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Vielfalt der Perspektiven

bessere Problemlösungsfähigkeiten

mehr Kreativität

erhöhte Innovation und Qualität

bessere Repräsentation

breitere Forschungsfragen

Gründe:

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



Diversität korreliert mit besserer Teamleistung

3Why diversity matters | McKinsey

https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/why-diversity-matters
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Warum müssen wir uns also 
darüber unterhalten? 



Agenda
1) Welche Biases beeinflussen Frauen in ihrer Karriere?

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

3) Welche Lösungen können die Situation für Frauen verbessern?

4) Wie können wir individuell und kollektiv Frauen unterstützen?
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1) Welche Biases beeinflussen 
Frauen in ihrer Karriere?
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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!
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• Biases sind (teilweise unbewusste) Denkmuster und 
Erwartungshaltungen, die uns helfen, Alltagssituationen 
einschätzen und bewältigen zu können.

• Das Problem: Biases führen 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 

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


Beispiele für Biases
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Performance Bias: 
Unterschiedliche Maßstäbe 
für die Bewertung von 
Männern und Frauen

Similarity Bias: 
Je ähnlicher 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 
Umstände zurückgeführt.

Overconfidence Bias:
Menschen neigen dazu, sich 
selbst zu überschätzen – 
Männer überschätzen sich 
häufiger als Frauen.

…



Gender Pay Gap 2023 

https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2024/01/PD24_027_621.html

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

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

Arbeitnehmerinnen verdienten im Durchschnitt auch 
bei vergleichbarer Tätigkeit, Qualifikation und 
Erwerbsbiografie im Berichtsjahr 2023 pro Stunde 
6% weniger als ihre männlichen Kollegen. 

Dieser Wert ist als „Obergrenze“ für 
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 

Laut Zeitverwendungserhebung 2022 verbringen Frauen im Durchschnitt knapp 30 Stunden pro Woche mit unbezahlter 
Arbeit, Männer 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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2) Wie ist die aktuelle Lage von 
Frauen in Wissenschaft und 

Industrie?



Title
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Karo
The problem in numbers: 
Gender imbalance in academia

https://projects.research-and-innovation.ec.europa.eu/en/knowledge-publicatio
ns-tools-and-data/interactive-reports/she-figures-2024

Women

Men

SheFigures report 2024, p. 233

Full 
Professor

BSc, MSc 
students

BSc, MSc 
graduates

PhD
students

PhD 
graduates

BSc, MSc 
graduates

BSc, MSc 
students

PhD 
students

PhD 
graduates

Post-
doc

Senior 
Researcher

Post-
doc

Senior 
Researcher

Full
Professor

Women

Men
Leaky Pipeline



Bachelor enrollment in EU countries Master enrollment in EU countries

Durchschnittlicher Anteil von Frauen,
die Physik studieren (2015–2023)

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

http://www.atominnen.at/


Bachelor enrollment in EU countries Master enrollment in EU countries

...am Ende der 
Pipeline?

Durchschnittlicher Anteil von Frauen,
die Physik studieren (2015–2023)

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

http://www.atominnen.at/


Germany: 12 % Full Professors 

https://www.dpg-physik.de/vereinigungen/fachuebergreifend/ak/akc/publikationen/statistiken

LAST 30 years!!

Am Ende der Pipeline: Professuren

https://oepg.at/de/about/fachausschuesse/ak-chancengleichheit-in-der-physik/warum-akcp

Austria: 11 % Full Professors 

UK: 12 % Full Professors (IOP 2019)
Spain: 14 % Full Professors (W4Q 2024)

Assistant 
professor

Full professor



Germany: 12 % Full Professors 

https://www.dpg-physik.de/vereinigungen/fachuebergreifend/ak/akc/publikationen/statistiken

LAST 30 years!!

Am Ende der Pipeline: Professuren

https://oepg.at/de/about/fachausschuesse/ak-chancengleichheit-in-der-physik/warum-akcp

Austria: 11 % Full Professors 

UK: 12 % Full Professors (IOP 2019)
Spain: 14 % Full Professors (W4Q 2024)

Assistant 
professor

Full professor

...wie sieht es mit 
Anerkennung aus?



outstanding work in solid-state 
physics by young physicists

0 %!! most prestigious DPG award for 
theoretical physics

highest DPG award for 
experimental physics

DPG-Preise: Anteil Physikerinnen

https://www.dpg-physik.de/vereinigungen/fachuebergreifend/ak/akc/publikationen/statistiken



The problem in numbers: 
Gender imbalance in industry

19Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

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


Frauen sind auf jeder Ebene immer noch unterrepräsentiert
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Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

leaky pipeline
beschreibt das Phänomen, bei dem 

Frauen in verschiedenen Phasen der 
Karriereentwicklung ausscheiden, 

was zu weniger Frauen in 
Führungspositionen führt

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


Frauen sind auf jeder Ebene immer noch unterrepräsentiert
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Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

glass ceiling
bezieht sich auf unsichtbare 

Barrieren, die Frauen am Aufstieg in 
höhere Positionen hindern

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


Frauen erhalten weniger Förderung, die Türen öffnet
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Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

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


Das 'Flexibilitätsstigma' bremst Frauen
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Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

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


Frauen empfinden ihr Arbeitsumfeld seltener als gerecht
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Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/women-in-the-workplace
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3) Welche Lösungen können die
Situation für Frauen verbessern?



Empfehlungen für Unternehmen

26
Women in the Workplace 2025 report | McKinsey
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Bereitstellung 
großzügiger Gesundheits- 
und Pflegeleistungen 

Angebot von 
Karriereentwicklungs-
programmen für Frauen

Schulung von Mitarbeiter:innen 
zur Bekämpfung von Vorurteilen 
und Förderung von Inklusion

TOP-DOWN

Verfolgen von 
Kennzahlen und 
Festlegungen von Zielen

Verantwortung der 
Führungskräfte für 
Fortschritte sicherstellen.

Schulung von Führungskräften zu Themen 
der Personalführung und DEI (Diversität, 
Gleichberechtigung und Inklusion)

Entfernung von Vorurteilen bei 
Einstellungs- und 
Beförderungsentscheidungen.

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


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


Es gibt viele Aktivitäten, Projekte und Netzwerke - eines 
davon ist atom*innen 

www.atominnen.at

LinkedIn: atom*innen 
Instagram: @atominnen

https://iqoqi.at/en/
https://www.oeaw.ac.at/en/oeaw-home/austrian-academy-of-sciences


• Offene, interaktive Plattform mit praktischen 
Tools für Frauen & geschlechtliche 
Minderheiten in der Quantenphysik

• Gegründet von Prof. Francesca Ferlaino in 
2024; Grete Rehor Staatspreis - von 
Wissenschaftler*innen für 
Wissenschaftler*innen 

• Unterstützt vom Institut für Quantenoptik 
und Quanteninformation der 
Österreichischen Akademie der 
Wissenschaften in Innsbruck

www.atominnen.at

© Elia Zilberberg
left: Susanne Raab, former Minister for Women, Family, Youth and Integration;

right: Christiane Wendehorst, president of the Division of Humanities and Social 
Sciences of OeAW 



atom*innen basiert auf vier Säulen

INFORM SUPPORT   EMPOWER     CONNECT   
Datenvisualisierungen
Statistiken
LGBTQIA+ Glossar
… 

Förderungen
Stipendien
Preise
Gesellschaften
Jobs
…

Role Models
Interviews 
Verzeichnis von Quanten- 
physikerinnen
…

Events
Newsletter

…
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4) Wie können wir Frauen 
individuell und kollektiv 

unterstützen?



A roadmap to gender equality - von oben nach unten

32
Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

Bereitstellung 
großzügiger Gesundheits- 
und Pflegeleistungen 

Angebot von 
Karriereentwicklungs-
programmen für Frauen

Schulung von Mitarbeiter:innen 
zur Bekämpfung von Vorurteilen 
und Förderung von Inklusion

Verfolgen von 
Kennzahlen und 
Festlegungen von Zielen

Verantwortung der 
Führungskräfte für 
Fortschritte sicherstellen

Schulung von Führungskräften zu Themen 
der Personalführung und DEI (Diversität, 
Gleichberechtigung und Inklusion)

Entfernung von Vorurteilen bei 
Einstellungs- und 
Beförderungsentscheidungen

TOP-DOWN

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


A roadmap to gender equality - von unten nach oben
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Women in the Workplace 2025 report | McKinsey

Bereitstellung 
großzügiger Gesundheits- 
und Pflegeleistungen 

Angebot von 
Karriereentwicklungs-
programmen für Frauen

Schulung von Mitarbeiter:innen 
zur Bekämpfung von Vorurteilen 
und Förderung von Inklusion

Verfolgen von 
Kennzahlen und 
Festlegungen von Zielen

Verantwortung der 
Führungskräfte für 
Fortschritte sicherstellen

Schulung von Führungskräften zu Themen 
der Personalführung und DEI (Diversität, 
Gleichberechtigung und Inklusion)

Entfernung von Vorurteilen bei 
Einstellungs- und 
Beförderungsentscheidungen

TOP-DOWN

BOTTOM-UP

Mentor für Frauen und 
Minderheiten werden.

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

Fortlaufende Weiterbildung 
über das Thema und die 
eigenen Vorurteile.

Hervorhebung der Errungenschaften 
von Frauen, gegenüber ihnen selbst 
und anderen.

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



Summary - Why Diversity Makes Better Physics
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● Vielfalt ermöglicht neue Perspektiven, Lösungsansätze und Kreativität
● Frauen sind in der Physik unterrepräsentiert: sowohl in der Forschung, als auch in der 

Industrie
● Vorurteile, Stereotype und strukturelle Hürden tragen maßgeblich zu diesem 

Ungleichgewicht bei 
● Veränderung ist aber möglich: Institutionen können diesem Ungleichgewicht 

entgegenwirken und Maßnahmen setzen (top-down)
● Jede*r einzelne von uns kann jedoch auf die ein der andere Art und Weise zu einer 

Verbesserung des Status quo beitragen (bottom-up)

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



Contact Information

36

Dr.in Karoline Irschara
karoline.irschara@oeaw.ac.at
www.atominnen.at

Karoline Irschara

Dr.in Ulrike Boehm
boehm@akc.dpg-physik.de
www.physikerin.de 

Ulrike Boehm

mailto:karoline.irschara@oeaw.ac.at
http://www.atominnen.at
mailto:boehm@akc.dpg-physik.de
http://www.physikerin.de
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Best Practices für mehr Frauenvertretung
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