt in den Fokus 
gerückt. Trotz der bekannten Risiken (vgl. dazu z.B. 
den Review von [67] oder die Zusammenstellung 
von der Antidiskrimierungsstelle des Bundes [92] 
werden bei Entscheidungsprozessen – sei es in der 
Wirtschaft, Medizin oder Justiz – zunehmend KI-
Systeme eingesetzt. Häufig werden auf solchen 
Systemen basierende Diskriminierungen nur zufäl-
lig entdeckt und dann auch nicht unbedingt als 
systematische Diskriminierung erkannt. Damit ge-
hen weitere Problematiken einher: Die vorgebliche 
Neutralität der Technik lässt Entscheidungspro-
zesse objektiv erscheinen und verschleiert Diskri-
minierungen, wodurch Betroffene oft nicht einmal 
wissen, dass sie betroffen sind. Zudem hat die Dis-
kriminierung durch Algorithmen zur Folge, dass 
diskriminierende Mechanismen nun systematisch 
und technisch verankert fortgeführt werden. Wenn 
sie nicht entdeckt werden, führen sie nicht nur zur 
Fortsetzung diskriminierender Praktiken, sondern 
auch zur weiteren Produktion „verzerrter“ Daten, 
auf deren Basis dann eine KI erneut, ggf. sogar 
noch stärker ausgeprägtes diskriminierendes Ver-
halten erlernt. Die tiefe Verwurzelung von Verzer-
rungen in der Datenbasis und in Systemen wird zur 
Veranschaulichung der Problematik manchmal 
auch als „Baked-in-bias“ bezeichnet [7].An den 
dargestellten Beispielen wird deutlich, wie diese 
informatischen Artefakte Diskriminierung herstel-
len oder verstärken können und so auf die Welt zu-
rückwirken. Umgekehrt lässt sich nicht (oder nur 
sehr schwer) abschätzen, wie die Welt sein könnte 
bzw. inwieweit sie besser oder gerechter sein 
könnte, wenn digitale Produkte nicht diskriminie-
rend gestaltet wären. 

2.3  Welt:  Gesellschaftliche Biases 
Das Segment Welt bezieht sich auf die Lebenswel-
ten, in denen Personen leben und sozialisiert wer-
den, die als Akteur*innen in Gestaltungsprozessen 
und als Nutzer*innen oder Nicht- Nutzer*innen 
von IT-Anwendungen für das Modell relevant sind. 
Diese Lebenswelten sind geprägt von gesellschaft-
lichen Biases und sozialer Ungleichheit entlang 
unterschiedlicher Kategorien bzw. kategorialer Zu-

schreibungen. Eine wesentliche Kategorie ist dabei 
"Geschlecht" [64], welche als Ordnungsprinzip der 
Heteronormativität dominant ist. Heteronormativi-
tät postuliert einerseits ein binäres Geschlechter-
system und nimmt andererseits eine Hierarchisie-
rung vor, die Männlichkeit über Weiblichkeit ord-
net und zugleich die „Setzung von heterosexuel-
lem Begehren als natürlich und normal“ ([48], S. 9) 
vornimmt. Personen, die sich mit diesen Katego-
rien nicht identifizieren können, werden nicht be-
rücksichtigt bzw. einer der Kategorien zugeschrie-
ben. Eine Ausnahme bildet zumindest juristisch 
seit 2019 das deutsche Personenstandsgesetz, das 
den Geschlechtseintrag „divers“ ermöglicht. Dies 
bedeutet allerdings nicht zwangsläufig eine Ver-
änderung der Lebensrealität von Betroffenen – in 
Formularen beim Online-Shopping können Perso-
nen dieser Gruppe oftmals keine angemessene 
Auswahl der Ansprache vornehmen (vgl. [117]). Die 
postulierte Binarität von Geschlecht ist sowohl 
verknüpft mit Vorstellungen von Männlichkeit und 
Weiblichkeit als auch mit Unterschieden in der 
Ressourcenverteilung zu Ungunsten von Frauen 
und weiblich gelesenen Personen. 

2.3.1 Stereotype, Vorurteile und der implizite Bias 
Stereotype sind Zuschreibungen auf kognitiver 
Ebene und inkludieren verallgemeinernde Annah-
men und Eigenschaftszuschreibungen über eine 
Gruppe von Menschen und deren (angenommene) 
Mitglieder – z.B.: „Männer können nicht so gut mit 
Kindern“. Sind diese stereotypen Vorstellungen auf 
emotionaler Ebene mit Bewertungen verknüpft, 
handelt es sich um Vorurteile – z.B.: „Kinder sind 
bei ihren Müttern besser aufgehoben“. Wirkt sich 
dies auf der aktionalen Ebene aus, also im Verhal-
ten, findet Diskriminierung statt – z.B.: Eltern ge-
ben ihr Kind eher oder ausschließlich zu einer 
weiblichen Betreuungsperson. Die moderne Stere-
otypenforschung zeigt, dass auch ohne die Exis-
tenz von Vorurteilen, auf Basis der Kenntnis von 
Stereotypen diskriminiert wird [71]. Das bedeutet, 
dass erlernte Assoziationen ausreichen, um dis-
kriminierendes Verhalten zu zeigen. Anhand des 
vorherigen Beispiels: Auch wenn Personen wissen 
und glauben, dass Männer und Frauen qua Ge-
schlecht nicht besser oder schlechter mit Kindern 
umgehen können, vertrauen sie ihr Kind trotzdem 
eher einer Erzieherin als einem Erzieher an. Dies 
ist ein sogenannter impliziter Bias. Solche implizi-
ten Verzerrungen erscheinen besonders relevant 
im Kontext der Ko-Produktion von Geschlecht und 
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Technik, da via Leben in einer Gesellschaft, via So-
zialisation, via sich wiederholender Konfrontation 
mit bestehenden Stereotypen diese gelernt werden 
und zu Diskriminierung führen können – auch ent-
gegen der Überzeugung einer Person. So zeigt sich 
beispielsweise bei der vergleichenden Betrachtung 
von Körpergrößen, dass Personen in Führungsposi-
tionen im Durchschnitt größer sind als Personen, 
die keine Führungsposition haben (z.B. zu Körper-
größen von CEOs: [66], für einen Review siehe 
[61]). Körpergröße tritt also als relevantes Kriteri-
um bei der Auswahl in Erscheinung, obwohl dies 
eher kein explizit formuliertes Stereotyp ist (im 
Gegensatz zu dem zuvor dargestellten Beispiel). 
Auch lässt sich zeigen, dass größere [35] oder at-
traktivere [72] Personen sich anders verhalten als 
kleinere, wobei sich das auch simulieren lässt. So 
tritt beispielsweise in Virtual-Reality-Settings der 
so genannte Proteus-Effekt [137] auf, demzufolge 
Personen ihr Verhalten in Abhängigkeit zu den Ei-
genschaften ihrer virtuellen Repräsentation, also 
ihres Avatars, verändern. So ergab eine Studie von 
[137], dass Personen mit einem attraktiveren Avat-
ar sich anderen zugewandter verhalten und Perso-
nen mit größeren Avataren eher Führungsverhal-
ten zeigen. Die Attraktivität oder die Körpergröße-
Assoziation trägt also zur Bevorzugung großer Per-
sonen im Hinblick auf Führungspositionen bei und 
wirkt auch im Sinne einer selbsterfüllenden Pro-
phezeiung auf Verhalten von großen Personen zu-
rück. Da diese Assoziationen nicht bewusst sind, 
werden sie auch nicht hinterfragt. Überträgt man 
dies nun auf die eingangs thematisierte verallge-
meinernde Annahme, Frauen könnten aufgrund ih-
res Frauseins automatisch bessere Anwendungen 
für Frauen gestalten (vgl. Kapitel 2.4), wird schnell 
deutlich, warum dies eine problematische Unter-
stellung ist und zugleich eine überfordernde Er-
wartungshaltung für Frauen in Gestaltungsprozes-
sen darstellen kann. 

2.3.2 Gruppenzugehörigkeit und Stereotype Con-
tent Model (SCM) 

Relevant für Zuschreibungen ist grundsätzlich die 
Zugehörigkeit einer Person zu einer sozialen Grup-
pe bzw. die Wahrnehmung einer Person als zuge-
hörig zu einer sozialen Gruppe. So bewirkt bei-
spielsweise der Fremdgruppen-
Homogenitätseffekt, dass die Mitglieder einer 
Fremdgruppe einander ähnlicher erscheinen als 
die Mitglieder der Eigengruppe. Bei Eigengruppen 
werden interpersonale Unterschiede deutlicher 

wahrgenommen [115]. Zudem führt der Ingroup-
Bias (Eigengruppen-Verzerrung) dazu, dass Mit-
glieder der Eigengruppe bevorzugt und Nichtmit-
glieder benachteiligt werden (z.B. [32]). 

Dem Stereotype Content Model (SCM; [42]) zu-
folge bestimmen die Dimensionen Kompetenz und 
Wärme zentral die Wahrnehmung und Einschät-
zung sozialer Gruppen. Hierbei werden Vorhersa-
gen darüber gemacht, welche Zuschreibungen 
Personen durch Fremdgruppenmitglieder in Rela-
tion zur Intergruppenbeziehung (Status, Kompeti-
tivität) erfahren: 

• Kompetenz niedrig/Wärme hoch: paternalis-
tische Stereotype – niedriger Status, koope-
rativ (z.B. Frauen in unbezahlter Care-Arbeit, 
ältere Menschen) 

• Kompetenz niedrig/Wärme niedrig: verächtli-
che Stereotype – niedriger Status, kompetitiv 
(z.B. Empfänger*innen von Sozialhilfeleis-
tungen, Immigrant*innen) 

• Kompetenz hoch/Wärme niedrig: neidvolle 
Stereotype – hoher Status, kompetitiv (z.B. 
reiche Menschen, Feminist*innen, techni-
sche Expert*innen) 

• Kompetenz hoch/Wärme hoch: bewundernde 
Stereotype – hoher Status, kooperativ (z.B. 
Eigengruppe, Prominente) 

Nach Susan Fiske et al. [42] sind die spezifischen 
Inhalte von Stereotypen ein Prädiktor für emotio-
nal aufgeladene Vorurteile auf der Basis von sozia-
lem Vergleich und Ergebnisattributionen. So er-
weckt beispielsweise der Erfolg eines kooperativ 
eingestuften Mitglieds der Eigengruppe Stolz, 
während der Erfolg eines Mitglieds einer kompeti-
tiven Fremdgruppe zu Neid führt. Auf dieser Basis 
formuliert Susan Fiske ([43], S. 67): „Perceived so-
cial structure [...] predicts stereotypes, which in 
turn predicts emotional prejudice [...], and finally, 
the emotions predict discrimination [...]“. Es ist of-
fensichtlich, wie relevant die gesellschaftlichen 
Strukturen und Biases für die Einschätzung von 
und durch Fremdgruppen sind. Im Hinblick auf ge-
schlechterbezogene Stereotype zeigen Studien im 
Hinblick auf die Zuschreibung von Kompetenz, 
dass Frauen eher unterbewertet und Männer eher 
überbewertet werden [37]. Dieser Unterschied in 
der Kompetenzwahrnehmung spiegelt sich auch 
auf Ebene der Selbsteinschätzung wieder – jedoch 
ohne entsprechendes geringeres Leistungskorrelat 
auf Seiten der Frauen; Männer hingegen über-
schätzen sich eher [16, 113]. 
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2.3.3 Zusammenwirken von Assoziationen 
Gerade im Hinblick auf MINT-Fächer und -Berufe 
ergibt sich aus dem Zusammenwirken von Assozia-
tionen ein Paket an Zuschreibungen und Abschrei-
bungen, das sich sowohl im Kontext von Ausbil-
dungs- und Berufswahl als auch in späteren Ar-
beitsfeldern auswirkt. Noch immer gängige Assozi-
ationen sind, Männlichkeit mit „technisch“ und 
„kompetent“ und Weiblichkeit mit „nicht-
technisch“ und „sozial“ zu verknüpfen (vgl. [68, 
85]). Bereits Grundschulkinder schreiben Mathe-
matik und mathematisch-logische Fähigkeiten e-
her Jungen und Männern als Mädchen und Frauen 
zu [31]. So zeigen sich geschlechtsspezifische Fä-
higkeitszuschreibungen u.a. in vergeschlechtlich-
ten Interessen, wobei Mädchen entsprechende Zu-
schreibungen besonders stark auf sich selbst be-
ziehen [17] und diese bei Jungen zu einem erhöh-
ten Gefühl der Selbstwirksamkeit führen [139]. 
Dies spiegelt sich bei Mädchen auch in deren 
MINT-bezogenen Fähigkeitsselbstkonzepten und 
ihren Leistungsattributionen wider [40]: Erfolge in 
Mathematik werden externalisiert und Misserfolge 
internalisiert; nur bei stereotyp weiblich gelabelten 
Fächern ist diese ungünstige Attribution nicht zu 
finden [118]. Derart wirksame Geschlechterstereo-
type lassen sich auch bei Lehrkräften und Eltern 
nachweisen: Bei vergleichbaren Leistungen und 
Fähigkeiten in MINT-Fächern werden Jungen bes-
ser eingeschätzt als Mädchen [49, 91, 110, 118]. 
Im Hinblick auf das Fach Informatik zeigt eine ak-
tuelle Studie, dass – entgegen der häufigen Asso-
ziation, dass gerade mathematisches Wissen ein 
guter Prädiktor für den Erwerb von Coding Skills 
sei – andere mögliche Prädiktoren diskutiert wer-
den [104], z.B. sprachliche Begabung [98]. Dass 
dies in der Praxis nur wenig Beachtung zu finden 
scheint, ließe sich damit erklären, dass es dem 
dominanten Konstrukt widerspricht, eine als weib-
lich gelabelte Kompetenz wie Sprachkompetenz 
könne in einem Zusammenhang mit einer als 
männlich gelabelten Fähigkeit wie Coding Skills 
stehen. Häufig wird unterstellt, dass Personen 
entweder sprachlich oder mathematisch-
naturwissenschaftlich begabt sind; sind Schülerin-
nen sowohl in Mathematik als auch in Sprachen 
gut, wird zumeist eher die Sprachkompetenz wahr-
genommen [119, 122]. Die Kombination entspre-
chender Zuschreibungen und Abschreibungen 
zeigt sich darüber hinaus im Kontext der Berufs-
wahl als höchst problematisch. Relevant hierbei 
sind zudem die mit verschiedenen Berufsfeldern 

assoziierten Zuschreibungen bezüglich Status und 
Kompetenz. Zählte früher das Programmieren noch 
als Frauenberuf (siehe dazu z.B. [108]) ohne son-
derlich hohen Status, wird Softwareentwicklung 
heutzutage mit einem hohen gesellschaftlichen 
Status und hohen Kompetenzzuschreibungen ver-
knüpft [28]. Die problematische Kombination der 
mentalen Verknüpfungen von hohem fachlichen 
Status in technischen Berufen und der Zuschrei-
bung von Technik als männlich vor dem Hinter-
grund der dominanten Heteronormativität (vgl. Ka-
pitel 2.3), ergibt in technisch-naturwissenschaft-
lichen Ausbildungs- und Tätigkeitsfeldern – zu de-
nen zentral auch IT gehört – eine problematische 
Konstellation für Mädchen und Frauen. Dement-
sprechend ist Kompetenzzuschreibung in der IT 
stark vergeschlechtlicht. Dies äußert sich in den 
deutlichen Mehr- und Minderheitsverhältnissen im 
Informatikstudium (deutschlandweit 22% Frauen 
in Informatikstudiengängen; vgl. [69]) sowie in der 
Folge in daran angeschlossenen Berufsfeldern. Die 
statistische Überrepräsentanz von Männern ist in 
der IT flankiert von der hohen Bedeutung von Pro-
dukten und damit deren Herstellenden aus dem Si-
licon Valley (z.B. Apple, Intel, Google, Adobe, 
Yahoo, Nvidia, Hewlett-Packard, Facebook und 
Tesla), deren Arbeitskulturen und Produkte weit-
gehend durch Männer – lange Zeit auch weitge-
hend Weiße Männer – geprägt sind (vgl. z.B. [60]) 
und eine gewisse Vorbildfunktion haben sowie 
Standards für Softwareentwicklung setzen. Ent-
sprechend ist die IT-Fachkultur stark männlich ge-
prägt und trägt zur Perpetuierung des Pseudowis-
sens bei, dass männliche Personen qua Geschlecht 
besonders technisch kompetent seien. Gleichzeitig 
wird weiter versucht, das Narrativ der Meritokratie 
in der Technologie-Branche fortzuschreiben, das 
den Versuch darstellt Barrieren und Scheitern auf-
grund struktureller Diskriminierung zu individuali-
sieren [89]. Diese hartnäckig verteidigte „Illusion 
der Meritokratie“ [38] wird umso fragwürdiger 
wenn man Studien wie die von [107] in die Be-
trachtung einbezieht, die den Einfluss des Ge-
schlechts erstgeborener Kinder von Managern auf 
deren Entscheidungsverhalten untersuchen: Be-
kam der Manager eine Tochter, stieg der Anteil an 
Frauen unter seinen Beschäftigten um 2,9% und 
der Anteil der an Frauen ausgezahlten Löhne um 
4,4%. 

Vor diesem Hintergrund ist gut erklärbar, wa-
rum jenseits von persönlichen Haltungen Entwick-
lungs- und Gestaltungsprozesse – wie auch die zu-
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vor angesprochene Grundlagenforschung – im Be-
reich informatischer Artefakte einen deutlichen 
male bias aufweisen. Dieser findet sich u.a. auch 
im Bereich von Datenerhebungen, indem Daten 
nicht in angemessener Weise, angemessener Re-
präsentativität oder gar nicht erhoben werden (z.B. 
[8]). Dieser Gender Data Gap (s. Perez [97] für eine 
Aufbereitung zahlreicher Studien) kann für die 
Entwicklung informatischer Artefakte tiefgreifende 
Auswirkungen haben, die auf Datensätze in beson-
derer Weise angewiesen ist. Zudem findet sich die-
se Problematik auch in der Überprüfung von IT-
Systemen wieder wie u.a. die Beispiele der Simula-
tor Sickness im Kontext von VR-Systemen und der 
Algorithmen zur automatisierten Gesichtsanalyse 
(s. Kapitel 2.2.5) zeigen. 

2.4  Personen: Individuelle und gruppenbe-
zogene Praktiken 

Die dargestellten Mechanismen auf Basis von 
nachgewiesen wirkmächtigen Stereotypen, Assozi-
ationen und Vorurteilen finden ihren Niederschlag 
in individuellen und gruppenbezogenen Praktiken, 
die sich im beruflichen Alltag auf verschiedenen 
Ebenen in Unternehmen der IT-Branche zeigen. 
Sichtbar werden strukturelle Schieflagen u.a. an 
der Zusammensetzung von Mehr- und Minder-
heitsverhältnissen (vgl. Kapitel 2.3.3) sowie an der 
Fluktuation, wobei diese nicht nur gekennzeichnet 
ist durch Geschlecht und Anzahl von Personen, die 
in ein Berufsfeld einsteigen, sondern auch durch 
Geschlecht und Anzahl von Personen, die dieses 
dann wieder verlassen. Studien zeigen, dass Frau-
en die IT-Branche in deutlich höherem Ausmaß als 
Männer wieder verlassen – und auch häufiger als 
Frauen in anderen Berufsfeldern [5, 52, 57]. Eine 
EU-Studie für die Europäische Kommission zeigt, 
dass im Alter von 45 Jahren mehr als 90% der 
Frauen mit einem Abschluss in Information and 
Communication Technology (ICT) das Berufsfeld 
wieder verlassen haben [6] – eine Bankrotterklä-
rung, zumal in einer Branche mit Fachkräfteman-
gel. Zu den wichtigsten Gründen für diese hohe 
Drop-out-Rate zählen die branchenspezifische 
Fach- und Organisationkultur in IT-Unternehmen, 
mit denen Frauen konfrontiert werden und die auf 
verschiedenen Ebenen zum Ausschluss und zur 
Benachteiligung von Frauen führen [55]. 

2.4.1 Ungleiche Behandlung durch Doppelstan-
dards und Prove-It-Again-Bias 

Der berufliche Alltag in der IT stellt sich für Frauen 
deutlich anders dar als für Männer. So sind Frauen 
regelmäßig mit dem so genannten Prove-It-Again-
Bias konfrontiert: Sie müssen die eigenen Fähig-
keiten immer wieder erneut unter Beweis stellen, 
da sie den gängigen Stereotypen widersprechen 
[134]. Die zuvor dargestellten Mechanismen (vgl. 
Kapitel 2.3) betreffen nicht nur die Binarität „Män-
ner und Frauen“, sondern die Bandbreite ge-
schlechtlicher Identitäten und wirken intersektio-
nal. So berichten beispielsweise Frauen, die sich 
als LGBTQ identifizieren, von einer im Vergleich zu 
anderen Frauen geringer wahrgenommenen Wert-
schätzung ihrer Arbeit [54]. Des Weiteren unter-
liegt das Verhalten am Arbeitsplatz unterschiedli-
chen Doppelstandards, d.h. dass identische Verhal-
tensweisen in Abhängigkeit vom Geschlecht dieser 
Person vom Umfeld als positiv oder negativ wahr-
genommen werden. Was bei Männern als „durch-
setzungsstark“ eingestuft wird, gilt bei einer Frau 
häufig als „dominant“ oder „zickig“ [73]. Derselbe 
Lebenslauf wird unter dem Label „Mann“ als er-
folgreich und sympathisch wahrgenommen, unter 
dem Label „Frau“ als ehrgeizig und unsympathisch 
interpretiert [120] (s. dazu z.B. auch die Arbeit von 
Corinne Moss-Racusin et al. [84]). So unterliegen 
Frauen als Minderheit in der IT einerseits dem Kon-
formitätsdruck und werden andererseits für An-
passung abgestraft. Eine Studie von Alexandra 
Fleischmann et al. [44] fand zudem Hinweise, dass 
bereits die Wahl eines etwas „femininer“ wirken-
den Outfits dazu führt, dass sich die Kompetenzzu-
schreibung hinsichtlich des Umgangs mit Compu-
tern im Vergleich zu Frauen mit „neutralem“ Outfit 
reduziert. Um der Frage nachzugehen, inwiefern 
sich Männer und Frauen im Berufsalltag unter-
schiedlich verhalten und daher unterschiedlich 
behandelt werden, wurden in einer Studie von Ste-
phen Turban et al. [125] Sensoren zur Überprüfung 
von Redezeiten und weiteren Faktoren eingesetzt. 
Es zeigte sich, dass Frauen die gleichen Dinge ta-
ten wie ihre Kollegen, mit denselben Personen 
sprachen, mit derselben Zeitdauer usw. Diese Stu-
die macht besonders deutlich, dass es eben nicht 
an Frauen und deren Verhalten liegt, sondern dass 
sie im Alltag bei gleichem Verhalten ungleich be-
handelt werden. Es darf also nicht um "fixing the 
women" gehen. Vielmehr müssen sich Interventi-
onsansätze auf das organisationale Umfeld und 
dessen Strukturen richten [116]. 
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2.4.2 Salienz des Geschlechts und Stereotype 
Threat 

Aufgrund der zuvor dargestellten Mehrheits- und 
Minderheitsverhältnisse befinden sich Frauen (und 
Angehörige anderer Minderheiten) in der Situation, 
dass die eigene Gruppenzugehörigkeit – in diesem 
Fall das Geschlecht – nahezu permanent salient 
wird, also in dem jeweils aktuellen Kontext heraus-
sticht. Entsprechend ist auch die Bewusstheit der 
eigenen Gruppenzugehörigkeit stärker ausgeprägt 
und kann gemäß dem stereotype threat [58] dazu 
führen, dass Personen, die mit die Eigengruppe be-
treffenden Stereotypen konfrontiert werden, sich 
stärker konform zu dem Stereotyp verhalten. So 
zeigen beispielsweise Mädchen, nach Aktualisie-
rung des Stereotyps, Mädchen seien mathematisch 
nicht begabt, deutlich schlechtere Testergebnisse, 
als Mädchen, die nicht dieser stereotypen Bedro-
hung ausgesetzt wurden [124]. Durch den Minder-
heitsstatus von Frauen in der IT stehen diese stän-
dig als Frau im Fokus und werden mit entspre-
chenden Stereotypen z.B. im Hinblick auf Kompe-
tenzen konfrontiert. Die in der IT zu beobachtende 
Verdrängung von Frauen in nicht-technische Posi-
tionen (z.B. als Scrum Master, was sich beispiels-
weise an der Etablierung von Begriffen wie „Scrum 
Mutti“ verdeutlicht) mit Verweis auf deren – auf 
Basis von Stereotypen zugeschriebene – vermeint-
lichen sozialen Befähigungen führt aufgrund der 
stereotypen Bedrohung dazu, dass Frauen dieses 
Verhalten tatsächlich auch zeigen und die Stereo-
type wiederum weiter verstärkt werden. 

2.4.3 Mangelnde Karriereaussichten und „Beför-
derung“ in nicht-technische Bereiche 

Stereotype, Doppelstandards und männlich domi-
nierte Netzwerke in Unternehmen tragen wesent-
lich dazu bei, dass Frauen nicht aufsteigen, 
schlechter bezahlt werden, die Branche verlassen 
oder aus IT-(Kern)Positionen herausgedrängt wer-
den [3]. Nach dem Entelo Women in Tech Report 
[114] werden Frauen – unabhängig vom Alter – mit 
höherer Wahrscheinlichkeit als Männer auf Junior-
Ebene angestellt, und es befinden sich 20,4% der 
Frauen über 35 Jahre noch auf Junior-Positionen, 
im Vergleich zu nur 5,9% der Männer desselben Al-
ters. Hinzu kommt das zuvor bereits erwähnte 
Phänomen der Verdrängung von Frauen in der IT 
durch „Beförderung“ oder Wechsel in nicht-
technische Bereiche. Hierbei kann vor dem Hinter-
grund reduzierter stereotyper Bedrohung ein 
Wechsel in stereotyp-konformere Bereiche für 

Frauen eine Entlastung sein. Dazu muss aber an-
gemerkt werden, dass diese Frauen dann nicht 
mehr in den von ihnen selbst gewählten Berufen 
arbeiten, für die sie sich im Kontext beruflicher 
Ausbildung entschieden haben. So sind die häu-
figsten Positionen bei Männern in der IT Software 
Engineer, System-Administrator, Projektmanager 
und IT-Management, während die häufigsten Posi-
tionen bei Frauen Projektmanagerin, Businessana-
lystin oder Quality-Assurance-Testerin sind [6]. 

Dahinter verbergen sich unterschiedliche Wer-
tigkeiten von Aufgaben: Aufgaben wie Program-
mieren werden als wertig betrachtet und fallen in 
die Kategorie Glamour Work [134]. Dagegen wer-
den Aufgaben wie Dokumentation oder das Orga-
nisieren sozialer Events als weniger wertig erach-
tet und sind weniger karriereförderlich. Bei solcher 
Office Housework wird erwartet, dass Frauen sie 
übernehmen. Frauen erbringen somit einen über-
proportionalen Anteil an Office Housework [19, 
136], was zu entsprechend weniger Zeit für presti-
geträchtigere Aufgaben führt. 

2.4.4 Agiles Projektmanagement und sozialer 
Druck 

In der modernen Softwareentwicklung spielt Arbei-
ten in Teams eine wesentliche Rolle. Agile Metho-
den wie Scrum strukturieren Prozesse für Teamar-
beit in einer Weise, die durchaus förderlich für 
Chancengleichheit sein kann. So werden bei Scrum 
Anforderungen transparent gemacht, Meetings 
klar strukturiert, und es sind regelmäßige Reflexi-
onen in den Prozess integriert. Praktiken sind so 
strukturiert, dass alle Teammitglieder sich beteili-
gen. Jedoch gibt es auch Schattenseiten [78]: 
Teams in agilen Entwicklungsprozessen sind 
selbstorganisiert. Das heißt nicht zuletzt, dass 
Verhalten der Mitglieder aus der Gruppe heraus – 
also über Gruppendruck – reguliert wird. Proble-
matisch daran ist, dass Gruppendruck immer zu 
Lasten von Minderheiten geht [45]. Insofern stellt 
sich eine vermeintlich identische Situation für 
Frauen unter Umständen völlig anders dar als für 
Männer. Der Umgang mit solchen gruppendynami-
schen Prozessen in der Rolle der Minderheit stellt 
eine zusätzliche Herausforderung für Frauen dar. 
Jessica Nordell [90] spricht hier von Schattenan-
forderungen, denen Frauen in der IT ausgesetzt 
sind: Es genügt eben nicht, den komplexen fachli-
chen Herausforderungen für eine Stelle zu genü-
gen. Vielmehr werden an Frauen umfangreiche zu-
sätzliche Anforderungen gestellt, die sich aus der 
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Minderheitenrolle, den vergeschlechtlichten Kom-
petenzzuschreibungen in der IT und den Rollener-
wartungen ergeben. Frauen sind isoliert, sie müs-
sen aushalten, dass ihre Kompetenz permanent 
hinterfragt wird und sie sich immer wieder neu be-
weisen müssen, dass identisches Verhalten bei 
ihnen anders bewertet wird als bei ihren männli-
chen Kollegen und dass sie mit zahlreichen Erwar-
tungen – zum Beispiel hinsichtlich der Übernahme 
von Office Housework – konfrontiert werden. 

2.4.5 Teams und Tokenism 
Menschen fühlen sich in Teams nicht zuletzt des-
halb wohl, weil sie erst in einer kleinen Gruppe von 
Menschen in ihrer Individualität wahrgenommen 
werden können. In der Masse sind Menschen nur 
durch saliente Merkmale wie Hautfarbe oder Ge-
schlecht unterscheidbar. Erst in einem kleineren 
Kreis von Personen, die einander ähnlich sind, 
werden individuelle Unterschiede erkennbar und 
Personen werden weniger als Vertreter*innen ei-
ner Kategorie wahrgenommen. Der Wunsch, als 
Person individuell gesehen zu werden, paart sich in 
Teams mit dem Motiv der Zugehörigkeit. Dies führt 
in IT-Teams zum Beispiel dazu, dass Teammitglie-
der ihre technische Kompetenz offensiv kommuni-
zieren, um sich von „anderen“, d.h. weniger tech-
nisch kompetenten Personen, abzugrenzen [47]. 
Eine solche Gruppendynamik der Selbstdarstellung 
ist kognitiv und emotional aufwändig und führt zu 
weiteren Ausschlüssen, sowohl innerhalb des 
Teams als auch dahingehend, dass die Nut-
zer*innen aus dem Blick geraten [82].  

Die Mehrheitsverhältnisse in der IT befördern 
ebenfalls, dass Frauen weniger mit ihren individu-
ellen Eigenschaften, Kompetenzen und Perspekti-
ven wahrgenommen werden und eher als Vertrete-
rin einer Kategorie. In der IT liegt der Frauenanteil 
im Jahr 2018 bei nur 16%, daher sind dort Frauen 
in Teams oft vereinzelt [23]. Damit wird die Katego-
rie "Geschlecht" salient – und die Salienz von Ge-
schlecht führt – wie in Kapitel 2.4.2 dargestellt – 
zu einer noch stärkeren Stereotypisierung. Zudem 
sind solche vereinzelten Frauen eher "Token" [63]. 
Dieser Begriff bezieht sich in kritischer Weise auf 
die Praxis, nur symbolische Anstrengungen zur 
Gleichstellung von Mitgliedern marginalisierter 
Gruppen zu unternehmen. Typisch für Tokenism ist, 
dass diese Personen als Repräsentant*innen ihrer 
Kategorie (z.B. Geschlecht oder ethnische Her-
kunft) instrumentalisiert werden und in der Orga-
nisation oft vereinzelt und isoliert voneinander 

sind. Diese Personen erhalten aufgrund ihrer Ver-
einzelung und Differenz zu der Mehrheit einen 
spezifischen Status – sie sind dadurch sichtbarer, 
werden weniger in ihrer Individualität wahrge-
nommen, und ihr Verhalten wird auf andere Vertre-
ter*innen derselben Kategorie generalisiert. 
Schreibt also „die eine Frau im Team“ beispielswei-
se Spaghetti-Code – was durchaus auch bei männ-
lichen Kollegen weit verbreitet ist – wird dies deut-
lich stärker wahrgenommen, in Relation zum Ste-
reotyp der „Frau als nicht-technisch“ eher als 
Kompetenzproblem interpretiert und auf andere 
Frauen im Unternehmen übertragen. Auf diese 
Weise perpetuieren sich gängige Stereotype. Die 
hohe Sichtbarkeit als „Tokenfrau“ ist unangenehm 
und kann dazu führen, dass Frauen versuchen, 
möglichst keine (zusätzliche) Aufmerksamkeit auf 
ihr „Frau-Sein“ zu lenken und daher beispielsweise 
im Entwicklungsprozess ihre Sichtweisen im Hin-
blick auf für Frauen relevante Aspekte nicht ein-
bringen ([133], vgl. Apple HealthKit in Kapitel 
2.2.1). Typisch für Tokenism ist zudem, dass das 
Vorhandensein einer Frau in einer Führungspositi-
on als Beleg dafür benutzt – oder eher missbraucht 
– wird, dass Frauen diese Position erreichen könn-
ten, wenn sie nur wollten oder kompetent wären 
usw. Strukturelle Hindernisse und Diskriminierung 
bleiben unberücksichtigt bzw. werden dadurch 
weiter verschleiert. 

2.5  Prozess:  Verzerrungen durch Design 
In den vorangegangenen Kapiteln wurde deutlich, 
dass im Gestaltungsprozess von IT-Anwendungen 
Nutzer*innen in einer bestimmten Weise konfigu-
riert werden und hierbei gesellschaftliche Biases 
und stereotype Zuschreibungen eine wichtige Rol-
le spielen (vgl. Kapitel 2.2). Ebenfalls relevant ist 
hierbei aufgrund des Fremdgruppen-
Homogenitätseffekts und des Ingroup-Bias die 
(Nicht-)Zugehörigkeit von gestaltenden Personen 
zu spezifischen Gruppen (vgl. Kapitel 2.3).. Es stel-
len sich die Fragen, wer überhaupt als Zielgruppe 
definiert wird, wo differenziert wird, wie diese Per-
sonen konfiguriert und wie unterrepräsentierte 
Personengruppen im Gestaltungsprozess berück-
sichtigt werden. Hinzu kommt in homogenen 
Gruppen – wie es in der IT häufig der Fall ist – das 
paradoxe Phänomen, dass sich die Gruppenmit-
glieder in ihrer Homogenität gegenseitig noch ver-
stärken und via Gruppendenken [59] Entscheidun-
gen und Ergebnisse oftmals schlechter ausfallen, 
als sie aufgrund der Zusammensetzung z.B. im 
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Hinblick auf Fachkompetenz möglich wären. Es 
besteht die Gefahr, dass die Teammitglieder sich 
mit ihrer Zielgruppe verwechseln und bei der Ge-
staltung technischer Artefakte letztlich von sich 
und den eigenen Sichtweisen, Anforderungen und 
Bedürfnissen ausgehen. Ein solcher Gestaltungs-
prozess, in dem die Entwickler*innen sich selbst 
als Nutzer*innen übergeneralisieren, ist wesent-
lich für diskriminierende Designentscheidungen 
[94]. Er wird als I-Methodology [2], Ego Approach 
[109] oder als Fundamentaler Gestaltungsfehler 
[103] bezeichnet. Entwickler*innen projizieren ih-
re Herangehensweisen, Ziele und Vorstellungen 
auf andere, und konzipieren diese in der Folge 
entweder als ihnen ähnlich oder gemäß dem psy-
chologischen Kontrasteffekt als weniger ähnlich 
als sie tatsächlich sind [81]. Solche Vorgehenswei-
sen werden nach Britta Schinzel [109] insbesonde-
re in frühen Entwicklungsphasen durch die sehr 
allgemein und formal gehaltenen Qualitätsstan-
dards in der Informatik begünstigt, die oft nicht ex-
pliziert werden und auch inhaltlich oft auch nicht 
explizierbar sind. Für Gestaltungsprozesse gibt es 
unterschiedliche Methoden und Werkzeuge, die 
Entwickler*innen im Hinblick auf eine angemesse-
ne Konzeption und Berücksichtigung der Nut-
zer*innen unterstützen können bzw. sollen. Diese 
können durch ihre Konzeption oder in der Praxis 
ihrer Nutzung wiederum Verzerrungen in den Pro-
zess einbringen. Dies soll im Folgenden an zwei 
Beispielen erläutert werden: Empathy Map und 
Personas. 

2.5.1 Empathy Map 
Ein wichtiges Konzept im Gestaltungsprozess ist 
das der Empathie: Das Verständnis für die Ziel-
gruppe nicht nur auf kognitiver, sondern auch auf 
emotionaler Ebene [13, 50]. Doch das Konzept der 
Empathie an sich ist massiv vergeschlechtlicht [82]. 
Zudem sind empathische Prozesse aufwändig – 
und in Prozessen der Softwareentwicklung ist die 
Tendenz vorherrschend, Werkzeuge mit dem Effekt 
massiver Vereinfachung zum Einsatz zu bringen, 
die dann wiederum eine gefährliche Illusion des 
Verstehens erzeugen [111]. Nach David Siegel und 
Susan Dray sind sogenannte Empathy Maps ein be-
sorgniserregendes Beispiel für diese Illusion. Als 
Visualisierungstool aus dem Bereich der UX- und 
HCI-Praxis werden sie eingesetzt, um Einschätzun-
gen zu Wahrnehmungen und Gefühlen der Nut-
zer*innen zu visualisieren und auf diese Weise die 
Bedürfnisse der Zielgruppe besser zu verstehen. 

Die Realität der Projektpraxis zeigt jedoch, dass die 
Nutzung dieses Tools häufig zu einer Ansammlung 
und Verschriftlichung stereotyper Vorstellungen 
führt. Dies ist umso problematischer, da bei dem 
Einsatz von Tools und Methoden oftmals eine ge-
wisse Standardisierung und Ergebnisqualität qua 
Tool/Methode unterstellt werden, die so aber nicht 
existieren. Entsprechend entsteht beim Einsatz von 
Empathy Maps häufig der Eindruck, man habe et-
was über die Zielgruppe gelernt, obwohl es sich ei-
gentlich nur um Explikationen der eigenen Stereo-
type und Assoziationen handelt. Damit Tools und 
Methoden die gewünschte Wirkung erzielen, sind 
oftmals spezifische Vorbedingungen und umfang-
reiche Vorarbeiten erforderlich (z.B. eine umfang-
reiche Marktanalyse). Werden diese nicht erfüllt, 
kann der Einsatz zu (noch höheren) Verzerrungen 
im Prozess führen. 

2.5.2 Personas 
In der Softwareentwicklung ist der Einsatz von 
Personas als Repräsentanz von Zielgruppen eine 
verbreitete Methode. Personas sind fiktive Perso-
nen, die typische Gruppen oder Rollen von Nut-
zer*innen repräsentieren und damit eine Orientie-
rung an den künftigen Nutzer*innen ermöglichen 
[88]. Sie geben diesen ein Gesicht, einen Lebens-
kontext, eine Geschichte, um bei den Mitgliedern 
des Entwicklungs- oder Designteams das Ver-
ständnis für die Nutzer*innen zu erhöhen. Für den 
adäquaten Einsatz von Personas ist es zunächst 
unverzichtbar, dass diese auch auf tatsächlich er-
hobenen Daten über die Nutzer*innen basieren, 
und nicht auf eigenen Vorstellungen, Annahmen, 
anekdotischem Wissen etc. [100]. Auch bei der Er-
hebung von Daten ist zu bedenken, dass diese 
nicht unabhängig von den Durchführenden ist, ggf. 
eine Vorauswahl getroffen wird und Zugang zur 
Zielgruppe und Freiwilligkeit bzw. Nicht-Teilnahme 
der zu erhebenden Personen eine Rolle spielen 
[29]. Zudem unterliegt die Erstellung der Personas 
auf Basis der gewonnen Daten gewissen Selekti-
ons- und Akzentuierungsmechanismen, bei denen 
die Gefahr besteht, Stereotype zu reproduzieren 
[80]. 

So besteht einerseits das Problem, dass in Per-
sonas Stereotype vergegenständlicht werden kön-
nen; andererseits kann auch die Wahrnehmung der 
Persona durch am Gestaltungsprozess Beteiligte 
wiederum auf der Basis von Stereotypen erfolgen 
[80]. Entsprechend kann der – insbesondere unre-
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flektierte – Einsatz von Personas zu Verzerrungen 
führen.  

3  ZUSAMMENFASSUNG UND AUSBLICK 
In den vorangegangenen Ausführungen zum Mo-
dell „Kreislauf der Diskriminierung“ wurde im Hin-
blick auf Ko-Konstruktion und Ko-Produktion von 
Technologie und Gesellschaft im Kontext IT aufge-
zeigt, inwiefern problematische Mechanismen und 
Vergeschlechtlichungen im Entwicklungsprozess 
wirksam sind und in diskriminierenden Produkten 
münden können, die wiederum geschlechtsbezo-
gene Biases abbilden und fortschreiben. Verge-
schlechtlichte Produkte verstärken bestehende 
Stereotype und impliziten Bias in der Gesellschaft 
(nach unserem Modell „in der Welt“), die ihrerseits 
das Verhalten von Menschen bestimmt und aus der 
heraus sich Dynamiken und Praktiken entwickeln, 
die wiederum zu Mehrheits- bzw. Minderheitsver-
hältnissen in der IT-Branche und in IT-
Entwicklungsteams führen. Es wurde zugleich 
deutlich, dass dieser Kreislauf sich nicht mecha-
nisch verhält, sondern dass an vielen Stellen in den 
unterschiedlichen Segmenten (Welt, Produkt, Per-
sonen, Prozess) gewissermaßen kleine Kreisläufe 
existieren, innerhalb derer Bestehendes fortge-
schrieben und Diskriminierung immer wieder (neu) 
hergestellt wird – auf individueller Ebene, auf der 
Ebene der Teams, auf der Ebene der Unternehmen 
und auf der Ebene der jeweiligen Branche. Um die-
se Kreisläufe zu durchbrechen und existierende 
Vergeschlechtlichungen aufzubrechen bedarf es 
bewusst vollzogener Interventionen. Hierzu müs-
sen geeignete Interventionsmöglichkeiten identifi-
ziert, erprobt und evaluiert werden. Im Folgenden 
werden entlang des Modells und dessen Segmen-
ten konkrete Ansatzpunkte für solche Intervention 
aufgezeigt. 

3.1  Interventionsmöglichkeiten im Hin-
blick auf Personen und Praktiken 

Für die Sensibilisierung von Personen können 
Schulungen und Fortbildungen – wie sie z.B. in 
Form von Antidiskriminierungstrainings angeboten 
werden – ein Ansatzpunkt sein. Zugleich stellen 
diese – unabhängig von der z.T. sehr hohen Quali-
tät solcher Angebote – nur einen ersten Schritt auf 
dem Weg dar, langjährig verinnerlichte Stereotype 
und Biases bewusst zu machen und abzubauen. 
Hinzu kommt, dass einzelne sensibilisierte Perso-
nen nur bedingt Einfluss auf die Veränderung von 

verbreiteten und anerkannten Praktiken haben. 
Förderlich ist deshalb, Praktiken durch die Integra-
tion von "Bias Interrupters" [135] im Alltag zu ver-
ändern im Sinne von "Gender Equality by Design" 
[19]: So kann beispielsweise die Verteilung von 
Office Housework nach expliziten Regeln statt im-
pliziten Erwartungen vorgenommen werden und 
Aufgaben wie Protokollieren können innerhalb des 
Teams unter Einbezug aller Teammitglieder rotie-
ren. Regeln für das Dokumentieren von Aufgaben 
können angepasst werden, so dass der Aufwand 
von Office Housework sichtbar wird. Bei agilen 
Vorgehensweisen werden Aufgaben auf einem 
Board visualisiert – eine an sich hilfreiche Strate-
gie. Allerdings werden in Softwareentwicklungs-
teams häufig nur Aufgaben mit direktem Bezug 
zum Produkt festgehalten, also Aufgaben wie Pro-
grammieren. Andere Aufgaben bleiben damit un-
sichtbar. Eine „neue“ Regel könnte also sein, tat-
sächlich alle zu erledigenden Aufgaben auf dem 
Board zu visualisieren. Eine weitere Intervention 
kann sein, nicht nur die Beteiligung aller sicherzu-
stellen, sondern ergänzend Redezeiten gleichmä-
ßiger zu verteilen. Dies kann beispielsweise durch 
Reihum-Abfragen [83] oder spielerisch erfolgen 
[53], z.B. unter Einsatz dafür entwickelter Apps, 
mit der der Redeanteil von Männern und Frauen vi-
suell aufbereitet wird [123]. Weitere Ansatzpunkte 
bieten sich auf der Ebene des Personalmanage-
ments. Hier sollten Unternehmen darauf achten, 
Frauen nicht zu isolieren und bei der Positionie-
rung von Personen stereotype Annahmen aktiv zu 
hinterfragen, wenn beispielsweise Frauen mit 
technischer Ausbildung in nicht-technische Berei-
che versetzt werden. 

Um als Unternehmen angemessene Maßnah-
men für den konkreten Arbeitskontext zu entwi-
ckeln, ist es notwendig, sich mit den tatsächlich 
Betroffenen und ihren Erfahrungen auseinander-
zusetzen. Dabei ist es nicht ausreichend, sich aus-
schließlich auf Hindernisse zu fokussieren. Genau-
so wichtig ist eine ganzheitliche Perspektive ein-
zunehmen und nach den Bedingungen zu fragen, 
unter denen das Potenzial diverser Teams in der IT 
zum Tragen kommen kann. Hierfür haben Karen 
Holtzblatt und Nicola Marsden [55] das @Work 
Experience Framework entwickelt. Unter Einsatz 
dieses Frameworks identifizierten sie für Frauen in 
der IT u.a. folgende relevante Aspekte: Förderlich 
für Frauen sind wertschätzende Teams, anregende 
herausfordernde Aufgaben, unterstützende Perso-
nen im Umfeld, lokal sichtbare und realistische 
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Vorbilder im Unternehmen, unvoreingenommene 
Flexibilität sowie Faktoren, die deren Selbstbe-
wusstsein stärken (z.B. hilfreiches Feedback, posi-
tive Rückmeldungen und klare Erwartungen). Kon-
krete Maßnahmen zur Ermöglichung solcher Ar-
beitsbedingungen sind mit den jeweiligen Struktu-
ren und Prozessen spezifischer Unternehmen ver-
knüpft und lassen sich in partizipativen Prozessen 
gemeinsam ausgestalten. 

3.2  Interventionsmöglichkeiten im 
Hinblick auf Prozesse 

Ausgehend von den Verzerrungen durch Design 
lassen sich verschiedene Ansatzpunkte für Verbes-
serungen ausmachen: Veränderung der Designar-
tefakte und -prozesse, Integration von Reflexionen 
und Ermöglichung von Partizipation (vgl. [96]). Im 
Hinblick auf Personas kann dies beispielsweise be-
deuten, Personas stärker zur Akzentsetzung zu 
nutzen. So können z.B. statt (soziodemografisch) 
typischen Vertreter*innen der Zielgruppe auch o-
der gerade untypische Vertreter*innen in Personas 
modelliert werden [27]. Auch können Personas 
Gegenstand des Co-Designs mit der Zielgruppe 
sein [87] oder der Fokus kann auf Intersektionaliät, 
Diversity und spezifisch benachteiligte Gruppen 
gelegt werden, um zu inspirieren [25] oder zu irri-
tieren [62]. Reflexionen dahingehend, wer aktuell 
ausgeschlossen und wer nicht berücksichtigt wird, 
werden durch das GERD-Modell ("Gender-
Extended Research and Development"-Modell) an-
gestoßen: Ein Ansatz, mit dem Mitwirkende an in-
formatischen Produkten zu jedem Zeitpunkt in ih-
rer Projektplanung und -bearbeitung in die Lage 
versetzt werden sollen, Gender- und Diversity-
Aspekte mitzudenken, zu erfassen und einzubin-
den [34]. Die systematische Anwendung des GERD-
Modells stellt einerseits bereits eine Intervention 
dar, da diskriminierende und problematische Ar-
beitsweisen und Dynamiken in Teams durch ge-
meinsame analytische Reflexion sichtbar werden, 
andererseits dient es der Identifikation weiterer 
notwendiger Interventionen. Entsprechende Pro-
zesse sollten als fester Bestandteil von Entwick-
lungsprozessen verankert werden und bei jeder 
Produktentwicklung im Hinblick auf Zeit und Res-
sourcen eingeplant werden. Verkürzte „Gender- 
und Diversity-Checks“ – wie sie gelegentlich vor-
gesehen sind – sind keine angemessene Maßnah-
me; analog zum Tokenism (vgl. Kapitel 2.4.5) brin-
gen diese kaum Vorteile und verschlechtern ggf. 
die Situation noch. Es gilt vielmehr, den Aufwand 

zu investieren, konsequent entlang der Bedarfe 
und aus der Perspektive der künftigen Nut-
zer*innen idealerweise partizipativ zu entwickeln 
[15, 18] und die Menschen, die durch eine Techno-
logie direkt oder indirekt betroffen sind, unmittel-
bar am Entwicklungsprozess zu beteiligen. Dabei 
sind vor allem jene Gruppen in den Blick zu neh-
men, die häufig marginalisiert sind und aus dem 
Blick geraten, wenn es um Mensch-Technik-
Interaktion im Alltags- oder Arbeitsleben geht. 

3.3  Interventionsmöglichkeiten im Hin-
blick auf Produkte und Welt 

Verzerrungen in Prozessen und Praktiken mit ent-
sprechenden Interventionen zu reduzieren, ist eine 
notwendige, aber durchaus nicht hinreichende Be-
dingung. Schon das Entwickeln tatsächlich ange-
messener Interventionen ist eine große Herausfor-
derung – insbesondere wenn durch Reflexion 
Handlungsbedarfe deutlich werden. Es gibt An-
wendungsbereiche der Informatik, in denen – 
selbst bei hoher Reflexionsbereitschaft und Verän-
derungsmotivation der Beteiligten – nur wenig 
auszurichten ist. Dies wird insbesondere deutlich 
im Bereich der Künstlichen Intelligenz. Für die 
Leistung von KI-Systemen ist eine hohe Datenqua-
lität von zentraler Bedeutung. So sind einerseits 
Datensätze mit Bias und andererseits fehlende Da-
tensätze (vgl. Gender Data Gap in Kapitel 2.3.3) ein 
enormer Risikofaktor bei der Entwicklung von KI-
Systemen, da Diskriminierungen sozusagen in das 
System eingeschrieben und durch dieses verstärkt 
bzw. systematisiert werden können (vgl. automati-
sierte Gesichtsanalyse in Kapitel 2.2.5). Gleichzei-
tig bleibt die Diskriminierung für Nutzer*innen (z.B. 
aufgrund mangelnder Transparenz)  und z.T. auch 
für Entwickler*innen (z.B. aufgrund mangelnder 
Erklärbarkeit der Systeme) quasi unsichtbar. Dies 
ist – als ein Risikofaktor unter anderen – in dem 
aktuellen Vorschlag zum Gesetz über Künstliche 
Intelligenz auf EU-Ebene berücksichtigt. So besagt 
eine der Vorschriften: „Die Trainings-, Validie-
rungs- und Testdatensätze sollten im Hinblick auf 
die Zweckbestimmung des Systems hinreichend re-
levant, repräsentativ, fehlerfrei und vollständig 
sein.“ (Vorschlag zum Gesetz über Künstliche Intel-
ligenz Absatz 44 [41]). Die Realität aber ist, dass 
einzelne Softwarehersteller*innen oder gar Ent-
wickler*innen-Teams solche Vorgaben – die nur 
eine Minimalvorgabe darstellen und nur „ge-
sollt“ sind – gar nicht erfüllen können, wenn es z.B. 
um Systeme geht, die auf medizinische Daten an-
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gewiesen sind, die es so aber gar nicht gibt und die 
auch nicht einfach so erhoben werden können. 
Dies wiederum hängt mit gesellschaftlichen Biases 
zusammen, die dazu geführt haben, dass medizini-
sche Daten marginalisierter Gruppen – und dazu 
zählen in der Medizin Frauen – gar nicht erst erho-
ben werden. In Medizin und Gesundheitswesen 
manifestieren sich so Ungleichheiten und Diskri-
minierungen in der Gestaltung und der Nutzung 
von KI-Systemen [74]. Intersektional wird diese 
Problematik noch dramatischer. Die Marginalisie-
rung von Frauen und nicht-Weißen Personengrup-
pen bedeutet gerade für Schwarze Frauen eine be-
sonders starke Benachteiligung. Es stellt sich die 
Frage, wo hier anzusetzen ist, wo Verantwortung 
zu verorten ist und wohin entsprechende – u.a. im 
Kontext Medizin auch offensichtlich lebensgefähr-
liche – Problemstellungen und Konflikte eskaliert 
werden können [79].  

Es ist von hoher Relevanz gesetzliche Rahmen-
bedingungen zu schaffen, die die Gestaltung und 
den Einsatz von Produkten in angemessener Weise 
regeln. Es gilt, verpflichtende Standards und Kon-
trollprozesse festzulegen sowie den Einsatz dis-
kriminierender Systeme insbesondere in kritischen 
Bereichen zu untersagen. So fordert beispielsweise 
die u.a. vom Bundesministerium für Bildung und 
Forschung geförderte allgemeinnützige Initiative 
AlgorithmWatch, automatisierte Entscheidungs-
systeme auf ihre Vereinbarkeit mit Grundrechten 
und demokratischen Prinzipien zu prüfen und bei 
Unvereinbarkeit den Einsatz im öffentlichen Sektor 
zu verbieten [4]. Einen ersten und wichtigen 
Schritt zur Regulierung von KI-Systemen stellt der 
Vorschlag zum Gesetz über Künstliche Intelligenz 
[41] auf EU-Ebene dar, der – unabhängig von der 
konkreten Ausgestaltung – dieses Thema weltweit 
auf den politischen Agenden nach oben rückt. Jen-
seits der Diskussion über Vor- und Nachteile dieses 
Entwurfes ist bereits jetzt klar, dass es ergänzen-
der Gesetzgebungen bedarf, beispielsweise im 
Hinblick auf Haftungsfragen (siehe dazu den Vor-
schlag für eine Verordnung des Europäischen Par-
laments und des Rates zur Festlegung harmoni-
sierter Vorschriften für Künstliche Intelligenz [41]).  

Ein weiteres wichtiges Handlungsfeld ist die 
Forschung. Hier bestehen und entstehen vielfach 
massive Verzerrungen durch mangelnde Berück-
sichtigung gender- und diversitätsbezogener As-
pekte. Diese haben zu dem bestehenden Gender 
Data Gap geführt (vgl. Kapitel 2.3.3), der die Dis-
kriminierung von Frauen quer durch die wissen-

schaftlichen Disziplinen bedingt [97] und zugleich 
der Ausgangspunkt für weitere Diskriminierung ist. 
So gilt es einerseits, bestehende Lücken zu schlie-
ßen, bestehende Studien zu hinterfragen und da-
rauf basierende Aussagen auf den Prüfstand zu 
stellen. Andererseits gilt es, ein entsprechendes 
Bewusstsein zu schaffen sowie angemessene 
Standards für die wissenschaftliche Praxis zu defi-
nieren, zu etablieren und einzufordern, um zukünf-
tige Forschung zu verbessern. Solche verbindli-
chen Standards sollten u.a. die Zusammensetzung 
von Untersuchungsgruppen im Hinblick auf rele-
vante Gruppenzugehörigkeiten betreffen als auch 
Forschungsprozesse und deren Akteur*innen re-
flektieren. Auch bei der Referenzierung bestehen-
der Forschung sollte stets auf entsprechende Fak-
toren geachtet und hingewiesen werden. Dies ist 
auch im Bereich der Wissenschaftskommunikation 
von Bedeutung. So dürfen Studien, die mehrheit-
lich spezifische gesellschaftliche Teilgruppen un-
tersuchen, nicht unkritisch referenziert und/oder 
als allgemeingültig dargestellt werden. Der Fokus 
dieses Beitrags liegt auf Diskriminierung im Kon-
text informatischer Artefakte in Relation zu ge-
schlechterbezogenen Biases. Dies ist jedoch nur 
eine von vielen Ebenen, auf denen Exklusion und 
Diskriminierung stattfinden. Zudem kann die vor-
wiegend dichotome Thematisierung von Ge-
schlecht der Komplexität geschlechtlicher Vielfalt 
nur unzureichend Rechnung tragen und die Inter-
dependenzen, die sich aus weiteren sozialen Kate-
gorien wie Migrationshintergrund, ethnische Zu-
gehörigkeit, Alter, sozioökonomischer Status und 
deren Zusammenwirken ergeben, nur andeuten. 
Hierzu bedarf es weiterer, auch spezifisch intersek-
tional orientierter Fragestellungen, um beispiels-
weise das vorgestellte Modell „Kreislauf der Dis-
kriminierung“ im Hinblick auf dessen Übertragung 
oder Erweiterung auf Diskriminierung entlang wei-
terer Kategorien jenseits von Geschlecht weiterzu-
entwickeln. 

3.4  Ausblick 
Die Sensibilisierung für und der Abbau von sozialer 
Ungleichheit und Diskriminierung ist eine gesamt-
gesellschaftliche Aufgabe. Biases in der Erzie-
hungsarbeit innerhalb von Familien, in der Aus- 
und Weiterbildung in Bildungseinrichtungen und 
Betrieben, in Forschung und Wissenschaft, in öf-
fentlicher Kommunikation und Politik und nicht zu-
letzt in den Personalabteilungen und im Manage-
ment in der Wirtschaft erfordern kritische Auf-
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merksamkeit, Aufklärung und Intervention auf 
zahlreichen Ebenen und nicht nur im Hinblick auf 
die in diesem Beitrag fokussierte soziale Kategorie 
Geschlecht. Trotz und wegen der gesellschaftli-
chen Rahmenbedingungen ist es sinnvoll und wirk-
sam, Ansatzpunkte und Interventionen „im Klei-
nen“ zu identifizieren und Subkulturen zu schaffen, 
die gängige Muster aufbrechen und kontextbezo-
gene Verbesserungen implementieren. Nur so 
können Veränderungen vorgenommen und ange-
stoßen werden, die auf die verschiedenen Segmen-
te zurückwirken. Die Schaffung von Subkulturen in 
spezifischen Arbeitskontexten sollte aktiv unter-
stützt werden, damit Verzerrungen nicht unreflek-
tiert in Teams, in Prozessen und in Produkten zum 
Tragen kommen. Ziel ist es, Prozesse, Strukturen 
und Vorgehensweisen so zu gestalten, dass gleich-
berechtigte Teilhabe für alle gewährleistet wird. 
Dies bietet die Chance für eine höhere Zufrieden-
heit an IT-Arbeitsplätzen und zugleich die Chance 
auf gerechte Produkte. So könnte sich der Kreis-
lauf der Diskriminierung in einen Kreislauf der 
Möglichkeitserweiterung verwandeln. 
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