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Grunde:

Vielfalt der Perspektiven

mehr Kreativitat

bessere Problemlosungsfahigkeiten

erhohte Innovation und Qualitat

bessere Reprasentation

breitere Forschungsfragen

Based on the science, diversity matters. Nat Comput Sci 5, 91 (2025).
https://doi.org/10.1038/s43588-025-00778-w



Diversitat korreliert mit besserer Teamleistung

Likelihood of financial performance above national industry median, by diversity quartile, %
Ethnic diversity

Top quartile

Bottom quartile

+35%
Gender diversity

Top quartile

Bottom quartile
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+25%

Source: McKinsey Diversity Database

Why diversity matters | McKinsey



https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/why-diversity-matters

Warum mussen wir uns also

daruber unterhalten?



Agenda

1) Welche Biases beeinflussen Frauen in ihrer Karriere?

2) Wie ist die aktuelle Lage von Frauen in Wissenschaft und Industrie?

3) Welche Losungen kdonnen die Situation flr Frauen verbessern?

4) Wie kdnnen wir individuell und kollektiv Frauen unterstiutzen?
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Frauven in ihrer Karriere?




Imagine someone in a board
meeting.
Is it a man?

Imagine someone leaving early
to pick up kids.
Is it a woman?

https://www.creativeboom.com/inspiration/ad-agency-cpb-london-launches-imagine-
campaign-to-tackle-gender-bias/



If you have a brain, you have a bias!

https://bunsen.de/bmo/implizite-biases

Biases sind (teilweise unbewusste) Denkmuster und
Erwartungshaltungen, die uns helfen, Alltagssituationen
einschatzen und bewaltigen zu konnen.

Das Problem: Biases fuhren zu verzerrten Beurteilungen,
durch die bestimmte Personen bevorzugt oder benachteiligt
werden.

Biases tragen systematisch zu Stereotypisierung und
Diskriminierung bei.

* Awareness


https://bunsen.de/bmo/implizite-biases

Beispiele fur Biases

Performance Bias:
Unterschiedliche MaBstabe
fur die Bewertung von
Mannern und Frauen

Kérperliche

und geistige

Fahigkeiten
Geschlecht

Weiteres
Intersektionalitat

Ethnische
Herkunft und
Nationalitat

Similarity Bias:
Je ahnlicher Personen uns sind,

umso sympathischer sind sie uns
und umso positiver bewerten wir sie

(Mini-me effect)

Attribution Bias:

Bei Frauen werden positive
Attribute nicht auf sie selbst,
sondern auf positive
Umstande zurtckgefluhrt.

Overconfidence Bias:
Menschen neigen dazu, sich
selbst zu Uberschatzen —
Manner Uberschatzen sich
haufiger als Frauen.



Gender Pay Gap 2023

20,84 Euro

O 25,30 Euro
pro Stunde pro Stunde

Sg%

Manner Frauen

https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/01/PD24 027 _621.html

O

Frauen haben im Jahr 2023 in Deutschland pro
Stunde durchschnittlich 18% weniger verdienen als
Manner.

Dieser Wert spiegelt strukturelle Unterschiede und
Zugangshurden von Frauen auf dem Arbeitsmarkt
wieder - ungereinigter Wert

Arbeitnehmerinnen verdienten im Durchschnitt auch
bei vergleichbarer Tatigkeit, Qualifikation und
Erwerbsbiografie im Berichtsjahr 2023 pro Stunde
6% weniger als inre mannlichen Kollegen.

Dieser Wert ist als ,,Obergrenze” fur
Verdienstdiskriminierung durch den Arbeitgeber zu
verstehen - gereinigter Wert
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https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/01/PD24_027_621.html

Gender Care Gap 2022

Frauen

Manner

Insgesamt

B Zubereitung von Mahlzeiten, Hausarbeit in der Kiiche
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M Instandhaltung von Haus und Wohnung, Andern und Pflegen von Textilien

B Einkaufen, Haushaltsorganisation

| Gartenarbeit, Pflanzen- und Tierpflege, Bauen und handwerkliche Tatigkeiten

I Betreuung, Pflege und Unterstiitzung von Haushaltsmitgliedern

Ehrenamt und freiwilliges Engagement, Unterstiitzung anderer Haushalte

I Wegezeiten im Zusammenhang mit unbezahlter Arbeit

el
: I 29:47

25:21

02:37

29:47

Personen ab 18 Jahren,
in Stunden pro Woche

Gender
Care Gap
43,8 %
20:43
Manner Frauen

Laut Zeitverwendungserhebung 2022 verbringen Frauen im Durchschnitt knapp 30 Stunden pro Woche mit unbezahlter
Arbeit, Manner knapp 21 Stunden.

https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/02/PD24 073 _63991.html
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https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/02/PD24_073_63991.html
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The problem in numbers:

Gender imbalance in academia
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Proportion (%) of women and men in a typical academic
career, students and academic staff, EU
2019-2022

Leaky Pipeline

O Men

Women

Senior Full
Researcher Professor

PhD
students graduates students graduates doc

BSc, MSc BSc, MSc PhD Post-

Figure 6.2 Proportion (%) of women and men in a typical academic career in science and engineering,
students and academic staff, 2019-2022
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https://projects.research-and-innovation.ec.europa.eu/en/knowledge-publicatio
ns-tools-and-data/interactive-reports/she-figures-2024

SheFigures report 2024, p. 233



Durchschnittlicher Anteil von Frauen,

die Physik studieren (2015-2023)

Quelle: Eurostat 2025; Ausarbeitung: www.atominnen.at

Bachelor enrollment in EU countries Master enrollment in EU countries

[l % men ] % women [l % men [ % women
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Average percentage of men & women studying physics at bachelor's level in EU countries (2023-2025)

Average percentage of men & women studying physics at master's level in EU countries (2023-2025)
Chart: atom*innen  Source: Eurostat - Get the data - Download image - Created with Datawrapper

Chart: atom*innen « Source: Eurostat « Get the data - Download image - Created with Datawrapper


http://www.atominnen.at/
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http://www.atominnen.at/

Am Ende der Pipeline: Professuren

Germany: 12 % Full Professors Austria: 11 % Full Professors
M~ ci-wa LAST 30 years!! []®
R - ANTEIL AN PHYSIKPROFESSOR*INNEN AN
PR | ot il i ' 1\ o OSTERREICHISCHEN UNIVERSITATEN (STICHTAG
— Professuren gesamt 05.1 1'2023)
M Frauenanteil M Manneranteil
120
g SE - ASSOZ. PROF. 11%
UNIV' -PROF.
1995 2000 2005 2010 2015 2020
Jahr
https://www.dpg-physik.de/vereinigungen/fachuebergreifend/ak/akc/publikationen/statistiken https://oepg.at/de/about/fachausschuesse/ak-chancengleichheit-in-der-physik/warum-akcp

UK: 12 % Full Professors (IOP 2019)
Spain: 14 % Full Professors (W4Q 2024)
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DPG-Preise: Anteil Physikerinnen

I % women [} % men

Hertha-Sponer-Preis (24)
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Last updated: December 2025

Chart: atom*innen » Source: AK DPG - Created with Datawrapper https://www.dpg-physik.de/vereinigungen/fachuebergreifend/ak/akc/publikationen/statistiken



The problem in numbers:
Gender imbalance in industry

Women face less career support and fewer opportunities to advance
as companies show declining commitment to women’s progress.

While women are as dedicated to their careers as men, there is a gap
in their desire for promotion. That’s according to the latest Women in

the Workplace report from McKinsey and LeanIn.Org.

Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

NNNNNN

19


https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace

Frauven sind auf jeder Ebene immer noch unterreprdsentiert

Representation in corporate role in 2025, by gender and race, % of employees

color
/i
10 = &
Women
of color
(o)
49%
women
White
women
54 56
44 51
White
men
Entry level Manager Senior Vice Senior C-suite
manager president vice
or director president
Total women, 2025 49 42 39 36 32 29

Note: Figures may not sum, because of rounding and because overall figures do not include employees with unreported race data.
Source: Women in the Workplace, joint study by LeanIn.Org and McKinsey, 2025

Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

29%

women

leaky pipeline
beschreibt das Phanomen, bei dem
Frauen in verschiedenen Phasen der
Karriereentwicklung ausscheiden,
was zu weniger Frauen in
Fuhrungspositionen fuhrt
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https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace

Frauven sind auf jeder Ebene immer noch unterreprdsentiert

glass ceiling
bezieht sich auf unsichtbare
Barrieren, die Frauen am Aufstieg in
hohere Positionen hindern

Women in the Workplace 2025 report | McKinsey
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https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace

Frauen erhalten weniger Forderung, die Turen 6ffnet

Share of employees with sponsors, by gender, H Men Promotion rate with sponsors,

% of respondents (n = 9,503) M Women by gender, multiple’

-15%

difference in
promotion rate
67 for women
with sponsors
vs men with
Sponsors
I
Entry Manager Senior manager Vice president
level or director and above
'Men with sponsors are promoted at 2.0x the rate of men without sponsors; women with sponsors are promoted at 1.7X the rate of women without sponsors.
Source: Women in the Workplace, joint study by LeanIn.Org and McKinsey, 2025

Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

Women overall are less likely to
have sponsors—and this really
matters. Employees with sponsors
are promoted at nearly twice the
rate of those without. Sixty-five
percent of workers with a sponsor
received a promotion in the

last two years, compared to just
35% of those without one.* This
mirrors external research showing
that sponsorship accelerates
advancement—particularly for
early career employees.®
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https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace

Das 'Flexibilitéitsstigma' bremst Frauven

When women work remotely, they often miss out on sponsorship and promotions

% of women and men by working arrangement who report that they®” ...

3+ days on-site 3+ days remote 3+ days on-site 3+ days remote

Men

57% @ Women

54% @

7 2 52%

Have a sponsor

Received a promotion
in the last two years

Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

Flexibility stigma is one of the biggest
factors holding women back at work.*®
When women use flexible work
arrangements, coworkers often
assume they are less engaged and
productive, while men’s commitment
is taken for granted.3®

23


https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace

Frauen empfinden ihr Arbeitsumfeld seltener als gerecht

Early and mid-career women are less likely to view opportunities as fair ...
% of women and men by level who agree with the following statements*

Agree the best opportunities go to Agree employees receive the
the most deserving employees support to succeed
O,
%
920 9:% 92% 91%
81% 82% g
O,
74% 72% @ 76% 75% @ i
............... . .............’................................ e s .“"é.é:%"“- .............’....................... .....................75/0
59% @
&
Women ——
Men
Entry Mid Senior Entry Mid Senior

Women in the Workplace 2025 report | McKinsey
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https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace
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Situation fur Fraven verbessern




Empfehlungen fir Unternehmen

. Verfolgen von
—— Kennzahlen und
= Festlegungen von Zielen
Bereitstellung e

grofRzigiger Gesundheits-

und Pflegeleistungen '@‘
~ V\" %,
% Verantwortung der

Fuhrungskrafte fur
Fortschritte sicherstellen.
Angebot von TOP-DOWN
Karriereentwicklungs- -j " ‘.
programmen fur Frauen N—
Entfernung von Vorurteilen bei
Einstellungs- und
.' I Beforderungsentscheidungen.
.
II-

Schulung von Mitarbeiter:innen
zur Bekampfung von Vorurteilen
und Forderung von Inklusion

Schulung von Fuhrungskraften zu Themen
der Personalfiihrung und DEI (Diversitat,
Gleichberechtigung und Inklusion)

Women in the Workplace 2025 report | McKinsey
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https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace

Industry Roadmap

Commitment from senior leaders

Like any successful effort, improving workplace culture
depends on active, visible support from senior leaders.”*

\ ) Fairness of opportunity
Lack of career opportunity is the number one reason people
leave their jobs—above pay, benefits, and flexibility.”®

STRATEGY 1 STRATEGY 2 STRATEGY 3

Ensure hiring and Equip managers to Foster authentic

INCLUSION promotions are merit support career sponsorship
based

development
(PAGE 27) (PAGE 32) (PAGE 36)

An inclusive culture

When employees feel respected and valued, they

are motivated to do their best work.”®

STRATEGY 1 STRATEGY 2
Activate employees to Strengthen ERGs to build
foster inclusion community and empathy
(PAGE 39) (PAGE 44)

Women in the Workplace 2025 report | McKinsey



https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace

Es gibt viele Aktivitaten, Projekte und Netzwerke - eines
davon ist atom”innen
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https://iqoqi.at/en/
https://www.oeaw.ac.at/en/oeaw-home/austrian-academy-of-sciences

www.atominnen.at

« Offene, interaktive Plattform mit praktischen
Tools fur Frauen & geschlechtliche
Minderheiten in der Quantenphysik

« Gegrundet von Prof. Francesca Ferlaino in
2024; Grete Rehor Staatspreis - von
Wissenschaftler*innen far
Wissenschaftler*innen

» Unterstutzt vom Institut fur Quantenoptik | ‘ Ml 4
und Quanteninformation der © Elia Ziberberg
. . . . left: Susanne Raab, former Minister for Women, Family, Youth and Integration;
OSterrelCh |SChen Akademle der right: Christiane Wendehorst, president of the Division of Humanities and Social

Sciences of OeAW

Wissenschaften in Innsbruck



atom®innen basiert auf vier Saulen
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Datenvisualisierungen Forderungen Role Models Events
Statistiken Stipendien Interviews Newsletter
LGBTQIA+ Glossar Preise Verzeichnis von Quanten-

Gesellschaften physikerinnen

Jobs
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A roadmap to gender equality - von oben nach unten

. Verfolgen von
— Kennzahlen und
= Festlegungen von Zielen
Bereitstellung —

grofRzigiger Gesundheits-

und Pflegeleistungen ' "‘ Verantwortung der
%, Fiihrungskrafte fiir

Fortschritte sicherstellen

Angebot von TOP-DOWN Entf Vv teilen bei
Karriereentwicklungs- -j "Q E_n t:r“ung von dorur etien bel
. [ instellungs- un
programmen fur Frauen == Beforderungsentscheidungen

@
Schulung von Mitarbeiter:innen j
zur Bekampfung von Vorurteilen o0 0
. i e
und Forderung von Inklusion
Schulung von Fuhrungskraften zu Themen
der Personalfiihrung und DEI (Diversitat,
Gleichberechtigung und Inklusion)

Women in the Workplace 2025 report | McKinsey
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https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace

A roadmap to gender equality - von unten nach oben

Verfolgen von
Kennzahlen und
Festlegungen von Zielen

Bereitstellung
grofRzigiger Gesundheits-

und Pflegeleistungen ' "‘ Verantwortung der
. 5,’ Fiihrungskrifte fiir
Mentor fiir Frauen und ‘

Fortschritte sicherstellen
Minderheiten werden.

Angebot von TOP-DOWN Entf Vv teilen bei
Karriereentwicklungs- j BOTTOM-UP "Q‘. E_" ‘:r“ung von dorur eilen bei
. - instellungs- un
programmen fur Frauen == Beforderungsentscheidungen

Beitritt zu einem lokalen Netzwerk
wie AKC oder atom*innen.

P Hervorhebung der Errungenschaften
Schulung von Mitarbeiter:innen I von Frauen, gegenuber ihnen selbst
zur Bekampfung von Vorurteilen o0 0 und anderen.

e

und Forderung von Inklusion

Schulung von Fuhrungskraften zu Themen
der Personalfiihrung und DEI (Diversitat,
Gleichberechtigung und Inklusion)

Fortlaufende Weiterbildung
uber das Thema und die

, , eigenen Vorurteile.
Women in the Workplace 2025 report | McKinsey
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Summary - Why Diversity Makes Better Physics

e Vielfalt ermoOglicht neue Perspektiven, Losungsansatze und Kreativitat

e Frauen sind in der Physik unterreprasentiert: sowohl in der Forschung, als auch in der
Industrie

e \Vorurteile, Stereotype und strukturelle Hirden tragen maBgeblich zu diesem
Ungleichgewicht bei

e \eranderung ist aber moglich: Institutionen konnen diesem Ungleichgewicht
entgegenwirken und MaBnahmen setzen (top-down)

e Jede’r einzelne von uns kann jedoch auf die ein der andere Art und Weise zu einer
Verbesserung des Status quo beitragen (bottom-up)

ﬁ Lasst uns gemeinsam an einer besseren Physik arbeiten: von allen - fur alle!

35



Contact Information

Dr." Ulrike Boehm Dr." Karoline Irschara
boehm@akc.dpg-physik.de karoline.irschara@oeaw.ac.at
www.physikerin.de www.atominnen.at

) uirike Boehm [ Karoline Irschara
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Best Practices fior mehr Frauvenvertretung

»
»
»
»
»
»
»
»

Treating gender diversity as a high organizational priority

Having a company leader focused on fostering diversity and inclusion

Senior leaders being held accountable for advancing diversity and inclusion

Senior leaders communicating that disrespectful behavior is not welcome in the workplace
Consistently using clear criteria for hiring and promotions

Reminding evaluators about how to avoid bias before the hiring or promotion process begins
Having established mechanisms for surfacing bias in hiring and promotions

Tracking hiring and promotion outcomes to identify ways to make process improvements
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