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Vorwort

Liebe Leser*innen,

Sichtbarkeit ist eine zentrale Voraussetzung fiir Chancengleichheit und Innovation; sie birgt
ein groBes Potenzial fiir Frauen® selbst, fiir Organisationen und fiir die Gesellschaft insge-
samt. Wer sichtbar ist, wird wahrgenommen, anerkannt und als relevant eingeordnet und
kann die eigenen Ideen, Perspektiven und Potenziale in wissenschaftliche, wirtschaftliche
und gesellschaftliche Entwicklungen einbringen.

Sichtbarkeit — oder manchmal auch Unsichtbarkeit — ist
jedoch kein individueller Zufall, sondern das Ergebnis
langjahriger gesellschaftlicher und organisationaler
Strukturen, Routinen und Anerkennungsmechanismen.
Hochschulen, Unternehmen, Forschungseinrichtungen
und Akteur*innen aus anderen Innovationskontexten
kénnen genau hier ansetzen: durch den Abbau be-
stehender Barrieren, die Neugestaltung von Strukturen,
kontinuierliche Formate, den strategischen Einsatz von
Role Models und gezielte Empowerment-Malinahmen.
Anstelle von punktuellen, vereinzelten MaRnahmen sind
tiefgreifende strukturelle Veranderungen erforderlich,
die Sichtbarkeit systematisch in einer umfassenden Stra-
tegie mit Chancengleichheit verbinden.

Die gezielte Sichtbarmachung von Frauen schafft An-
erkennung, erweitert bestehende Vorstellungen von
Expertise und Zugehorigkeit und tragt dazu bei, struk-
turelle Ungleichheiten abzubauen. Sie macht deutlich,
dass ihre Perspektiven, Kompetenzen und innovativen
Beitrdge in Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft
selbstverstandlich dazugehoren und essenziell sind fur
eine wettbewerbsfahige und nachhaltige Entwicklung.

Mit dieser Handreichung wenden wir uns an Hoch-
schulen, Unternehmen, Forschungseinrichtungen

sowie weitere Institutionen und deren Fachbereiche
und Abteilungen. Praktische Ansatze und MalBnahmen
sollen sie dabei unterstitzen, innovative Frauen mit
ihrer Expertise sichtbarer zu machen —sowohl innerhalb
der eigenen Organisation als auch darlber hinaus in der
jeweiligen Fachcommunity und in der breiten Offent-
lichkeit. Insbesondere richten wir uns an Akteur*innen
aus den Bereichen Gleichstellung und Kommunikation,
die eine zentrale Rolle bei der strategischen Gestaltung
und Umsetzung von Sichtbarkeit einnehmen. Zugleich
sind FUhrungskrafte, Personalverantwortliche und
Entscheidungstrager*innen auf allen Ebenen gefragt,
die notwendigen Rahmenbedingungen zu schaffen und
MaRnahmen zur Férderung von Sichtbarkeit aktiv zu
unterstitzen.

Die vorliegende Handreichung ist im Kontext der Forder-
richtlinie ,Innovative Frauen im Fokus” des Bundesmi-
nisteriums fir Forschung, Technologie und Raumfahrt
entstanden. Mit der Foérderrichtlinie soll eine Erhéhung
der Reprasentanz und die Starkung der Sichtbarkeit inno-
vativer Frauen, ihrer Leistungen und ihres Potenzials flr
die Innovationskultur in Deutschland erreicht werden.
Damit leistet die Bundesregierung einen Beitrag dazu,
die Chancen und Moglichkeiten zur Teilhabe von Frauen
in Wissenschaft, Forschung und Innovation zu férdern,
um die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu ver-
wirklichen. Denn die reale Gleichstellung ist im Verhaltnis
zur grundgesetzlich verankerten formalen Gleichstellung
noch nicht erreicht.

Die 36 Forschungs- und Umsetzungsprojekte der Forder-
richtlinie ,Innovative Frauen im Fokus” setzen sich aus
unterschiedlichen Perspektiven mit der Sichtbarkeit

von Frauen in Wissenschaft, Wirtschaft und Innovation
auseinander und entwickeln konkrete Malknahmen, um
diese nachhaltig zu starken. In der Handreichung werden
zentrale Erkenntnisse und Best Practices aus diesen Pro-
jekten aufgegriffen und mit Beispielen und Erfahrungen
aus weiteren Initiativen und Kontexten verknipft.

Ziel ist es, Sichtbarkeit nicht als punktuelle MaRnahme zu
verstehen, sondern als langfristige Aufgabe, die aktiv ge-
staltet werden muss. Die Handlungsempfehlungen sollen
dazu anregen, bestehende Praktiken zu reflektieren,
neue Ansdtze zu entwickeln und Sichtbarkeit als festen
Bestandteil organisationaler Kultur zu etablieren.

Ich wiinsche lhnen eine anregende Lektire!
Christina Rouvray

Projektleitung Metavorhaben
,Innovative Frauen im Fokus” (meta-IFiF)

1 Mit der Verwendung des Begriffs Frau beziehen wir alle Personen mit ein, die sich in ihrer Geschlechtsidentitit dadurch angesprochen fiihlen. Wir bedienen
uns der Bezeichnung Frau, um bestehende gesellschaftliche Ungleichheitsmechanismen sichtbar zu machen. Ebenso sprechen wir uns ausdriicklich gegen
Stereotypisierung, Benachteiligung und Diskriminierung aus, die mit der sozialen Konstruktion von Geschlecht einhergehen.



Sichtbarkeit schaftt Chancen

Sichtbarkeit schafft Chancen

Mehr Sichtbarkeit flir innovative Frauen eroffnet vielféltige Chancen: fiir Frauen selbst, fiir
Forschung und Wirtschaft und fiir die Gesellschaft als Ganzes. Sie tragt dazu bei, Barrieren
abzubauen und das Potenzial aller Menschen besser zu nutzen.

Fiir Frauen ist Sichtbarkeit eine zentrale Voraussetzung dafir, dass ihre Expertise wahrgenommen
wird, sie ihre Perspektiven einbringen kénnen und ihre Leistungen in Wissenschaft, Wirtschaft

und Innovation die Anerkennung erhalten, die sie verdienen. Sichtbarkeit er6ffnet neue
Karrierechancen und Teilhabemoglichkeiten in zentralen Gestaltungs- und Zukunftsfeldern.
Sichtbare Forscherinnen, Unternehmerinnen und Erfinderinnen wirken zudem als wichtige
Vorbilder fir Madchen und Frauen. Sie ermutigen dazu, die individuellen Karriereziele zu verfolgen
und mit den eigenen Ideen und Leistungen sichtbarer zu werden.

Fiir alle Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind, konnen MalRnahmen zur
Forderung einer geschlechtergerechteren Innovations- und Anerkennungskultur bessere
Karrierechancen, mehr Sichtbarkeit und starkere Teilhabe ermdglichen. Werden bestehende
Mechanismen hinterfragt, konnen auch weitere Diskriminierungsformen jenseits von Geschlecht
sowie ihre Uberschneidungen adressiert werden. MaRnahmen, die intersektional gedacht
werden, fordern eine insgesamt inklusivere und diskriminierungsfreie Innovationslandschaft,

in der alle Menschen — unabhéngig von Merkmalen wie Herkunft, Behinderung, sozialem
Hintergrund oder Geschlecht — die gleichen Chancen haben, ihre Potenziale zu entfalten und

Zukunft aktiv mitzugestalten.

Fiir Manner eroffnen sich durch verdanderte Rollenbilder neue Perspektiven auf berufliche und
familidre Wege. Flexiblere Arbeitszeiten, neue Formen von Verantwortung und eine gréRere
gesellschaftliche Akzeptanz aktiver Vaterschaft erleichtern eine partnerschaftliche Aufteilung

von Erwerbs- und Care-Arbeit. Dadurch gewinnen Manner mehr Zeit fir ihre Familie und erleben
weniger Druck durch tradierte Rollenerwartungen. Auch gesundheitlich kdnnen Méanner profitieren.
Zunehmende Geschlechtergleichstellung geht nachweislich mit einer hdheren Lebenserwartung
bei Mannern einher und verringert damit den bestehenden Geschlechterunterschied in der
Lebenswartung. Es wird angenommen, dass dies durch die abnehmende Bedeutung mannlicher
Geschlechterstereotype erklart werden kann, die mit gesundheitsgefahrdenden Verhaltensweisen
assoziiert sind.? Inklusive Arbeitskulturen mit vielfaltig zusammengesetzten Fihrungsteams wirken
sich zudem positiv auf Zufriedenheit, Zugehorigkeitsgefihl und psychologische Sicherheit aus —

auch fur Manner.?

2 Kolip et al. (2019)
3 Ernst & Young (2024)



Sichtbarkeit schaftt Chancen

Fiir die Gesellschaft ist die Gleichstellung von Frauen und Mannern in Wissenschaft, Wirtschaft und
Innovation ein zentraler Schritt hin zu mehr Gerechtigkeit. Zugleich tragt die starkere Beteiligung
von Frauen dazu bei, dass Forschung vielfaltigere Perspektiven bertcksichtigt und bislang wenig
betrachtete Fragestellungen einbezogen werden. Angesichts groRer Herausforderungen wie
Klimawandel, Digitalisierung und geopolitischer Umbriche ist das nicht nur eine Frage der Fairness,
sondern auch eine Voraussetzung dafir, innovative, nachhaltige und gerechte Losungen fir die
Zukunft zu entwickeln.

Fiir Unternehmen sind innovative Frauen ein wichtiges Fachkraftepotenzial. Frauen stellen rund
die Hélfte der Bevolkerung und sind hervorragend qualifiziert. Als Fach- und Fiihrungskréfte sind
sie fur Unternehmen unverzichtbar. Werden ihre Leistungen sichtbarer und ihre Karrierechancen
gestarkt, gelingt es Organisationen leichter, talentierte Frauen zu gewinnen, langfristig zu binden
und die eigene Wettbewerbsfahigkeit zu sichern.* Zugleich wird die Arbeitgeberattraktivitat erhoht.
Die sichtbare Prasenz von Frauen in Fihrungsteams starkt zudem das Vertrauen in Organisationen
und erhoht die Erwartung fairer Behandlung — und zwar bei Frauen wie bei Mannern.® Darlber
hinaus zeigt die Forschung, dass vielfadltig zusammengesetzte Teams und Unternehmen mit
Frauen in Fihrungspositionen profitabler, innovativer und krisenfester sind.® Gemischte Teams
und Leitungsebenen vereinen unterschiedliche Hintergriinde und Perspektiven und entwickeln
Losungen, die einer vielfaltigen Gesellschaft gerecht werden.

Fiir Hochschulen und auBerhochschulische Forschungseinrichtungen starkt die Sichtbarkeit
innovativer Frauen sowohl die wissenschaftliche Exzellenz als auch die AuRenwirkung. Die Arbei-
ten von gemischtgeschlechtlichen Forschungsteams sind innovativer und erzielen einen héheren
Impact als reine Manner- oder Frauenteams.’

Zudem bringen Forscherinnen haufig neue Perspektiven und Fragestellungen ein — etwa indem sie
bislang vernachlassigte Themen wie frauenspezifische medizinische Aspekte in den Fokus riicken.®
Diese inhaltliche Erweiterung starkt die Qualitat, Relevanz und Zukunftsfahigkeit der Forschung.
Zugleich verbessert eine sichtbare Rolle von Forscherinnen die internationale Reputation, erleich-
tert die Gewinnung von Nachwuchstalenten und macht Hochschulen und auBerhochschulische
Forschungseinrichtungen zu attraktiveren Orten flr exzellente Forscher*innen.

4 Freuding & Garnitz (2023) 7 Yang et al. (2022)
> Joshi & Diekmann (2021) 8 Zhao, J. V. (2025)
5 Dixon Fyle et al. (2023); Hunt et al. (2020); van der Vegte et al. (2025)



Sichtbarkeit innovativer Frauen:
Ausgangslage und strukturelle Hiirden

(Fehlende) Reprasentanz und Sichtbarkeit in Wissenschaft,
Wirtschaft und Innovation

Obwohl Frauen heute in Deutschland formal gleiche Zugangsmoglichkeiten zu Ausbildung, beruflicher Entwicklung
und Fihrungspositionen haben, bleiben sie in zentralen Bereichen von Wissenschaft, Wirtschaft und Innovation weniger
sichtbar als Manner. In Fachzeitschriften, auf wissenschaftlichen Tagungen und Branchenkonferenzen dominieren
weiterhin Beitrdge von Mannern und hochdotierte Forschungspreise gehen historisch wie aktuell seltener an Frauen.’
Auch in der breiten Offentlichkeit verfestigt sich der Eindruck, Expertise, Innovationskraft und unternehmerischer
Erfolg seien vor allem méannlich geprégt. In der Medienberichterstattung, in Talk-Shows und anderen 6ffentlichen

Formaten treten Frauen seltener als Expertinnen in Erscheinung.’®

Personelle Unterreprésentation in Innovationsfeldern!

Hochschulen sind rund 30% der Professuren mit Frauen
besetzt, an auBerhochschulischen Forschungseinrich-
tungen liegt der Frauenanteil an wissenschaftlichen
Leitungspositionen bei 26 %.% In privatwirtschaftlichen
Personen- und Kapitalgesellschaften sind nur rund 16 %
der Fihrungskréfte auf oberster Ebene weiblich.X* In den
200 umsatzstarksten Unternehmen (ohne Finanzsektor)
liegt der Frauenanteil unter Vorstandsmitgliedern bei
rund 19 %.*

Die Unterreprdsentation von Frauen in Wissenschaft,
Wirtschaft und Innovation, insbesondere in hoheren
Status- und Entscheidungspositionen, ist ein Grund fir
ihre geringere Sichtbarkeit. Sie greift jedoch als alleinige
Erklarung zu kurz, da Frauen auch dort, wo sie vertreten
sind, seltener Anerkennung fir ihre Leistungen erhalten
und mit ihrer Expertise sichtbar werden.

In der Wissenschaft nimmt der Frauenanteil mit steigen-
der Qualifikationsstufe deutlich ab (Leaky Pipeline).? An

Akademische Qualifikationsstufen nach Geschlecht im Jahr
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Quelle: Eigene Darstellung nach Destatis (2025a, 2025d-2025g); eigene Berechnungen.

 Arora et al. (2020); Halling et al. (2025); Meho (2021); Springer Nature (2025)

10 Grigat et al. (2026); Malisa Stiftung (2020)

11 Eine Zusammenstellung ausgewahlter Zahlen zum Frauenanteil in verschie-
denen Bereichen von Wissenschaft, Wirtschaft und Innovation findet sich
auf der Website des Metavorhabens meta-IFiF im Infopool unter Daten
und Fakten: https://www.innovative-frauen-im-fokus.de/infopool/daten-
und-fakten/

12 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (2025)

13 Stand 2024, Statistisches Bundesamt (Destatis, 2025c),
Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (2025); eigene Berechnung

14 Stand Februar 2026, SCHUFA Holding AG (2026)

15 Stand November/Dezember 2025, Antezza et al. (2026)



Auch im Forschungs- und Innovationssystem bestehen
grofRe personelle Unterschiede. Nur rund ein Viertel
des wissenschaftlichen Personals in Forschung und Ent-
wicklung (FUE) sind Frauen, in der Wirtschaft, dem mit
Abstand groRten Arbeitgeber fur FUE, sogar nur 16 %.%
Besonders stark ist die Unterreprasentation im MINT-
Bereich ausgepragt, der fir technologischen Fortschritt
und wirtschaftliche Innovation zentral ist: Frauen stellen
18 % der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in
MINT-Berufen'” und rund 19 % der MINT-Professuren.*®
In Bereichen wie Maschinenbau/Verfahrenstechnik und
Informatik sind sie bereits unter Studierenden sowie
Bachelor- und Masterabsolvent*innen deutlich in der
Minderheit.*

Gender Gap bei Forschungs- und Innovationsleistungen

Gleichzeitig zeigt sich: Frauen, die in Innovationsfeldern
tatig sind, erlangen haufig nicht dieselbe Sichtbarkeit wie
ihre mannlichen Kollegen. Dies dufRert sich zum einen

in Gender Gaps bei quantifizierbaren Forschungs- und
Innovationsleistungen (Output). Messbare Indikatoren
wie Publikationen, Patente und die Einwerbung von Dritt-
mitteln sind dabei zentrale Faktoren fir die wissenschaft-
liche Reputation: Sie beeinflussen, wer als Expert*in gilt,
wer zu Konferenzen, Fachvortragen und Medienauftritten
eingeladen wird und wer Zugang zu finanziellen Res-
sourcen und Aufstiegschancen erhéalt. Damit wirken sie
sich unmittelbar auf Karrierechancen, Anerkennung und
Sichtbarkeit aus.

Wissenschaftler publizieren im Karriereverlauf durch-
schnittlich hdufiger als Wissenschaftlerinnen (Gender
Publication Gap), was sich wiederum auf die Zahl der
akkumulierten Zitationen (Gender Citation Gap auf der
Autor*innen-Ebene) auswirkt.?° Zudem werden deutlich
weniger Forschungsantrage in Deutschland von Frauen
eingereicht, als es ihrem Anteil an Forschenden ins-
gesamt entspricht.? Neben diesem klassischen wissen-
schaftlichen Output lassen sich geschlechtsspezifische
Unterschiede auch bei weiteren forschungs- und innova-
tionsbezogenen Leistungen beobachten. So geht weniger
als jedes zehnte in Deutschland angemeldete Patent auf
eine Frau zurlck.?? Bei Grindungen von Startups, die
sich durch einen hohen Innovationsgrad auszeichnen,
sind Frauen in nur 18 % der Falle in der Geschéftsfihrung
vertreten.?

® Stand 2023, Bundesministerium fur Forschung, Technologie und Raumfahrt
(2026); eigene Berechnung

7 Stand 2025, Bundesagentur fir Arbeit (2026)

18 Destatis (2025c¢); eigene Berechnung

9 Destatis (2025e); Destatis (2025f)
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Ausgangslage und strukturelle Hiirden

Soziale Innovationen

Der Begriff ,,Innovation” wird hdufig mit
technologischen Neuerungen gleichge-
setzt. Dabei leisten auch innovative soziale
Praktiken und Organisationsmodelle (z. B.
Blrger*innenbusse, Mehrgenerationen-
hauser) einen wichtigen Beitrag zur Bewalti-
gung gesellschaftlicher Herausforderungen.
Das Projekt INNOVATORIN riickt Frauen

in sozialen Innovationsfeldern in und aus
Sachsen-Anhalt in den Fokus und untersucht
Bedingungen fir ihre Anerkennung und
Sichtbarkeit.

https://innovatorin.ovgu.de/Projekt+INNOVATORIN-
p-1.html

)

20\Wuy (2024)

# Stand 2022, European Commission, Directorate-General for Research and
Innovation (2025)

22 Stand 2022, Deutsches Patent- und Markenamt (2023)

2 Stand 2024, Engelmann & Brautigam (2025)


https://www.innovatorin.ovgu.de/Projekt+INNOVATORIN-p-1.html
https://www.innovatorin.ovgu.de/Projekt+INNOVATORIN-p-1.html

Ausgangslage und strukturelle Hiirden
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Unterschiede in der Rezeption und \

Sichtbarkeit von Leistungen
) ) ) ) ) Gender Citation Gap
Auch in der Rezeption und Sichtbarkeit von Leistungen

und Expertise existieren geschlechtsspezifische Unter- Das gleichnamige IFiF-Projekt untersuchte, ob
schiede: Beitrdge von Frauen werden sowohl in der Fach- Manner in ausgewdhlten englischsprachigen
welt als auch in der breiten Offentlichkeit haufig nicht in Fachzeitschriften der Politikwissenschaft haufiger
gleichem MaRe beriicksichtigt wie die ihrer mannlichen zitiert werden als Frauen. Die Ergebnisse zeigen,
Kollegen. dass Frauen insgesamt sogar etwas haufiger

zitiert werden, die meistzitierten Artikel aber

In Forschungsteams werden Frauen seltener als Manner iberwiegend von Mannern verfasst sind.

als Autorinnen genannt — auch wenn sie wesentlich an
der Arbeit beteiligt waren.?* In Lehrplanen, die eine zen- https://www.innovative-frauen-im-fokus.de/projekte/gen-
trale Rolle bei der Vermittlung wissenschaftlicher Inhalte der-citation-gap/projekt-im-fokus-gender-citation-gap/
spielen, sind Autorinnen unterreprasentiert.?> Studien,
die untersuchen, ob die Arbeiten von Frauen seltener

zitiert werden (Gender Citation Gap auf der Artikel-Ebe- Renommierte Wissenschaftspreise werden weitaus

ne), kommen je nach Kontext, Region und wissenschaft- haufiger an Manner als an Frauen verliehen. Studien auf
lichem Bereich zu unterschiedlichen Ergebnissen.?® Fur nationaler und auf internationaler Ebene zeigen, dass
Publikationen aus deutschen Forschungseinrichtungen Frauen —auch unter Beriicksichtigung ihres Anteils unter
deuten aktuelle Daten auf einen —wenn auch geringen — den potenziell verfiigbaren Kandidat*innen — nicht an-
Gender Citation Gap hin.?’ gemessen reprasentiert sind.?®

Entwicklung der Nobelpreise nach Geschlecht in den Jahren
von 1901 bis 2025

120 100 %
90 75 %
= 3
8 60 50% N
c o
< E
30 I I | I I I 25%
0 G n [ ] - S e O | l l 0%
Q Q Q Q Q Q 45 Q Q Q Q Q \e}
j‘x \,\& j‘% \,@b N; & N o S & j‘q xﬂQQ \ﬂg\ xﬂ& \ﬂr&
ICHEIC M UG QIIC A ENC JENC G Y S S
Jahr
@ Anzahl Minner Anzahl Frauen Anteil Frauen in %
Eigene Darstellung nach Nobel Prize Outreach (2025); eigene Berechnungen.
Y
Nl
Gender Award Gap (GAP)
Das Projekt GAP untersu-c-ht.e, inwieweit bei Aus- « Diversitat unter den Nominierten und in den Preis-
zemhnungen durch medmmsche Fachgesellschaf- gremien fordern.
ten in Deutschland ein Gender Award Gap besteht. ) L .
) ) . . ) ¢ Potenzielle Kandidatinnen aktiv zur Bewerbung
Die Ergebnisse zeigen: Zwar verringerte sich der .
) : . ermutigen.
Gap in den letzten Jahren insgesamt, die renom-
miertesten Preise gehen jedoch weiterhin selten * Biologische Altershochstgrenzen fir
an Frauen.? Das Projekt identifizierte praxisnahe Kandidat*innen abschaffen, da sie insbesondere
MaRnahmen fiir Fachgesellschaften und Jurys zur Frauen benachteiligen, deren Karriereverlaufe
Reduzierung des Gender Award Gap: durch Familienzeiten unterbrochen sind.
e Nominierungs- und Entscheidungsverfahren trans-
parent und nachvollziehbar gestalten.
¢ Preise nach Wissenschaftlerinnen benennen.*®
https://www.innovative-frauen-im-fokus.de/projekte/gap/projekt-im-fokus-gap
% Ross et al. (2022) 28 7. B. Lunnemann et al. (2019); Meho (2021); Patel et al. (2021)
2 Harris et al. (2020) 2 Halling et al. (2025)
26 \Wu (2024) 3 Halling et al. (2022)
27 Elsevier (2026)
4 AR T
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Ungleiche mediale Sichtbarkeit

In der medialen Offentlichkeit sind Frauen mit ihren
Leistungen und ihrer Expertise nicht in gleichem MaRe
sichtbar: In der TV-Berichterstattung Uber die Corona-
Pandemie war nur eine von finf Expert*innen weiblich,
in der Online-Berichterstattung deutscher Printmedien
wurden Frauen nur zu rund sieben Prozent als Expertin-
nen erwahnt.®

Neben quantitativen Unterschieden zeigen sich auch
qualitative Unterschiede in der medialen Sichtbarkeit
von Frauen und Ménnern. Die Berichterstattung tber
weibliche Fihrungskrafte in Wirtschaft und Wissenschaft
reproduziert Geschlechterstereotype und vermittelt
haufig die Botschaft, dass diese Frauen Ausnahmen sind,
deren Erfolg vor allem auf duReren Umstanden oder ei-
nem zugeschriebenen , Anderssein” beruht. Eigenschaf-
ten, die bei Mannern als Ausdruck von Fihrungsstarke
gelten, werden bei Frauen oft negativ bewertet und als
Abweichung von Weiblichkeitsnormen interpretiert.
Gleichzeitig werden Themen wie Familie und Vereinbar-
keit bei der Darstellung erfolgreicher Frauen deutlich
haufiger adressiert als in Artikeln Uber Manner.3

Die zunehmende Nutzung von KI-Systemen fiir Recherche
und Textproduktion kann dazu fuhren, dass geschlechts-
spezifische Verzerrungen reproduziert werden und die
Sichtbarkeit von Innovatorinnen zusatzlich beeintrachtigt
wird.

Ausgangslage und strukturelle Hiirden

_—
\v
Expertinnen in den Medien

Im Rahmen einer quantitativen Inhaltsanalyse
hat das Projekt Wissenschaftlerinnen in die
Medien die Reprdsentanz von Wissenschaft-
lerinnen in ausgewahlten Print-, Radio- und
TV-Formaten untersucht. Die Analyse zeigt,
dass Frauen in der Wissenschaft als Expertinnen
unterreprasentiert sind, auch dann, wenn man
ihren niedrigeren prozentualen Anteil in der
Wissenschaft berlcksichtigt.

https://diewissenschaftlerinnen.de

)

Geschlechtsspezifische Verzerrungen in Large Language Models (LLMs)

Das Projekt Diglnnen untersucht die Kommunika-
tion und Wahrnehmung digitaler Innovatorinnen,
darunter Informatikwissenschaftlerinnen, Griinde-
rinnen und Investorinnen von Tech-Start-ups. Ein
Schwerpunkt liegt auf der Analyse geschlechtsspe-
zifischer Verzerrungen in Large Language Models
(LLMs) anhand strukturierter, prompt-basierter
Aufgabenstellungen in typischen Kontexten digita-
ler Innovation. Die Ergebnisse einer Studie zeigen,
dass LLMs geschlechtsspezifische Verzerrungen

https://www.die.hhu.de/unsere-forschung/diginnen

auch dann reproduzieren, wenn Geschlechts-
hinweise nur implizit vorhanden sind. Zugleich
kann der Einsatz unterschiedlicher Korrektur- und
Gegensteuerungsmechanismen neue Verzerrungen
und halluzinierte Ergebnisse hervorbringen. Die
Studienergebnisse unterstreichen die Notwendig-
keit einer bewussten und verantwortungsvollen
Nutzung von KI-Systemen in Organisationen sowie
der Entwicklung fairer KI-Systeme.?*

Die verschiedenen Formen von Unsichtbarkeit sind eng
miteinander verknUpft: Fehlende Sichtbarkeit in einem
Teil des Systems wirkt sich auf andere Bereiche aus und
kann sich Uber die Zeit verstarken. Geschlechtsspezifische

31 Malisa Stiftung (2020)
32 Barbutev et al. (2025)

Barrieren verhindern dabei echte Chancengleichheit —
sowohl im Hinblick auf Karrieremdglichkeiten und Pro-
duktivitdt als auch auf die Anerkennung von Leistungen.
Im Folgenden werden zentrale Barrieren beschrieben.

3 Uber die Darstellung von Top-Managerinnen: Hieserich et al. (2020);
Sondergeld et al. (2025); tiber die Darstellung von Wissenschaftlerinnen:
Eizmendi-Iraola & Pefia-Fernandez (2023)

34 Kim-Andres & Haag (2025)
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Strukturelle Hiirden fiir Chancengleichheit und Sichtbarkeit

Die Tatsache, dass Frauen in Innovationskontexten nicht in gleichem Mal3e sichtbar sind wie Méanner, hat vielfaltige

Ursachen.

Stereotype und Bias in Bewertung und Zuschreibung von Kompetenz

Gesellschaftlich tief verankerte geschlechterstereotype
Rollen- und Berufsbilder beeinflussen weiterhin Kar-
riereentscheidungen und pragen sowohl gesellschaft-
liche Zuschreibungen als auch die Selbstwahrnehmung
von Frauen und Méannern. Das Bild einer innovativen
Person ist nach wie vor Uberwiegend méannlich gepragt:
Bereiche wie Wissenschaft, Technik, Grindung und

Fihrung werden haufig mit Mannern und mit handlungs-
orientierten Eigenschaften wie Rationalitat, Ehrgeiz,
Durchsetzungsstarke oder Dominanz verknUpft. Frauen
werden dagegen eher mit kommunalen, gemeinschafts-
orientierten Eigenschaften wie Empathie, Flrsorglichkeit
und Emotionalitat assoziiert.®

C

Stereotype pragen Wahrnehmungen und Karriereentscheidungen

Das Projekt Bildersturm zeigt, dass Personen, die
in der Philosophie tatig sind, haufig mit mann-

lich konnotierten Eigenschaften wahrgenommen
werden. Studentinnen erkennen im Hinblick auf
sich selbst eine groRere Diskrepanz zu diesem

Bild und ziehen daher haufiger in Betracht, die
Disziplin zu verlassen.? Als Lésung hat das Projekt
eine kommunale Zielintervention entwickelt und
erprobt. Die Idee dahinter: Nicht die Schiler*innen

https://www.uni-goettingen.de/de/670560.html

bzw. Studierenden mussen sich andern, sondern das
Bild des Fachs. Das heildt: gemeinschaftsbezogene
Themen und Arbeitsweisen in der Philosophie (zum
Beispiel Dialogfahigkeit, Selbstreflexion, ethische
Fragestellungen, Menschenrechte) sollen sicht-

bar gemacht werden. Die Durchfihrung in einem
Experimentaldesign mit Studierenden zeigte positive
Effekte auf das fachliche Zugehorigkeitsempfinden —
und das unabhéngig vom Geschlecht.?”

Diese Zuschreibungen kdnnen zu systematischen Ver-
zerrungen fihren: Frauen in mannlich konnotierten Be-
reichen werden oftmals kritischer beurteilt und mussen
hohere Leistungen erbringen, um als ebenso kompe-
tent wie ihre mannlichen Kollegen zu gelten, wahrend
Manner eher auf Grundlage zugeschriebenen Potenzials
bewertet werden. Dieser Effekt findet sich sowohl bei
mannlichen als auch bei weiblichen Bewertenden. Gen-
der Bias beeinflusst so ganz konkret die Karrierechancen
von Frauen, etwa wenn sie in Einstellungs- und Beforde-
rungsprozessen strenger beurteilt werden.3®

Aufgrund der Unterreprasentation in vielen Bereichen
von Forschung, Wissenschaft und Innovation fehlt

es noch an sichtbaren Innovatorinnen, die mit Ge-
schlechterstereotypen brechen und jungen Frauen als
Vorbilder dienen kbnnen.

3 Eckes (2008); Meyer et al. (2017); Van Veelen & Derks (2022)
% Leopold et al. (2024)
37 Leopold et al. (2025)

3 Beispiele hierfir zeigen u. a. Benson et al. (2026); Heilman (2012); Madera
et al. (2019)
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Anerkennungskulturen, Matilda-Effekt und Kanonbildung

Wissenschaftliche Erkenntnisse und Innovationen ent-
stehen meist im Team, doch das fortwirkende Leitbild
des mannlichen Einzelgenies lenkt die Aufmerksamkeit
auf einzelne, meist mannlich besetzte Leitungsrollen.
Dadurch waren und sind viele Beitrdge von Frauen und
anderen marginalisierten Personengruppen unsicht-
bar, obwohl sie fir den wissenschaftlichen Fortschritt
zentral sind.?° Der sogenannte Matilda-Effekt beschreibt
das Phdnomen, dass Leistungen von Wissenschaftlerin-
nen systematisch Gbersehen oder ménnlichen Kollegen

Ausgangslage und strukturelle Hiirden

zugeschrieben werden — ein historisch und empirisch
nachgewiesenes Muster der Anerkennungsverzerrung.*
Auch Prozesse der Kanonbildung tragen dazu bei: Sie
pragen, welche Personen und Leistungen langfristig als
relevant gelten, erinnert und weitergegeben werden.
Auf diese Weise beeinflussen sie maRgeblich, wer als
pragend flr einen Bereich wahrgenommen wird und wer
unsichtbar bleibt. Insgesamt bestimmen Anerkennungs-
kulturen darlUber, welche Beitrdge sichtbar werden und
welche nicht.

Kanonbildung und (Un)Sichtbarkeit

Die Forschung in den Projekten Gender-Inno-
vationen (Sozial- und Geisteswissenschaften),
Bildersturm (Philosophie) und Lost in Archives
(Theaterwesen, Literaturkritik, Militarliteratur)

zeigt, dass Prozesse der Kanonbildung nicht neutral

sind, sondern historisch gewachsen und haufig
mannlich gepragt. So wurden und werden Beitrage

https://www.gender-innovationen.de | https://www.uni-goettingen.de/de/670560.html | https://lostinarchives.hypotheses.org/

C

von Frauen vielfach tbersehen, geringer bewertet
oder nicht dauerhaft in Wissensbestdnde und Dar-
stellungen aufgenommen. Kanonbildung pragt damit
wesentlich, wer als Vorbild sichtbar ist und wer nicht.
Malknahmen zur Erhéhung der Sichtbarkeit sollten
deshalb immer auch bestehende Auswahlmechanis-
men hinterfragen.

Organisations- und Fachkulturen — Masculinity Culture

Organisations- und Fachkulturen, insbesondere im
MINT-Bereich, sind haufig durch mannlich konnotierte
Leitbilder von Erfolg und Exzellenz gepragt. Auch die
Sichtbarmachung einzelner Frauen als symbolische Aus-
hangeschilder kann die ,Masculinity Culture” starken:

Frauen werden als Alibi-Reprasentantinnen (Tokenism)
hervorgehoben, wéhrend die Vielfalt weiblicher Experti-
se und bestehende strukturelle Ungleichheiten unsicht-
bar bleiben.*

In der Hochtechnologiebranche besteht eine sogenannte ,,Masculinity Culture”, die sich in vor-
’ ’ herrschenden Stereotypen zeigt: Erfolgreich zu sein ist mit médnnlichen Stereotypen besetzt. Die
vorherrschende Assoziation zu Personen, die wissenschaftliche Innovationen vorantreiben, Idsst
sich durch ,, Think Scientist, Think Male” beschreiben — und diese Assoziation ist in technologie-
orientierten Branchen besonders stark ausgeprdgt. Solche Stereotype kénnen zur Folge haben,
dass Frauen weniger passend flir entsprechende Rollen wahrgenommen werden — und wenn

sie ihre Expertise in den Bereichen kommunizieren, weniger ernst genommen oder negativ

wahrgenommen werden.

Dr. Regina Hagl,

{4

wissenschaftliche Projektleitung IFiF-Projekt SeeHerTech, Teilprojekt Wissenschaft

https://www.msl.mgt.tum.de/rm/third-party-funded-projects/seehertech/

39 Lamm (2025); Bosl & GutsmiedIl-Schiimann (2024) zeigen diesen Effekt fir die Archéologie

4 Lamm (2025); Rossiter (1993)
“1 Proebster & Marsden (2026)
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Informelle Netzwerke und Homophilie

In vielen Bereichen von Wissenschaft und Wirtschaft
beeinflussen informelle, hdufig von Mdnnern dominierte
Netzwerke, wer Zugang zu Entscheidungen, Informatio-
nen, Ressourcen und karriererelevanten Gelegenheiten
erhélt. Diese Netzwerke bilden und erhalten sich haufig
entlang gemeinsamer sozialer Merkmale sowie dhn-
licher Erfahrungen und Karrierewege (Homophilie) und
beglinstigen damit die Reproduktion bestehender Un-
gleichheiten. Da diese Netzwerke nicht formal geregelt
sind, sondern Uber gewachsene Strukturen, Traditionen
und Praktiken funktionieren, bleibt Frauen der Zugang
oft erschwert.*? Da Méanner in entscheidungsrelevanten
Positionen Uberreprasentiert sind, haben mannerdo-
minierte Netzwerke hdufig groRRen Einfluss, etwa bei
Stellenbesetzungen, Beférderungen, Konferenzeinladun-
gen, wissenschaftlichen Zitationen oder Preisnominie-
rungen.®

Ein weiterer zentraler Mechanismus in diesen Entschei-
dungsprozessen ist homosoziale Kooptation: Personen
werden eher ausgewahlt, wenn sie den Entscheidenden

selbst ahnlich sind. Dieser Mechanismus beglinstigt die
Reproduktion bestehender Mehrheiten in Fihrungsposi-
tionen und Gremien und erschwert Frauen den Zugang
zu zentralen Rollen und Anerkennungsstrukturen.** Der
sogenannte ,Thomas-Kreislauf” veranschaulicht dieses
Muster.

,Thomas-Kreislauf“:

Neue Vorstandsmitglieder deutscher Bérsen-
unternehmen dhneln haufig stark den bereits
amtierenden Vorstandsmitgliedern: Es sind
Uberwiegend mannliche Wirtschaftswissen-
schaftler Uber finfzig, die aus Westdeutschland
stammen — und oft Thomas heiRen.*

DAS DURCHSCHNITTLICHE VORSTANDSMITGLIED IST:

MANNLICH DEUTSCH GEBOREN AUSBILDUNG  AUSBILDUNG WIRTSCHAFTS- INGENIEURS-
IN WEST- IM STUDIUM STUDIUM
DEUTSCHLAND AUSLAND

UND SO WURDE ZWISCHEN SEPTEMBER 2024 UND SEPTEMBER 2025 REKRUTIERT:

MANNLICH DEUTSCH GEBOREN AUSBILDUNG AUSBILDUNG WIRTSCHAFTS- INGENIEURS-
IN WEST- IM STUDIUM STUDIUM
DEUTSCHLAND AUSLAND

Quelle: AllBright Stiftung, Herbstbericht 2025, © AllBright Stiftung.
“2 Maurer (2016); Sagebiel (2018) 4 Schluter (2024)
43 z. B. zur Bedeutung von Netzwerken in der Zitationspraxis: Mitchell et al. (2013);  * AllBright Stiftung (2025)

zur Bedeutung bei Stellenbesetzungen in Unternehmen: AllBright Stiftung (2026);

zur Bedeutung bei der Verleihung des Nobelpreises: Hedin (2014)
./ AR A ——
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Arbeitsbedingungen und die ungleiche Verteilung von Sorgearbeit

Frauen Ubernehmen durchschnittlich mehr unbezahlte
Sorgearbeit als Manner (Gender Care Gap), was mit
einer geringeren Beteiligung an bezahlter Erwerbsarbeit
einhergeht. Elternschaft verstéarkt diese ungleiche Ver-
teilung.*®

Arbeitskulturen, die sich am Leitbild eines Arbeitneh-
mers ohne Care-Verantwortung orientieren, benachteili-
gen Frauen daher Uberproportional. Unflexible Arbeits-
modelle und eine Kultur der standigen Verfigbarkeit
erschweren den Aufstieg fur Sorgeleistende.*” Meetings
am spaten Nachmittag, fehlende Wiedereinstiegs-
programme und Teilzeitarbeit als Ausschlusskriterium
fur Beforderungen und Fihrungspositionen sind daftr
Beispiele. Ungleiche Erwartungen an (potenzielle) Mut-
terschaft und Vaterschaft wirken sich bereits in Bewer-
bungsprozessen zulasten von Frauen mit Kindern aus.*®

In der Wissenschaft sind hohe Produktivitatsanforde-
rungen, befristete Beschéaftigungen und die Unsicherheit
akademischer Laufbahnen oft nicht mit Sorgeverantwor-
tung fir Kinder oder Angehorige vereinbar. Das hat zur
Folge, dass vor allem Frauen nach der Promotion den
Wissenschaftsbetrieb verlassen.* Geringere zeitliche
Ressourcen und eingeschrankte Mobilitdt gehen bei
Mittern in der Wissenschaft mit reduziertem Publika-
tionsoutput, geringerer Prasenz auf Konferenzen sowie
eingeschrankten Netzwerk- und Kooperationsmoglich-
keiten einher; bei Vatern ist kein entsprechender Effekt
zu beobachten.®® Dadurch werden die Sichtbarkeit und
die Karrierechancen von Muttern im Wissenschafts-
system nachhaltig eingeschrankt. Zusatzlich geraten
Wissenschaftlerinnen mit Kind in einen normativen
Widerspruch: Das Ideal des mobilen und ungebundenen
Wissenschaftlers steht im Kontrast zu gesellschaftlich
aufgeladenen Erwartungen an ,,gute” Mutterschaft.>?

Leistung, Exzellenz und unsichtbare Arbeit in der Wissenschaft

Gleichzeitig sind auch Aufgaben innerhalb des Wissen-
schaftssystems zwischen Frauen und Mannern haufig un-
gleich verteilt. Wissenschaftlerinnen wenden mehr Zeit
auf fir die Betreuung von Studierenden sowie fir Orga-
nisations- und Lehraufgaben. Obgleich diese Tatigkeiten
fur den akademischen Betrieb essenziell sind, werden sie

in den Anerkennungslogiken des Wissenschaftssystems
oft weniger stark gewichtet. Sie nehmen jedoch Zeit
und Ressourcen in Anspruch, die entsprechend nicht
fUr karriererelevante, quantifizierbare Leistungen wie
Publikationen oder das Einwerben von Drittmitteln zur
Verfligung stehen.>?

Exzellenzbegriff in der Wissenschaft

Das Projekt EXENKO hat sich kritisch mit dem
derzeitigen Exzellenzbegriff auseinandergesetzt,
der stark auf messbare Outputs, Wettbewerb und
standige Sichtbarkeit ausgerichtet ist. Davon pro-
fitieren vor allem Personen, die sich dauerhaft in
diese Logiken einfigen konnen, etwa durch hohe
Publikationszahlen, umfangreiche Drittmittelein-
werbung und kontinuierliche Prdsenz. Ein breiterer,
reflektierter Exzellenzbegriff kann diese Ungleich-
heiten sichtbar machen und nicht quantifizierbare
Kriterien wissenschaftlicher Arbeit integrieren, die
bisher zu wenig bericksichtigt wurden, wie z. B.
die gesellschaftliche Relevanz wissenschaftlicher
Forschung.”®

https://www.uni-due.de/ekfg/forschung_exenko.php

C

Das Projekt heiCHANGE — Sichtbarkeit durch struktu-
rellen Wandel hat zwei Faktoren untersucht, die die
Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen am akademi-
schen Arbeitsmarkt beeinflussen: Praferenzen fur
(Status-)Wettbewerbe und Praferenzen fir bestimmte
Arten von Aufgaben. Im Ergebnis pladiert das Projekt
fUr eine Erweiterung der Leistungsevaluation, die eine
groRere Vielfalt an Personlichkeiten und Talenten
bertcksichtigt und eine geschlechtsneutrale, inklusive
Form der Sichtbarkeit ermoglicht.>* In der praktischen
Umsetzung hat das Projekt eine Expertinnenplattform
(heiEXPERT) erprobt, die auch nicht-karriereférderli-
che Leistungen und Expertise in Lehre, Mentoring und

Management sichtbar macht.

https://www.awi.uni-heidelberg.de/de/professuren/organizatio-
nal-behavior/heichange-sichtbarkeit-durch-strukturellen-wandel

4 Destatis (2025b)

47 Goldin (2014); Hammermann (2023)

“ Hipp (2020)

4 Borgwardt (2023)

0 Bujaki et al. (2025); Cairo et al. (2026); Lutter & Schroder (2020)
./

1 Czerney & Eckert (2024)

52 Weber (2023)

3 Altenstadter et al. (2025)

>4 Engeler & Schwieren (2025)
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Psychologische Faktoren und Selbsteinschatzung

Geschlechterstereotype Vorstellungen wirken nicht nur
nach auBen, sondern auch nach innen: Frauen stellen in
maéannerdominierten Bereichen und Flihrungspositionen
haufiger ihre eigene Kompetenz, Eignung und Leistungen
infrage, selbst dann, wenn sie objektiv erfolgreich sind

(Impostor-Phdanomen). Das beeinflusst ihre Karriereambi-
tionen ebenso wie die Selbstverstandlichkeit, mit der sie
ihre Expertise einbringen und Gelegenheiten wahrneh-
men, sichtbarer zu werden.>®

,Mein erster Gedanke [...] war: ,Bin ich Expertin genug fiir ein Feld, um in [einer Fernsehsendung]

Expertin sein zu kénnen?*”

Aus der Reihe PSY:SICHT-Insights:

Das IFiF-Projekt PSY:SICHT untersucht psychologische Faktoren, die die Sichtbarkeit von Frauen in der
Wissenschaft beeinflussen, und veréffentlicht anonymisierte Aussagen aus Fokusgruppeninterviews auf
seinem LinkedIn-Kanal. Erste Ergebnisse zeigen, dass unter anderem Angste und Selbstzweifel das Sicht-
barkeitshandeln von Wissenschaftlerinnen beeinflussen kénnen. In einem weiteren Schritt werden mit
einer breit angelegten Online-Umfrage Geschlechtsunterschiede bei den identifizierten psychologischen

Faktoren untersucht und quantifiziert.

https://www.hshl.de/forschung-unternehmen/forschungsprojekte/forschungsprojekte-im-themenfeld-interkulturalitaet-und-

diversitaet/psysicht

Risiken von Sichtbarkeit:
Hypervisibilitdt und digitale Gewalt

Negative Erfahrungen oder die Erwartung negativer
Reaktionen kénnen dazu fihren, dass Frauen Sichtbar-
keit und die Hervorhebung ihrer eigenen Leistungen
meiden.*® Eine zentrale Herausforderung zeigt sich in
maénnlich dominierten Bereichen in Form von Hypervisi-
bilitat durch Tokenismus: Frauen werden dabei vor allem
aufgrund ihres Geschlechts hervorgehoben. Ihre Leistun-
gen werden weniger als individuelle fachliche Kompetenz
wahrgenommen, sondern als Ausnahme, was den Druck
erhoht, stellvertretend fur alle Frauen zu stehen und

sich kontinuierlich beweisen zu missen.>” Zudem wird
bei sichtbaren Frauen oftmals nicht nur ihre Expertise,
sondern auch ihre Weiblichkeit bewertet. Sichtbarkeit,
Einfluss und Macht stehen dabei im Spannungsverhéltnis
zu vorherrschenden Weiblichkeitsnormen, die Frauen
eher Zurlckhaltung und Bescheidenheit zuschreiben.*®

Daruber hinaus kann das reale Risiko von unsachlicher
Kritik und digitaler Gewalt gegen offentlich sichtbare Ex-
pertinnen dazu fuhren, dass Frauen ihre Sichtbarkeit im
offentlichen und digitalen Raum bewusst einschranken.
Auch wenn Hate Speech sowohl Frauen als auch Ménner
trifft, die Gber Wissenschaft kommunizieren, duRern
Wissenschaftlerinnen starkere Sorgen vor negativen Re-
aktionen.*®

5 Exley & Kessler (2022); Heilman (2012); Price et al. (2024)
5 Abler et al. (2025)
7 Kanter (1977)

C

Sichtbarkeit von BIPoC+ FLINTA*:
Zwischen Unsichtbarkeit und
Hypervisibilisierung

Diskriminierungsformen wirken nicht isoliert,
sondern Uberschneiden und verstarken sich.
Das Projekt Critical Faculties verfolgt eine inter-
sektionale Perspektive und untersucht struktu-
relle Hindernisse fir die Sichtbarkeit und Teil-
habe von BIPoC+ FLINTA* an Kunstakademien.
Im Fokus stehen Kinstler*innen und Wissen-
schaftler*innen, die aufgrund ihrer (zugeschrie-
benen) Herkunft, Religion, Sprache oder ihres
Aussehens rassistische und/oder antisemitische
Diskriminierung erfahren. Zentral ist dabei die
Ambivalenz von Sichtbarkeit: BIPoC+ FLINTA*
sind hdufig in stereotypisierten Rollen hyper-
visibel, ohne dass damit eine entsprechende
Anerkennung ihrer individuellen Person, sowie
ihrer Expertise und Leistungen einhergehen.

https://hfg-karlsruhe.de/aktuelles/critical-faculties-bipoc-
flinta-an-kunstakademien

8 Rudman & Glick (2001)
0 de Haas et al. (2023); Seeger et al. (2024)
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MafRnahmen fiir mehr Sichtbarkeit

Vor dem Hintergrund der beschriebenen Ausgangslage
und strukturellen Hirden fir eine gleichberechtigte
Sichtbarkeit innovativer Frauen richtet sich der Blick nun
auf konkrete Handlungsméglichkeiten. Hochschulen,
aullerhochschulische Forschungseinrichtungen und
Unternehmen kénnen durch gezielte MaRnahmen dazu
beitragen, Karrierechancen und Sichtbarkeit von Frauen
zu starken und gesamtgesellschaftliche Veranderungen
mitzugestalten.

Sichtbarkeit schaftt Chancen

Die folgenden vier Kapitel bindeln hierfir DenkanstolRe,
Best-Practice-Beispiele, zentrale Empfehlungen sowie
Tools und Impulse fur die Umsetzung in der eigenen
Organisation. Auch wenn sie sich vorrangig auf den Inno-
vationskontext in Wirtschaft und Wissenschaft beziehen,
sind die dargestellten Ansatze grundsatzlich auf andere
Organisationen und Kontexte, zum Beispiel in Medien
und Kultur, Gbertragbar.

Die Kapitel greifen dabei unterschiedliche, sich ergdnzende und teilweise Uberschneidende Handlungsebenen auf:

Sichtbarkeit strukturell verankern:

Das erste Kapitel zeigt, wie organisationale Rahmen-
bedingungen, Prozesse und Anerkennungskulturen
so gestaltet werden kénnen, dass die Sichtbarkeit
von Frauen systematisch gestarkt wird.

- Sichtbarkeit langfristig erh6hen:

Im zweiten Kapitel steht die nachhaltige Gestaltung
von MaRnahmen im Mittelpunkt — von strategischer
Verankerung lber Zusammenarbeit bis hin zu Evalua-
tion und institutioneller Anerkennung.

Innovative Frauen als Role Models sichtbar
machen:

Dieses Kapitel beleuchtet, wie Frauen aus der Orga-
nisation gezielt sichtbar gemacht werden kénnen,
um einseitige Narrative zu korrigieren, Vielfalt von
Innovationsbiografien abzubilden und neue Identi-
fikationsmoglichkeiten zu schaffen.

- Frauen empowern fiir mehr Sichtbarkeit:

Das vierte Kapitel fokussiert Unterstitzungsange-
bote, die Frauen darin starken, Sichtbarkeit selbst-
bestimmt zu gestalten und Handlungsspielraume im
Umgang mit strukturellen Barrieren zu erweitern.
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Sichtbarkeit
strukturell verankern

Die geringe Sichtbarkeit von Frauen in Forschung, Wis- SichtbarkeitsmaRnahmen setzen an diesen Strukturen an
senschaft und Innovation ist kein individuelles Defizit, und tragen dazu bei, dass die Sichtbarkeit von Frauen in
sondern das Ergebnis historisch gewachsener gesell- Organisationen zur Selbstversténdlichkeit wird.®

schaftlicher und organisationaler Strukturen. Dazu geho-
ren formelle und informelle Regeln, Verfahren, Entschei-
dungswege, Kommunikationspraktiken, Zustéandigkeiten
sowie symbolische Ordnungen wie z. B. organisationale
Leitbilder, die beeinflussen, wessen Perspektiven gehort
und anerkannt werden und wer Zugang zu Entschei-
dungs- und Gestaltungspositionen erhélt. Nachhaltige

Ein Uberblick Gber zentrale strukturelle Barrieren fir
Chancengleichheit und Sichtbarkeit in Innovationskontex-
ten wurde bereits im vorangehenden Kapitel gegeben.

Stellen Sie sich folgende Fragen:

¢ Was bedeutet in unserer Organisation Sichtbarkeit und welche Kriterien und Prozesse
bestimmen, wer sichtbar wird (innerhalb der Organisation und nach auRen)?

¢ Welche Routinen, Traditionen oder Abldufe kdnnten unbeabsichtigt dazu fihren, dass
manche Personen weniger berlcksichtigt oder eingebunden werden?

¢ Wie sind Frauen in unseren Gremien, bei Veranstaltungen und in unseren
Kommunikationsformaten reprasentiert?

¢ Wie kdnnen wir sicherstellen, dass alle Mitarbeitenden fiir das Thema Sichtbarkeit
sensibilisiert und sich der Vorteile einer geschlechtergerechten Organisationskultur
bewusst sind?

e Sprechen unsere Bilder und Texte alle Geschlechter gleichermallen an?

e Wie gut unterstltzen wir Mitarbeitende mit Care-Verantwortung?

Um fir Frauen attraktiver zu werden, miissen Unternehmen eine Unternehmenskultur schaffen,

’ ’ in der Chancengleichheit, Flexibilitdt und Sichtbarkeit selbstversténdlich sind. Dazu gehéren u. a.
ein klares Bekenntnis zur Diversitdt, flexible Arbeitsmodelle sowie gezielte MafsSnahmen zur
Férderung von Frauen — insbesondere in Fiihrungspositionen. l ‘
Herna Mufioz-Galeano
Grinderin und Geschaftsfihrerin der HMG Systems Engineering und der PGXperts GmbH
https://pgxperts.com/karriere/

%0 Weiterfihrende Literatur zu den Inhalten dieses Kapitels: Cacace (2009); Enzenhofer et al. (2020); Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina (2022)
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Um gute Rahmenbedingungen fur die Sichtbarkeit von Leistung und Innovation herzustellen und diese strukturell zu
verankern, missen verschiedene Ebenen adressiert werden. Neben der Anpassung von konkreten Strukturen und Pro-
zessen braucht es ein gescharftes Bewusstsein flr die Bedeutung von Sichtbarkeit sowie eine Auseinandersetzung mit
der eigenen Organisationskultur und moglichen Ausschlussmechanismen.

Vereinbarkeit starken

Die Vereinbarkeit von Karriere und familialer Sorgearbeit
betrifft weiterhin vor allem Frauen. Organisationen kon-
nen dem sowohl durch strukturelle Personal- und Arbeits-
zeitregelungen — etwa flexible Arbeits(zeit)modelle,
Homeoffice-Regelungen, geteilte Fihrungspositionen
oder Wiedereinstiegsprogramme — als auch durch
familienfreundliche Regelungen im Arbeitsalltag gezielt
begegnen. Dazu gehort etwa, wichtige Termine nicht auf
den spaten Nachmittag zu legen sowie hybride Teilnah-
meformate und Kinderbetreuung bei Veranstaltungen
anzubieten. Zugleich sollte Vereinbarkeit als ein Thema
adressiert werden, das alle Geschlechter betrifft: Manner
sollten ebenso als Sorgeleistende angesprochen und
darin unterstitzt werden, Care-Verantwortung wahrzu-
nehmen.

Gendersensibel kommunizieren

Eine gendersensible Kommunikation nach innen und
aulRen signalisiert: Hier sind Frauen keine Ausnahme,
sondern selbstverstandlicher Teil der Organisation. Eine
solche Ansprache schafft Zugehérigkeit und wirkt sich
unmittelbar auf Karriere- und Sichtbarkeitschancen aus.
In Stellenanzeigen, bei der Ausschreibung von Forder-
programmen und Preisen sowie bei Unterstitzungs- und
Beratungsangeboten erhoht eine geschlechtergerechte
Ansprache die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen sich be-
werben, beteiligen, Zugang zu karriereférdernden Mal3-
nahmen erhalten und sichtbar werden.

Die Hochschule Miinchen (HM) hat ein Konzept
flr eine geschlechtersensible Kommunikations-
praxis verabschiedet, das die Sichtbarkeit von
Wissenschaftlerinnen starkt. Gleichzeitig sollen
Angebote aus dem Bereich Gleichstellung fir
die Zielgruppen prasenter werden. Das Konzept
richtet sich an alle Mitarbeiter*innen, die an

der Kommunikation der HM beteiligt sind, vom
wissenschaftlichen Mitarbeitenden bis zur Hoch-
schulleitung. Die 21 entwickelten Malnahmen
beziehen sich auf Arbeitsprozesse, Qualitdtssiche-
rung, konkrete Formate und die Entwicklung und
Vermittlung von Kommunikationskompetenzen.
https://hm.edu/hochschule_muenchen/familie_gender/

lebensraum_hochschule/gleichstellung_an_der_hm/gen-
der_gleichstellung.de.html

’
/
/

© 50Hertz
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Die Vodafone GmbH starkt durch strategisch
verankerte MaRRnahmen die Repréasentanz und
Sichtbarkeit von Frauen, mit dem Ziel, den
Frauenanteil in Fiihrungsrollen bis 2030 auf 40 %
zu erhohen. Arbeitsmodelle wie Homeoffice,
Teilzeit und Job Sharing erleichtern die Verein-
barkeit von Beruf und Familie, daneben gibt

es weitere Unterstiitzungsangebote fur Mit-
arbeitende in unterschiedlichen Lebensphasen.
Mit dem Programm ,ReConnect” unterstitzt
Vodafone zudem hochqualifizierte Frauen beim
Wiedereinstieg nach familidren Auszeiten.

https://www.vodafone.de/featured/article/female-emp-
owerment-365-tage-im-jahr-vodafone-setzt-auf-gen-
der-equality-und-mehr-frauen-in-fuehrungspositio-
nen-125088

Starkes Netz. Starke Teams.
Echte Verantwortung.
380 kV fiir deine Karriere!

>4
%ﬂ
N

Der Ubertragungsnetzbetreiber 50Hertz setzt auf
seiner Unternehmensseite und den Social-Media-
Auftritten eine konsequent geschlechtersensible
Sprache und Bildgestaltung ein. Die Ansprache

ist durchgehend inklusiv gestaltet und vermeidet
stereotype Zuschreibungen. Frauen und Manner
werden gleichermaRen in technischen Berufen,
FUhrungspositionen sowie in familiaren Rollen
sichtbar gemacht. In Stellenanzeigen werden Posi-
tionen bewusst in weiblicher Form benannt (z. B.
LIngenieurin m/w/d“), wodurch Frauen explizit
adressiert und ihre Prasenz in technisch geprag-
ten Berufsfeldern sichtbar gemacht wird.

https://karriere.50hertz.com/?utm_source=homepa-
ge&utm_medium=banner&utm_campaign=jobshop
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Sichtbarkeit zum Organisationsthema machen und Kulturwandel gestalten

Flr Veranderungen auf Organisationsebene ist die Mitwirkung und Unterstiitzung der Leitungsebene, aber z. B. auch
von Mitarbeitenden und potenziellen Geldgeber*innen unerlasslich. Relevante Akteur*innen innerhalb und auRerhalb
der Organisation sollten daher gezielt adressiert und eingebunden werden.

Handlungsbedarf und Chancen aufzeigen

Die Darstellung von Statistiken zum Frauenanteil oder zu
anderen geschlechtsspezifischen Indikatoren sowie die
Sichtbarmachung von geschlechtsspezifischen Barrieren
und Vorurteilen sensibilisieren fur bestehende Un-
gleichheiten und verdeutlichen den Handlungsbedarf.
Auch Veranstaltungen und Kampagnen konnen genutzt
werden, um Aufmerksamkeit fir die Problematik zu
schaffen. Besonders entscheidend ist es, aufzuzeigen,
wie Organisationen selbst profitieren, wenn mehr Frauen
sichtbar sind und ihre Perspektiven und Ideen einbringen
kdnnen — etwa durch gesteigerte Innovationskraft und
hohere Profitabilitat.

Fiir Geschlechterstereotype sensibilisieren

C

Das Projekt GREEN untersucht die Rolle von
Frauen in der Green Economy und sensibilisiert
wissenschaftlich fundiert fir die Vorteile von
Geschlechterdiversitat in Entscheidungsstruk-
turen. Zentrale Forschungsergebnisse zum
Zusammenhang von 6kologischer Transfor-
mation und Geschlechterdiversitat in Unter-
nehmensfihrungen, Politik und Investment
werden systematisch aufbereitet und tber
eine interaktive Datenbank offentlich zugang-
lich gemacht. Begleitende Social-Media-Reihen
vermitteln die Erkenntnisse allgemeinverstand-
lich und kompakt und machen Griinderinnen
nachhaltiger Startups sichtbar. So zeigt das
Projekt auf, welche Vorteile Diversitat fir nach-
haltige Innovationsprozesse bietet und welche
Rahmenbedingungen Politik, Wirtschaft und
Wissenschaft schaffen missen, um eine zu-
kunftsfahige Transformation zu férdern.

https://research-green.de/wissenschaftliche-ergebnisse/

Ein wichtiger Schritt hin zu einer diskriminierungsfreien Organisationskultur ist die Sensibilisierung fur bestehende
Stereotype und Rollenklischees. Insbesondere fir Fihrungskrafte und HR-Mitarbeiter*innen ist die Auseinanderset-
zung mit unbewussten Vorurteilen eine wichtige MaRnahme, um Personalentscheidungen und die Fihrung von Teams
fair und reflektiert zu gestalten. Darlber hinaus ist sie auch fur alle Mitarbeitenden von Bedeutung, da unbewusste
Zuschreibungen und Stereotype den Arbeitsalltag, die Zusammenarbeit, die Kommunikation und das Miteinander im

Team malgeblich beeinflussen.

Mit dem ,,Diversity Baseline eLearning” sensibilisiert die Deutsche Telekom AG Mitarbeitende weltweit

fur die Themen Diversitat, Chancengerechtigkeit und Teilhabe. Das Training ist barrierefrei konzipiert und
wurde in Zusammenarbeit mit Mitarbeitenden aus verschiedenen Hierarchieebenen, Abteilungen und Di-
versity Communities des Unternehmens entwickelt. Das Programm soll ein gemeinsames Verstandnis flr
die Bedeutung von Diversitat fordern — fiir den Unternehmenserfolg, fiir Teams und fur Individuen. Neben
Wissenselementen enthdlt das Programm Erfahrungsberichte von Mitarbeitenden aus dem Unternehmen
und Elemente zur Selbstreflexion unbewusster Vorurteile. Seit Juni 2024 ist das eLearning fur Fihrungskrafte

verpflichtend.

https://www.telekom.com/de/konzern/mitarbeitende/diversity/content/globales-diversity-elearning-1062098
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Sichtbarkeit in Strategien und Leitlinien verankern

Wird die Sichtbarkeit von Frauen als Ziel in Strategien und Leitlinien verankert, entsteht ein verbindlicher Rahmen fur
das organisationale Handeln. ZielgroRen und handlungsleitende Vorgaben dienen als Orientierung fir MaRnahmen in
verschiedenen Bereichen der Organisation und machen Fortschritte intern und extern nachvollziehbar.

Der aktuelle Frauenforderplan (2025-2030)
der Berliner Wasserbetriebe formuliert um-
fassende Ziele und MaRRnahmen zur Erhéhung
des Frauenanteils im Unternehmen. Inhaltlich
orientiert er sich an funf zentralen Handlungs-
feldern: ,Geschlechtsspezifische Benachteili-
gung”, ,Gleichstellungskompetenz®, ,Beruf /
Familie / Lebensphasen”, ,,Chancengleichheit”
und ,,Personalgewinnung und -entwicklung”.
Zur Umsetzung sind fir die Organisationsbe-
reiche Personalmanagement, Unternehmens-
kommunikation und Arbeitssicherheit konkrete
MafRnahmen und Verantwortlichkeiten fest-
gelegt. Der Plan wurde vom Personalmanage-
ment in Zusammenarbeit mit der Frauenver-
tretung unter Einbindung von Fachabteilungen
und Beschéftigten erarbeitet.

https://www.bwb.de/de/vielfalt.php

Vor dem Hintergrund eines dauerhaft geringen
Frauenanteils trotz qualifizierter Absolventinnen
hat das Oldenburger Forschungsinstitut OFFIS —
Institut fiir Informatik mit der Vorstandsinitiati-
ve ,25 in 25“ Gleichstellung bewusst als strate-
gische Organisationsentwicklung angelegt. Ziel
war es, den Frauenanteil nachhaltig auf allen Hi-
erarchieebenen zu erhdhen und Attraktivitat so-
wie Bindung des Instituts fur Informatikerinnen
zu starken. Statt punktueller EinzelmalRnahmen
wurde ein systematischer Transformationspro-
zess angestofRen. Auf Basis einer umfassenden
Analyse entlang der HR-Wertschopfungskette
wurden strukturverdndernde MaRnahmen in
den Handlungsfeldern , Sprache und Sichtbar-
keit”, ,,Fihrungsstrukturen” und , Qualifizierung
und Entwicklung” umgesetzt. Gleichstellung und
der damit verbundene Kulturwandel wurden
dauerhaft in den Strukturen des Instituts veran-
kert; die definierten ZielgroRen wurden erreicht

und in einzelnen Bereichen Ubertroffen.

https://www.offis.de/offis/ueber-uns/gender-equality-
plan.html

Vielfalt (vor)leben, gleichberechtigte Sichtbarkeit etablieren

Wenn Vielfalt und Offenheit fir unterschiedliche Perspektiven im Alltag der Organisation gelebt werden, kann die
Sichtbarkeit von Frauen zur Selbstverstandlichkeit werden. Ein Umfeld, das Vielfalt als Innovationsmotor begreift
und Mitarbeitende in unterschiedlichen Lebensphasen sowie mit vielfaltigen Hintergriinden unterstitzt, schafft
hierfir die Grundlage. Fiihrungskréafte tragen dabei besondere Verantwortung, indem sie Vielfalt aktiv vorleben
und Frauen selbstverstandlich sichtbar machen.

Das Technologieunternehmen PGXperts fordert seine Innovationskraft durch Diversitdt im Team und setzt
auf neue Organisationsstrukturen, um die Teilhabe und Sichtbarkeit von Frauen in MINT-Berufen zu starken.
Die Unternehmensfiihrung ist Uberzeugt, dass vielfaltige Perspektiven die Innovationsfahigkeit positiv beein-
flussen, und zu besseren Ergebnissen und Entscheidungen fihren. Durch flexible Arbeitszeitmodelle, Mento-
ring-Programme, Weiterbildungen und Mitarbeit in Forschungsprojekten wird die personliche Entwicklung
aller Teammitglieder gefordert. In einem diversen Flihrungsteam gestalten Frauen sichtbar mit. PGXperts
und seine Geschaftsfihrerin setzen sich in verschiedenen Netzwerken fur die Sichtbarkeit von Frauen in

MINT-Berufen und Fihrungspositionen ein.

https://pgxperts.com/ueber-uns/
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Sichtbarkeit strukturell verankern

Male Allies einbeziehen

Gleichstellung ist eine gemeinsame Aufgabe. Mannliche Verbindete (Male Allies) spielen dabei eine zentra-

le Rolle: Sie kdnnen entscheidend dazu beitragen, die Sichtbarkeit von Frauen zu starken und aktiv an einer
diskriminierungsfreien Organisationskultur mitzuwirken. Gerade weil Gberwiegend Manner Fihrungs- und
Entscheidungspositionen innehaben, verfiigen sie in diesen Rollen Gber besondere Handlungsmacht und
Verantwortung, Gleichstellung voranzubringen. Solidarisches Verhalten im Alltag, die bewusste Nutzung von
Reichweite und Ressourcen sowie ein klares Eintreten fir Gleichstellung sind wirksame Hebel, um nachhaltige
Veranderungen zu unterstttzen. Manner sollten daher gezielt in MaRnahmen einbezogen und als Unterstitzer
eines gemeinsamen Ziels adressiert werden.

BEST-PRACTICE

Die Initiative Frauen !n Fiihrung (FIF) fokussiert
durch ihre Aktivitaten eine Erhéhung des Frau-
enanteils und der Vielfalt in der Fihrungsebene
der deutschen Immobilienwirtschaft, um Inno-
vationskraft und Zukunftsfahigkeit der Branche
zu steigern. Dabei setzt die Initiative unter an-
derem auf die Einbindung von Ménnern aus der
Branche. Eine Kampagne portratiert Male Allies
aus unterschiedlichen beruflichen Positionen
und bundelt praktische Tipps, wie sich Mdnner
flr mehr Gleichberechtigung einsetzen kénnen
— privat, beruflich oder gesellschaftlich.

Male Ally Kampagne

https://www.frauen-in-fuehrung.info/was-wir-tun/
male-ally/

DAS KONNEN MANNER TUN:

¢ Berufliche Netzwerke fur Frauen 6ffnen, e In der Organisation die Bedurfnisse von
Frauen empfehlen. Kolleg*innen mit Care-Verantwortung
berlcksichtigen (Planung von Meetings

Ihre Erfahrungen als Mentoren teilen. c)
etc.).

Sexistische Kommentare und

diskriminierendes Verhalten ansprechen. Private Haus- und Familienarbeit in

gemischtgeschlechtlichen Partnerschaften
Mit anderen Mannern Uber gerecht aufteilen.

Chancengerechtigkeit sprechen.
5 8 P Vater: Elternzeit nehmen und andere

All-Male-Panels und -Gremien absagen Manner dazu ermutigen.
und Frauen vorschlagen.

Als Male Ally sichtbar sein (auf
Veranstaltungen, durch Posts auf Social
Media).
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Faire Chancen fiir Karrieren und Anerkennung schaffen

Frauen sind in Innovationskontexten auch deshalb weniger sichtbar, weil sie seltener in Positionen vertreten sind,
die mit Einfluss und 6ffentlicher Wahrnehmung einhergehen. Zugleich ist Sichtbarkeit selbst ein zentraler Faktor fir
berufliche Weiterentwicklung. Nur wenn Frauen Gber die gleichen Karrierechancen verfligen wie Manner, konnen
sie gleichberechtigt sichtbar sein —und nur wenn sie gleiche Chancen auf Sichtbarkeit haben, eréffnen sich gleiche

Karrierechancen.

Transparente und faire Entscheidungsprozesse

Um Chancengleichheit in allen Auswahl- und Personal-
entscheidungen zu fordern, sollten verbindliche Kriterien
und Verfahren gelten, die allen Beschaftigten, insbeson-
dere potenziellen Bewerber*innen transparent kommu-
niziert werden. Gleichstellungsbeauftragte konnen dabei
systematisch zur Unterstltzung und Beratung einbezo-
gen werden. Die Sensibilisierung fiir unbewusste Biases
in Entscheidungssituationen und die Festlegung von
Frauenquoten fir alle Gremien, Kommissionen und Jurys
kénnen Verzerrungseffekte wie Homosoziale Kooptation
(Bevorzugung aufgrund von Ahnlichkeit) verringern und
damit die Karriere- und Aufstiegschancen von Frauen
verbessern.

Veradnderung der Anerkennungskultur

In allen Organisationen pragen eine Vielzahl an formel-
len und informellen Kriterien, Prozessen und Routinen,
welche Personen mit ihrer Expertise sichtbar werden
und wessen Beitrdage Anerkennung finden. Diese Me-
chanismen beeinflussen zugleich, welche Leistungen

Die Coalition for Advancing Research Assess-
ment (CoARA) ist ein weltweiter Zusammen-
schluss von mehr als 800 Forschungsorganisatio-
nen, Férderinstitutionen, Bewertungsbehorden
und wissenschaftlichen Fachgesellschaften. Ziel
der Initiative ist es, die Bewertung von Forschung,
Forschenden und Forschungseinrichtungen
weiterzuentwickeln, um der Vielfalt wissenschaft-
licher Leistungen, Praktiken und Aktivitdten besser
gerecht zu werden. Ausgangspunkt ist die Kritik an
einer stark auf publikations- und zitationsbasierte
Kennzahlen fokussierte Bewertungspraxis, die
viele relevante Beitrage wissenschaftlicher Arbeit
nur unzureichend bertcksichtigt. COARA setzt sich
fir eine Forschungsbewertung ein, die qualitative

Die Universitatsleitung der Friedrich-Alex-
ander-Universitdt Erlangen-Niirnberg (FAU)
hat sich gemeinsam mit ihren finf Fakultaten
bereits 2005 auf universitatsinterne Zielverein-
barungen geeinigt, um den Frauenanteil in der
Wissenschaft zu erhdhen. Zur Erreichung dieser
Ziele setzt die FAU unter anderem auf Gender
Mainstreaming in Berufungsverfahren. Ein um-
fassender Leitfaden der Universitatsleitung legt
hierflr zentrale Regelungen fest — darunter die
Beteiligung der Frauenbeauftragten, proaktives
Headhunting zur Gewinnung von Professorinnen
sowie Vorgaben zum Frauenanteil in Berufungs-
ausschissen. Ein Online-Tutorial Gber Gender
Biases und deren Einfluss auf Personalent-
scheidungen soll vor allem die Mitglieder von
Berufungskommissionen und Fiihrungskrafte der
FAU informieren und sensibilisieren.

https://www.gender-und-diversity.fau.de/gender/
proaktive-berufungspolitik/proaktive-berufungspolitik/

systematisch weniger wahrgenommen werden. Eine
Verdnderung dieser Strukturen kann dazu beitragen, Zu-
gange zu Sichtbarkeit gerechter zu gestalten und Rdume
zu 6ffnen, in denen Frauen mit ihren Ideen und Perspek-
tiven selbstverstandlich prasent sind.

Beurteilungen und Peer-Review in den Vordergrund
stellt, vielfaltige Beitrage — etwa in Lehre, Mento-
ring, Transfer — sowie unterschiedliche Karrierever-
ldufe anerkennt und quantitative Indikatoren ver-
antwortungsvoll einsetzt. Mit der Unterzeichnung
der CoARA-Vereinbarungen erklaren teilnehmende
Organisationen ihre Bereitschaft, diese und weite-
re zentrale Prinzipien im eigenen institutionellen
Kontext umzusetzen und Fortschritte transparent zu
machen. Eine Mitgliedschaft bietet Organisationen
darlber hinaus Moglichkeiten fir Austausch, Zusam-
menarbeit und aktive Mitgestaltung des Netzwerks
und seiner Weiterentwicklung.

https://www.coara.org/
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Fiir (Un-)Sichtbarkeit sensibilisieren:

Machen Sie auf die Problematik der fehlenden Sichtbar-
keit von Frauen in lhrer Organisation aufmerksam, z. B.
in Form von Kampagnen, Informationsbeitragen oder
Veranstaltungen. Informieren Sie die Leitungsebene, die
Fachbereiche und Personalabteilungen Gber den Nutzen
erhohter Chancengleichheit und Sichtbarkeit, um sie als
aktive Unterstitzer*innen fir MaRnahmen zu gewinnen.

Kriterien und Prozesse fiir Anerkennung und Sichtbar-
keit reflektieren:

Analysieren Sie, welche Kriterien, Ablaufe und Routinen
Anerkennung und Sichtbarkeit in Ihrer Organisation be-
einflussen und identifizieren Sie mogliche Ausschlussme-
chanismen. Schaffen Sie interne Gelegenheiten, Kriterien
flr Leistung, Exzellenz und Sichtbarkeit in ihrer Organi-
sation zu reflektieren, um eine inklusivere Organisations-
kultur zu fordern.

Organisationale Zielvereinbarungen treffen:

Setzen Sie gemeinsam mit der Leitungsebene konkrete
ZielgroRen fur die Reprasentanz und Sichtbarkeit von
Frauen fest und verankern Sie das Thema in allen Organi-
sationsbereichen. So entstehen Verbindlichkeit und eine
klare Orientierung fur die gesamte Organisation.

Kommunikation gendersensibel gestalten:

Achten Sie in der internen Kommunikation und der
AuRendarstellung auf eine geschlechtergerechte Sprache
und Bildgestaltung. Kommunikations-Leitlinien kénnen
dabei unterstitzen: Sie geben Mitarbeitenden Sicherheit
im Arbeitsalltag und fordern eine konsistente, gender-
sensible Kommunikationskultur, die alle Mitarbeitenden
anspricht und die Vielfalt der Organisation nach aufRen
sichtbar macht.

Auswahl- und Entscheidungsprozesse transparent
machen:

Legen Sie flr alle Personal- und Auswahlentscheidungen
verbindliche Kriterien und nachvollziehbare Abldufe
fest. Klar kommunizierte Leitlinien und transparente
Verfahren schaffen Orientierung, erhéhen die Nach-
vollziehbarkeit von Entscheidungen und tragen dazu bei,
unbewusste Gender Biases zu reduzieren sowie Chan-
cengerechtigkeit systematisch zu starken.

Perspektiven von Frauen beriicksichtigen:

Setzen Sie sich fur die Beteiligung von Frauen und nach
Moglichkeit eine paritatische Besetzung in sémtlichen
Gremien, bei Veranstaltungen und Kommunikationspro-
dukten ein.

Vereinbarkeit erméglichen:

Sichern Sie die gleichberechtigte Teilhabe und Karriere-
chancen von Frauen und Mannern mit Care-Verantwor-
tung.

Mehrfachbelastungen kompensieren:

Stellen Sie zeitliche und finanzielle Ressourcen zur Ver-
figung, wenn Frauen (als Minderheitsgruppe) z. B. auf-
grund von Gremientatigkeiten verstarkt belastet sind.

Diskriminierungsfreie Organisationskultur fordern:
Sensibilisieren Sie Mitarbeitende auf allen Karrierestu-
fen fur Geschlechterstereotype und etablieren Sie eine
Organisationskultur, in der unterschiedliche Perspektiven
willkommen sind. Trainings konnen verdeutlichen, wie
Geschlechterstereotype und unbewusste Voreingenom-
menheit die eigene Wahrnehmung, Bewertung anderer
und Sichtbarkeit beeinflussen. Sie unterstitzen gerechte
Entscheidungsprozesse. Insbesondere, wenn sie un-
mittelbar vor Personalentscheidungen besucht werden,
entfalten sie ihre Wirkung.

Male Allies einbeziehen:

Binden Sie Manner in alle Strategien mit ein und machen
Sie ,mannliche Verbiindete” als Role Models sichtbar.
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AUS DER IFiF-FORDERRICHTLINE: INSPIRATION, TOOLS UND LINKS

Griinderinnenfreundliche Strukturen an
Hochschulen:

Das Projekt InnoGriinderinnen hat Handlungsemp-
fehlungen fur eine erfolgreiche Griinderinnenforde-
rung an Hochschulen entwickelt. Zu den zentralen
Empfehlungen gehort: Grindung zum hochschul-
Ubergreifenden (strategischen) Thema und zum
Inhalt der Lehre machen, Unternehmerisches
Denken und Kompetenzen vermitteln, die Vielfalt
von Grindungsformen sichtbar machen und eine
gendersensible Ansprache in der Griindungsférde-
rung und -beratung etablieren.

https://innogruenderinnen-bga.de/handlungsempfehlungen

Austauschformate fiir eine geschlechtergerechte
Wissenschaftskommunikation:

Das Projekt EXENKO hat an vier Partnerhochschulen
Dialogveranstaltungen und Workshops durchge-
fuhrt, die Wissenschaftlerinnen, Kommunikations-
verantwortliche sowie Gleichstellungsverantwort-
liche zusammenbringen. Die Handreichung biindelt
zentrale Empfehlungen und praxisnahe Anleitungen
fur die Entwicklung gemeinsamer Formate zur For-
derung der Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen.

https://duepublico2.uni-due.de/receive/duepublico_
mods_00082719

WEITERE TOOLS & LINKS
Gendersensibel kommunizieren:

Checklisten und Leitfaden fir eine geschlechter-
gerechte Darstellung in Wort und Bild bietet das
Projekt Genderleicht & Bildermachtig des Journa-
listinnenbund e.V.

https://www.genderleicht.de

Familienbewusste Unternehmenskultur:

Der ,Fortschrittsindex Vereinbarkeit” unterstitzt
Unternehmen dabei, familienfreundliche MaR-
nahmen systematisch zu Uberprifen und gezielt
weiterzuentwickeln. Uber ein Teilnahmesiegel
kdnnen sie ihr Engagement sichtbar machen. Das
kostenlose Online-Tool ist ein Angebot des Unter-
nehmensprogramms , Erfolgsfaktor Familie” des
Bundesfamilienministeriums.

https://www.erfolgsfaktor-familie.de/erfolgsfaktor-familie/
vereinbarkeitsthemen/unternehmenskultur-/fortschritts-
index-vereinbarkeit-unternehmenskultur-messbar-ma-
chen-211604

Neue Gestaltungsrdume
in Tech:

Das Projekt #100TechFrauen zeigt, wie Frauen die
Tech-Okonomie schon heute gestalten und hat drei
zentrale Moglichkeitsraume identifiziert, die neue
Chancen fir Frauen in Tech-Unternehmen bieten:
ein neues Technikverstandnis, das den Nutzen der
Kund*innen fokussiert, agile Arbeitskulturen und
neue Raum-Zeit-Strukturen. Wie Unternehmen die-
se Chancen nutzen kénnen, hat das Projekt in einer
Publikation zusammengefasst.

https://www.100techfrauen.de/publikation-frauen-in-der-
tech-oekonomie-wegbereiterinnen-einer-neuen-welt/

A

TOTAL E-QUALITY-Pradikat:

Mit diesem Pradikat werden Organisationen fir die
Verankerung und Umsetzung von Chancengleichheit
und Vielfalt ausgezeichnet. Im Bewerbungsprozess
legen Organisationen dar, wie Chancengleichheit und
Vielfalt strategisch verankert sind. Das Verfahren
setzt damit nicht nur auf Sichtbarkeit nach auf3en,
sondern starkt auch die interne Systematik und An-
schlussfahigkeit guter Praxis.

https://www.total-e-quality.de
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Sichtbarkeit
langfristig erhohen

Die Sichtbarkeit innovativer Frauen aus der eigenen Um die Sichtbarkeit von Frauen langfristig zu starken,
Institution oder dem eigenen Unternehmen zu erh6- braucht es dariber hinaus verlassliche Formate, eine
hen, ist kein Selbstldufer. Sie bleibt auch nicht dauerhaft systematische Auswertung der umgesetzten Malnahmen
bestehen, selbst wenn das Thema Uber einen gewissen sowie klare Zustandigkeiten und Abstimmungen der ver-
Zeitraum hinweg intensiv bearbeitet und gut umgesetzt antwortlichen Akteur*innen. Erst durch das Zusammen-
wurde. Einzelne MaRnahmen kénnen zwar Aufmerk- spiel dieser Faktoren kann Sichtbarkeit dauerhaft wirk-
samkeit erzeugen, fihren jedoch nur dann zu nachhal- sam werden. So kdnnen bestehende Ungleichgewichte
tiger Veréanderung, wenn sie kontinuierlich umgesetzt, abgebaut und eine selbstverstandliche Anerkennung der
reflektiert und strukturell verankert werden, etwa durch Leistungen innovativer Frauen erreicht werden.

feste Zustandigkeiten, verbindliche Zielsetzungen und die
Einbettung in bestehende Kommunikations- und Gleich-
stellungsstrategien.

7\
Stellen Sie sich folgende Fragen: ')

¢ Sind unsere SichtbarkeitsmalBnahmen einmalig oder als regelmaRige Formate angelegt?
Haben wir feste Anldsse oder Formate, in denen Frauen kontinuierlich sichtbar gemacht
werden?

e Erfassen wir systematisch, wer in unserer Kommunikation sichtbar wird und wer ggf. nicht?

e Haben wir Formate, die gute Praxis sichtbar machen und zur Nachahmung anregen (z. B.
Awards, jahrliche Auszeichnungen)?

e Nutzen wir Daten (z. B. aus Monitoring oder Gleichstellungsberichten), um unsere
Malnahmen weiterzuentwickeln?

e Wer ist in unserer Organisation flr das Thema Sichtbarkeit verantwortlich? Sollten
verschiedene Abteilungen oder Bereiche regelmafig zu diesem Thema zusammenarbeiten?

’ ’ Oft entscheidet der Zufall dartiber, (iber wessen Forschung berichtet wird. Entscheidend sind
bestehende Kontakte zur Hochschulkommunikation oder die Schnelligkeit der Antwort bei der
letzten Presseanfrage — das sind selten transparente Kriterien. Und oft sind es dann eben wie-
der Mdnner, die angesprochen werden. Hier braucht es einen strukturierten Prozess: Warum
nicht regelmdpfsig die Professorinnen fragen, Was sind Ihre aktuellen Projekte, was wdre inter-
essant zu kommunizieren?’ und daraus einen Datenpool entwickeln? So wird die Sichtbarkeit
nicht dem Zufall liberlassen, sondern gezielt gestaltet. l

Prof. Dr. Elke Wolf
Professorin flr Volkswirtschaftslehre und Frauenbeauftragte an der Hochschule Miinchen,
Projektleitung IFiF-Projekt Prof:inSicht

https://profinsicht.hm.edu/

%9 Weiterfihrende Literatur zu den Inhalten dieses Kapitels: Cacace (2009); Enzenhofer et al. (2020); Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina (2022)
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Moglichkeiten der Umsetzung und

Best-Practice-Beispiele

Sichtbarkeit langfristig erhdhen

Sichtbarkeit sollte als Bestandteil einer langfristigen Strategie zur Forderung von Chancengleichheit verstanden und
nicht isoliert gedacht werden. Entscheidend ist, dass MaBnahmen aufeinander aufbauen und systematisch weiterent-
wickelt werden. Die folgenden Anséatze zeigen, wie Sichtbarkeit langfristig gestarkt werden kann.

Kontinuitat statt EinzelmafBnahmen — neue
Normalitdten etablieren

Sichtbarkeit entsteht durch Kontinuitat. Einmalige Kampa-
gnen oder punktuelle Formate kdnnen Aufmerksamkeit
erzeugen, entfalten jedoch nur begrenzte Wirkung, wenn
sie nicht verstetigt werden. Nachhaltige Sichtbarkeit
erfordert wiederkehrende Formate und eine langfristige
Planung. RegelmaRige Portratreihen, Interviews oder
Social-Media-Serien tragen dazu bei, Frauen und ihre
Leistungen kontinuierlich prasent zu halten und neue
Normalitaten zu etablieren. Auch wiederkehrende An-
|asse wie Aktionstage, Veranstaltungen oder Publikations-
reihen bieten die Moglichkeit, Sichtbarkeit systematisch
zu verankern. Auf diese Weise wird Sichtbarkeit zu einem
festen Bestandteil der Kommunikation und bleibt nicht
die einmalige Ausnahme.

Women in STEM

BEST-PRACTICE

Das Max Delbriick Center setzt mit der Reihe ,Women in STEM* auf ein kontinuierliches Format, das Wis-
senschaftlerinnen aus unterschiedlichen Disziplinen sichtbar macht. In Video-Portrats werden Forscherin-
nen vorgestellt, deren Arbeit von Neurowissenschaften tiber Immunologie bis hin zu Bioengineering reicht.
Neben ihren wissenschaftlichen Leistungen geben die Beitrage auch Einblicke in ihre Rolle als Mentorinnen,
Leiterinnen interdisziplindrer Teams und aktive Gestalterinnen der Forschungsgemeinschaft.

Die Serie ist Teil eines umfassenderen Engagements

fUr Gleichstellung, Vielfalt und Inklusion am Max Del-
briick Center. Sichtbarkeitsmalnahmen werden dort

gezielt mit strukturellen Ansatzen verknipft, etwa
durch Gleichstellungspléane, Mentoring-Programme,
MaRnahmen zur Karriereférderung von Wissen-
schaftlerinnen sowie die systematische Analyse von
Gleichstellungsdaten.

https://www.mdc-berlin.de/de/ueber/werte/vielfalt-gleich-
stellung-inklusion

CELEBRATIN

WOMEN
IN STEM

o\

© Max Delbriick Center
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Sichtbarkeit langfristig erhéhen

Auffindbarkeit sichern: Expertinnenprofile, Datenbanken und Wikipedia

Uber kontinuierliche Kommunikationsformate hinaus ist
es entscheidend, dass Frauen und ihre Expertise syste-
matisch auffindbar gemacht werden, ihre ,,Entdeckung”
also nicht dem Zufall Gberlassen ist. Dazu gehdren gut
gepflegte Expertinnenprofile auf den eigenen Kanélen,

BEST-PRACTICE

Professorinnen am UKE

Ein Beispiel fur die Verbindung von individuel-

ler Sichtbarkeit und struktureller Forderung ist
das Universitatsklinikum Hamburg-Eppendorf
(UKE): Mit der Interviewreihe ,Wissen schafft
Wandel — Professorinnen am UKE“ werden Pro-
fessorinnen portradtiert und ihre Karrierewege so-
wie Forschungsschwerpunkte sichtbar gemacht.
Sie geben Einblicke in ihre individuellen Karriere-
wege, ihre Motivation und ihre Forschungsinter-
essen und teilen Erfahrungen und Tipps fir junge
Wissenschaftlerinnen. Die Reihe ist zugleich mit
Mentoringstrukturen verknlpft und zeigt damit
beispielhaft, wie Sichtbarkeit und gezielte Forde-
rung zusammengedacht werden kénnen.

https://www.uke.de/landingpage/professorinnen-am-uke/

Ergdnzend kdnnen externe Sichtbarkeitsplattformen
genutzt werden, um Expertinnen der eigenen Organisa-
tion sichtbarer und fir Medien, Veranstaltungen oder
Kooperationen besser auffindbar und ansprechbar zu
machen. Dazu zéhlen beispielsweise Wissenschaftlerin-
nen-Datenbanken wie femconsult oder AcademiaNet
sowie die Expertinnendatenbanken Speakerinnen.org und
#innovativeFrauen, in die sich Frauen mit ihrer Expertise
selbst eintragen kénnen.

IFiF-BEST-PRACTICE

Expertinnendatenbank #Innovative Frauen

»Wir haben leider keine weibliche Expertin ge-
funden!” — dieser haufig gedulRerten Aussage
begegnet das IFiF-Projekt #lnnovativeFrauen
mit einer digitalen Expertinnendatenbank. Die
Plattform macht Frauen aus Wissenschaft, Wirt-
schaft und Innovation sichtbar und erleichtert
Medienschaffenden, Redakteur*innen und
Veranstaltungsverantwortlichen den Zugang zu
qualifizierten Expertinnen. Innovative Frauen
kdnnen eigenstdndig gestalten, wie sie mit ihren
Leistungen und Themen dort sichtbar werden.

https://www.innovative-frauen.de

die nicht nur ,Wer ist das?“, sondern auch ,Wozu forscht
diese Person und wozu kann sie sprechen?” beantworten.
Gezielte Forderung, beispielsweise durch Mentoring oder
Medientrainings, kann hier andocken.

Wissen schafft Wandel — Professorinnen am UKE

>

|

Prof. Dr. Prof. Dr. Prof. Dr.

Marylyn Addo Gunhild von Amsberg Petra Arck

Professur fir Innere Medizin und
Infektiologie

Professur fiir medikamentdse
Therapie urogenitaler Tumore

Professur fur Experimentelle
Fetomaternale Medizin

i

Prof. Dr. Prof. Dr. Prof. Dr.

Cristina Becchio Sandra M. Blois Barbara Braunger

Professorship for Neuroscience with a Professur fiir Neuroanatomie

focus on Action and Cognition

Professur fiir Glykoimmunologie und
Reproduktion

Prof. Dr. Prof. Dr. Prof. Dr.

Madeleine Bunders Lucie Carrier Friederike Cuello
Professur fiir Regenerative Medizin

und Immunologie

Professorship of Functional Genormics
of Cardiomyopathies

Professur fir Molekulare
Pharmakologie

© Universitatsklinikum Hamburg-Eppendorf (UKE)

Auch die Online-Enzyklopadie Wikipedia spielt eine
wichtige Rolle fir die 6ffentliche Sichtbarkeit und Auffind-
barkeit von Frauen und ihrer Expertise. Hochschulen und
Forschungseinrichtungen kénnen hier aktiv werden, etwa
durch Workshops oder Edit-a-thons zur Erstellung von
Wikipedia-Artikeln Gber Innovatorinnen, Expertinnen und
Wissenschaftlerinnen, egal ob Uber innovative Frauen aus
der eigenen Institution oder dem eigenen Fach unabhan-
gig vom Wirkungsort geschrieben wird.
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Sichtbarkeit langfristig erhdhen

IFiF-BEST-PRACTICE

Wikipedia als Hebel fiir mehr Sichtbarkeit

Das IFiF-Projekt Hack the Wiki Gap setzt gezielt an einer zentralen digitalen Sichtbarkeitslicke an: Frauen
sind in der Wikipedia bislang deutlich unterreprasentiert. Um diesem Ungleichgewicht entgegenzuwirken,
entwickelte das Projekt Hackathon-Formate, in denen die Teilnehmenden praxisnah lernten, selbst Wikipe-
dia-Autor*innen zu werden und biografische Eintrége lber bislang fehlende innovative Frauen zu verfassen.
Insgesamt wurden sechs Hackathons durchgefiihrt, die zahlreiche neue Wikipedia-Artikel hervorbrachten.
Um die im Projekt entwickelten Lerninhalte flr weitere Akteur*innen nutzbar zu machen, entstanden zwei
frei zugangliche Tutorials auf https://wikigap.de/tutorials:

Tutorial 1: Einstieg in Wikipedia: Von der Kontoerstellung tber erste Schritte bis hin zum Schreiben und Ver-
offentlichen eigener Artikel.

Tutorial 2: Wikipedia-Wissen weitergeben: Wie das Schreiben fir Wikipedia in Lehrveranstaltungen oder
Workshops vermittelt werden kann.

Anreize und Anerkennung schaffen: BEST-PRACTICE

Best-Practice-Transfer von MafBnahmen

Laura-Maria-Bassi-Preis
Sichtbarkeit wird langfristig besonders wirksam, wenn

sie nicht nur kommunikativ hergestellt, sondern auch Die Frankfurt University of Applied Sciences
institutionell anerkannt und geférdert wird. Ergdnzend vergibt seit 2005 jahrlich den Laura-Maria-Bas-
zu wiederkehrenden Kommunikationsformaten und si-Preis flr Frauenforderung und eine geschlech-
MaRnahmen zur Auffindbarkeit kénnen Auszeichnungen, tersensible Hochschulkultur und zeichnet damit
interne Awards oder Anerkennungsformate fiir Gleich- Initiativen aus, die zur Geschlechtergerechtigkeit
stellungsarbeit einen zusatzlichen Hebel schaffen: Sie beitragen. 2026 wurde der mit 1.000 Euro do-
wirdigen Engagement, erhéhen Aufmerksamkeit fur tierte Preis an das Lehr- und Wissenschaftspro-
gelungene Ansatze und markieren Chancengleichheit als jekt ,Von Unsichtbarkeit und Sichtbarmachen —
Bestandteil von Qualitats- und Organisationsentwicklung. Zur Reprasentanz von Frauen in der Architektur”

- vergeben, in dem Studierende Biografien von
Wirksamkeit, strukturelle Verankerung und Ubertragbar- Architektinnen recherchieren und aufbereiten.
keit sollten zentrale Kriterien solcher Anerkennungsfor- Das Projekt ist verstetigt und fuhrte bereits zu
mate sein.

mehreren Publikationen und einer Ausstellung.
Perspektivisch sollen Wikipedia-Eintrage zu
Architektinnen ergéanzt werden.

https://www.frankfurt-university.de/de/hochschule/ein-
richtungen-und-services/beauftragte-und-vertretungen/
fgb/laura-maria-bassi-preis

Frankfurt University of Applied Sciences

BEST-PRACTICE

Die Fraunhofer-Gesellschaft hat 2019 den mit 3.000 Euro dotierten Award , BestChance” eingefiihrt, um
wirksame MaRRnahmen und besonderes Engagement fiir Chancengleichheit innerhalb der Organisation
sichtbar zu machen. In der Praxis wird damit die Umsetzung wirkungsvoller, gut Gbertragbarer Ansatze
hervorgehoben und Fraunhofer-weit als Orientierung fur weitere Institute kommuniziert. Beispiele aus den
letzten Jahren zeigen, dass dabei insbesondere MaRRnahmen ausgezeichnet werden, die strukturelle Veran-
derungen anstofRen und in der Organisation langfristig verankern. Initiiert wurde der Preis von Mitgliedern
des Fraunhofer-weiten Gleichstellungsnetzwerks. Die Preisvergabe wird von der Zentralen Gleichstellungs-
beauftragten der Fraunhofer-Gesellschaft koordiniert.

BestChance Award

https://www.ise.fraunhofer.de/de/presse-und-medien/news/2024/fraunhofer-ise-mitarbeiterinnen-gewinnen-best-chance-
award-2024.html

29


https://wikigap.de/tutorials
https://www.frankfurt-university.de/de/hochschule/einrichtungen-und-services/beauftragte-und-vertretungen/fgb/laura-maria-bassi-preis/
https://www.frankfurt-university.de/de/hochschule/einrichtungen-und-services/beauftragte-und-vertretungen/fgb/laura-maria-bassi-preis/
https://www.frankfurt-university.de/de/hochschule/einrichtungen-und-services/beauftragte-und-vertretungen/fgb/laura-maria-bassi-preis/
https://www.ise.fraunhofer.de/de/presse-und-medien/news/2024/fraunhofer-ise-mitarbeiterinnen-gewinnen-best-chance-award-2024.html
https://www.ise.fraunhofer.de/de/presse-und-medien/news/2024/fraunhofer-ise-mitarbeiterinnen-gewinnen-best-chance-award-2024.html

Sichtbarkeit langfristig erhéhen

Wirkung messen und reflektieren

Um Sichtbarkeit langfristig zu starken, ist es entschei- ern. Darlber hinaus kann ein solches Monitoring auch
dend, MaRnahmen systematisch zu begleiten und ihre wichtige Hinweise auf strukturelle Barrieren geben. Die
Wirkung zu reflektieren. Dazu gehort zunachst ein konti- regelmaRige Auswertung und Berichterstattung dieser
nuierliches Monitoring: Wer wird sichtbar gemacht — und Daten schafft Transparenz, unterstitzt evidenzbasierte
wer nicht? Die Erhebung und Auswertung von nach Ge- Entscheidungen und trégt dazu bei, Sichtbarkeit strate-

schlecht differenzierten Daten erméglicht es, bestehende  gisch weiterzuentwickeln.
Ungleichgewichte zu erkennen und gezielt gegenzusteu-

BEST-PRACTICE

Die RWTH Aachen setzt mit ihrem Gender-Monitoring auf eine systematische und datenbasierte Grund-
lage zur Forderung von Gleichstellung. RegelmaRig werden geschlechterdifferenzierte Kennzahlen entlang
zentraler Karrierewege erhoben und ausgewertet — von der Studienaufnahme Uber wissenschaftliche Quali-
fikationsphasen bis hin zu Professuren.

Gender-Monitoring

Das Monitoring macht sichtbar, an welchen Stellen Frauen im Wissenschaftssystem unterreprasentiert sind,
was Hinweise auf strukturelle Barrieren gibt. Die Ergebnisse werden aufbereitet und innerhalb der Hoch-
schule kommuniziert, um Transparenz zu schaffen und gezielte MalRnahmen abzuleiten. Auf diese Weise
dient das Gender-Monitoring nicht nur der Bestandsaufnahme, sondern als zentrales Steuerungsinstrument
fur GleichstellungsmaRnahmen. Es ermdglicht, Fortschritte messbar zu machen, MalRnahmen anzupassen
und langfristig eine ausgewogenere Reprasentanz von Frauen auf allen Karrierestufen zu erreichen.

https://www.rwth-aachen.de/cms/root/wir/Profil/Gender-Diversity/~mcri/Gender-Monitoring
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RegelmaRige Zusammenarbeit — Arbeitsgruppe
fiir Geschlechtergleichstellung etablieren

Die langfristige Starkung von Sichtbarkeit erfordert klare
Zustandigkeiten, ausreichende Ressourcen und die Ein-
bindung unterschiedlicher Perspektiven. Eine zentrale
Rolle kommt dabei Gleichstellungsbeauftragten und
Kommunikationsverantwortlichen zu. Diese kénnen ge-
meinsam eine vielfaltig zusammengesetzte Arbeitsgruppe
initiieren, in der moglichst viele weitere Statusgruppen
vertreten sind.

Eine solche Gruppe kann geschlechtsspezifische Daten
analysieren, MaRnahmen entwickeln und deren Um-
setzung begleiten. Gleichzeitig fordert sie den Austausch
innerhalb der Organisation und tragt dazu bei, Gleichstel-
lungsthemen kontinuierlich auf die Agenda zu setzen.

Daridber hinaus kann die Arbeitsgruppe Kommunikations-
prozesse aktiv gestalten: Beispielsweise kdnnen Kom-
munikationsverantwortliche gezielt auf Fakultaten bzw.
Fachbereiche zugehen, um Expertinnen flr bestimmte
Themen anzufragen und sichtbar zu machen. Gemeinsam
kann in der Arbeitsgruppe eine interne Expertinnenliste
aufgebaut werden, mit der weibliche Expertise in der
Organisation systematisch auffindbar wird, fir eigene
Formate ebenso wie fir externe Medien- und Veranstal-
tungsanfragen.

Sichtbarkeit langfristig erhéhen

BEST-PRACTICE

Vernetzung von Frauen im
High-Performance Computing

Das Netzwerk JuWinHPC (Jiilich Women in
High-Performance Computing) des Forschungs-
zentrums Julich GmbH starkt die Sichtbarkeit
von Expertinnen im High-Performance Compu-
ting und férdert durch die Organisation lokaler
Veranstaltungen, Mentoring, Role Models

und internationale Vernetzung ein inklusives
Arbeitsumfeld. Das tragt dazu bei, Karrierewege
im HPC-Bereich offener und chancengerechter
zu gestalten. Das 2022 als Bottom-up-Initiative
gegrindete Netzwerk wird vom Vorstand des
Forschungszentrums Jilich unterstitzt.

Das Netzwerk setzt dabei auch auf die Unter-
sttzung von Mannern als Allies: Madnnliche
Kollegen werden gezielt eingeladen, an Veran-
staltungen teilzunehmen und Teil der Commu-
nity zu werden. JuWinHPC ist ein anerkanntes
lokales Chapter der internationalen Organisa-
tion ,Women in High Performance Computing”
(WHPC) und damit auch international auf Fach-
konferenzen aktiv und unterstltzt die Griindung
weiterer Diversitatsnetzwerke.

https://www.fz-juelich.de/en/jsc/about-us/profile/coope-
rations/juwinhpc
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Sichtbarkeit langfristig erhéhen

Handlungsempfehlungen:

Praktische MaRnahmen und Instrumente fiir

Gleichstellung & Kommunikation

Sichtbarkeit kontinuierlich und strategisch gestalten:
Sichtbarkeit von innovativen Frauen sollte als langfristige
Kommunikationsaufgabe verstanden und durch wieder-
kehrende Formate sowie strategisch geplante Kommu-
nikationslinien verstetigt werden. Entwickeln Sie feste
Formate wie monatliche Portratreihen, Interviewserien
oder wiederkehrende Social-Media-Beitrage mit Portrats
von Mitarbeiterinnen. Nutzen Sie bestehende Anlasse
wie Veranstaltungen, Publikationen, Pressemitteilungen
oder Aktionstage gezielt, um Frauen systematisch sicht-
bar zu machen.

Sichtbarkeit systematisch planen:

Sichtbarkeit sollte frihzeitig in der Kommunikations- und
Veranstaltungsplanung mitgedacht werden. Prifen Sie
bei allen Formaten, ob und wie Expertinnen eingebun-
den werden kénnen, und berlcksichtigen Sie dies bereits
in der konzeptionellen und redaktionellen Planung. So
wird Sichtbarkeit von Expertinnen nicht nachtréaglich
ergdnzt, sondern integraler Bestandteil der Kommunika-
tion.

Expertinnen erfassen und auffindbar machen:

Bauen und pflegen Sie eine zentrale Expertinnen-Daten-
bank, die fir Medienanfragen, Veranstaltungen und
Kommunikationsformate genutzt werden kann. Ach-
ten Sie auf regelmalRige Aktualisierung und einfache
Zuganglichkeit fur alle relevanten Bereiche. Erganzend
sollten Fachbereiche bzw. Abteilungen aktiv einbezogen
werden, um kontinuierlich sowohl neue Expertinnen zu
identifizieren als auch die Datenbank zu erweitern.

Daten zur Sichtbarkeit konsequent nutzen:

Erheben und analysieren Sie regelmaRig geschlechterdif-
ferenzierte Daten, um strukturelle Ungleichgewichte zu
identifizieren, z. B. entlang von Qualifikationsstufen oder
Karrierelbergangen, und Gleichstellungsziele daten-
basiert steuern, monitoren und evaluieren zu kbnnen.
Nutzen Sie diese Daten, um zielgerichtete MalRnahmen
abzuleiten oder weiterzuentwickeln und Fortschritte —
ggf. auch fehlende — sichtbar zu machen.

Fachbereiche bzw. Fachabteilungen einbinden:

Gehen Sie gezielt auf Fachbereiche, Abteilungen oder
Projektteams zu und fragen Sie nach Expertinnen fir be-
stimmte Themen. Etablieren Sie darlber hinaus einfache
Mitteilungsformate und legen Sie konkrete Ansprech-
partner*innen im Kommunikationsbereich fest.

Sichtbarkeit als Organisationsaufgabe verankern:
Richten Sie regelmaRige Austauschformate zwischen
Gleichstellung, Kommunikation und weiteren relevanten
Bereichen ein (z. B. Arbeitsgruppen), in denen Themen,
Expertinnen und Malnahmen gemeinsam abgestimmt
werden. So wird das Thema nachhaltig in der Organisa-
tion verankert und ist nicht vom Engagement einzelner
Personen abhéngig.
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Sichtbarkeit langfristig erhdhen

AUS DER IFiF-FORDERRICHTLINE: INSPIRATION, TOOLS UND LINKS

Werkzeuge zur Sichtbarmachung von
Innovatorinnen:

Das Projekt Westfalische Erfinderinnen hat Sicht-
barkeitsstrategien fur den regionalen Kontext
entwickelt, erprobt und systematisch reflektiert.
Die gewonnenen Erkenntnisse sind in einer Tool-
box aufbereitet, die die Ubertragung auf andere
Regionen ermdglicht. Sie enthalt Werkzeuge und
Hinweise zu allen Projektschritten: Von Recherche,
Datenerhebung und -analyse Uber die Konzeption
und Umsetzung konkreter MaRnahmen bis hin zur
Evaluation.

https://www.westfaelische-erfinderinnen.de/s/WE_Werk-
zeugkoffer_digital.pdf

WEITERE TOOLS & LINKS
Expertinnen und Speakerinnen finden:

Uber die Datenbank Femconsult lassen sich pro-
movierte und habilitierte Wissenschaftlerinnen aus
dem deutschsprachigen Raum finden. Die Platt-
form Speakerinnen.org hilft Veranstalter*innen
dabei, kompetente Frauen flr Konferenzen, Panels,
Medien und offentliche Diskussionen zu finden.

https://www.gesis.org/femconsult/recherche | https://www.
speakerinnen.org/

Gleichstellungscontrolling:

Wie Gleichstellungsdaten wichtiger Gegenstand in
Strategieentscheidungen und somit im Leadership
werden kénnen, zeigt das Praxisbeispiel der Uni-
versitat Osnabriick:

https://www.bzh.bayern.de/fileadmin/user_upload/Publi-
kationen/Beitraege_zur_Hochschulforschung/2025/2025-

1-Wesseler.pdf

Sichtbarkeit in der Berichterstattung messen:

Das Gender Equality Tech Tool (GETT) aus dem
Projekt SESiWi analysiert Texte aus der offentli-
chen Berichterstattung von Organisationen sowie
aus klassischen und digitalen Medien. Es erfasst
die Geschlechterverteilung namentlich genannter
Personen und ermoglicht eine Stereotypenanalyse.
Das Tool steht Redaktionen und Forschungseinrich-
tungen kostenfrei zur Verfligung.

https://www.wsciencehub.com/gett

Zitationsdiversitat iiberpriifen:

Das Tool Diversity-X des gleichnamigen Projekts
kann genutzt werden, um die Geschlechterdiversi-
tat und nationale Diversitat zitierter Autor*innen in
Literaturverzeichnissen zu bestimmen.

https://diversity-x.de/

Systematisches Datenmanagement:

Die Universitat Potsdam nutzt ein systematisches
Genderdatenmanagement. Es dient der Transpa-
renz, Qualitdtssicherung und Rechenschaftspflicht in
gleichstellungsrelevanten Entscheidungs- und Ent-
wicklungsprozessen sowie der Erfiillung gesetzlicher
und forderpolitischer Anforderungen. Damit wird
Gleichstellung als strategische Querschnittsaufgabe
der Hochschulentwicklung verankert.

https://www.uni-potsdam.de/de/gleichstellung/informationen-
und-publikationen/daten-und-fakten

Brancheniibergreifender Austausch:

Fir Unternehmen empfiehlt sich der Beitritt in
branchenibergreifende Netzwerke oder Verbande
mit Arbeitskreisen wie z.B. ,Frauen in der Digitalwirt-
schaft” im Bitkom. Hier ist der Ort, um Best Practices
und unternehmensinterne Erfahrungen mit Ansatzen
und Methoden fiir mehr Chancengerechtigkeit zu
teilen.

https://www.bitkom.org/Bitkom/Organisation/Gremien/Frauen-
in-der-Digitalwirtschaft.html
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Aufgrund der historischen Entwicklung des Wissenschafts-
und Wirtschaftssystems ist die gangige Vorstellung davon,
wer in Wissenschaft, Wirtschaft und Innovation tatig ist
maénnlich gepragt. Eine hohe Sichtbarkeit von Innovato-
rinnen wie Wissenschaftlerinnen, Forscherinnen, Inge-
nieurinnen oder Griinderinnen verandern dieses Bild. Sie
tragen als Role Models dazu bei, geschlechterstereotype
Rollenbilder abzubauen und die Sichtbarkeit innovativer
Frauen zu normalisieren —innerhalb von Organisationen,
in Fachcommunities, in Medien und in der breiteren
Offentlichkeit. Sie unterstiitzen Organisationen dabei,
Expertise sichtbar zu machen, Vielfalt zu zeigen und ein
realistisches, breiteres Bild dessen zu vermitteln, wer
Innovation gestaltet.

Stellen Sie sich folgende Fragen:

Darilber hinaus kommt ihnen eine wichtige Orientie-
rungsfunktion fur den Fachkraftenachwuchs zu: Sichtbare
Frauen machen fir Madchen und junge Frauen erst vor-
stellbar, dass bestimmte Berufs- und Karrierewege fiir sie
offenstehen. Ganz im Sinne von ,You have to see it, to
be it!“ erweitern sie die beruflichen Perspektiven, indem
sie aufzeigen, welche Wege Frauen in Wissenschaft, Wirt-
schaft und Innovation tatsachlich erfolgreich einschlagen
kénnen.%?

e Wer wird bei uns regelmaRig zitiert oder portratiert? Wer wird flr Veranstaltungen oder
als Interviewpartnerin vorgeschlagen und wirkt so als Role Model?

e Achten wir beim Recruiting darauf, aktiv Frauen als Role Models einzubinden?

e Bilden unsere Role Models unterschiedliche Karrierewege, Hintergriinde und

Lebensrealitdten ab?

¢ Greifen wir immer wieder auf dieselben Frauen zuriick oder haben wir ein

Rotationsprinzip und sorgen fir Entlastung?

e Welche innovativen Leistungen von Frauen aus unserer Organisation sind bislang

unsichtbar geblieben?

e Haben wir eine interne Expertinnenliste fir Panels, Medienanfragen und eigene Formate

—und wird sie aktiv genutzt?

Je vielfdltiger Frauen sichtbar werden, desto breiter und realistischer wird das Bild von Berufsfel-
dern, beispielsweise in den Quantentechnologien. Wenn (ber unterschiedliche Personen berich-
tet wird, wird deutlich: Hier arbeiten Menschen mit vielfdltigen Hintergriinden. Das kann nicht
nur mehr Frauen fiir das Feld gewinnen, sondern kommt allen zugute. Entscheidend ist, sichtbar
zu machen, dass auch bislang unterreprisentierte Gruppen selbstverstdndlich dazugehdren. Ziel
ist eine Normalitdt, in der Geschlecht keine Rolle mehr spielt und Vielfalt als selbstversténd-
licher Teil der Organisationskultur wahrgenommen wird.

Prof. Dr. Martina Erlemann

Professorin flr Wissenschafts- und Geschlechtersoziologie in der Physik an der FU Berlin, Projektleitung IFiF-Projekt Womenin-

QuantumTech

https://www.womeninquantumtech.de/

2 Weiterfiihrende Literatur zu den Inhalten dieses Kapitels: Boerner et al. (2025); Gladstone & Cimpian (2021); Midgley et al. (2023); Seyberth & Overwien (2024)
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Role Models entfalten ihre Wirkung besonders dann, wenn sie gezielt in unterschiedlichen Kontexten eingesetzt wer-
den. Sie geben Orientierung, bauen Barrieren ab und machen konkrete Karrierepfade sichtbar. Wichtig ist dabei, eine
breite Vielfalt an Vorbildern sichtbar zu machen, um zu vermeiden, dass einzelne Frauen nur symbolisch (Tokenism)

eingesetzt werden und um nachhaltige Wirkung zu erzielen.

Role Models in die Gewinnung von Fachkraftenachwuchs einbinden

Flr Madchen und junge Frauen, die sich in der Studien-
oder Berufsorientierung befinden, eréffnen weibliche
Vorbilder neue Perspektiven. Sie machen Berufe und
Karrierewege sichtbar, die zuvor moglicherweise nicht in
Betracht gezogen wurden —insbesondere in MINT-Be-
reichen oder anderen Berufsfeldern, in denen bislang
noch mehr Manner als Frauen arbeiten. Insbesondere
in ménnerdominierten Bereichen starken weibliche Vor-

Das Niedersachsen-Technikum bietet mit

einer Kombination aus praktischer Erfahrung

in Unternehmen und theoretischer Orientie-
rung an den teilnehmenden Hochschulen eine
6-monatige fundierte Entscheidungshilfe fur die
Wahl eines technischen Studiums oder einer
Ausbildung. Wahrend ihres Unternehmens-
praktikums bekommen Schilerinnen mit (Fach-)
Abitur einen direkten Einblick in die Arbeitswelt
von MINT-Berufen und kommen in Kontakt mit
Ingenieurinnen und weiblichen Fachkraften. An
den Hochschultagen vernetzen sie sich mit ihren
Kommilitoninnen und Professorinnen. Begleitet
werden die Teilnehmerinnen von Tutorinnen,
ehemaligen Teilnehmerinnen, die nach ihrem
Technikum ein MINT-Studium aufgenommen ha-
ben. All diese Vorbilder teilen ihre Erfahrungen
und zeigen, dass eine Karriere in der MINT-Bran-
che keine Frage des Geschlechts ist.

https://www.niedersachsen-technikum.de

bilder die Selbstwirksamkeit und beruflichen Ambitionen
von Frauen. Role Models beeinflussen Wahrnehmungen,
berufliche Entscheidungen und Zugehorigkeitsgefihle.
Entscheidend ist ein hohes Identifikationspotenzial: Role
Models, die als nahbar wahrgenommen werden, starken
das Selbstvertrauen und vermitteln, dass eine berufliche
und akademische Karriere in diesen Bereichen erreichbar
ist.

TECHNIKANTINNEN

- (Fach-)Abitur
m . 6 Monate Berufsorientierung

o

HimE

UNTERNEHMEN HOCHSCHULE/
- bezahltes Praktikum UNIVERSITAT
« 4 Tage/Woche « Schnupperstudium
« 1 Tag/Woche

/

NETZWERK
- Hochschulen/Universitaten
« Unternehmen

ZERTIFIKAT
- Hochschulen/Universitaten
« Unternehmen

© Niedersachsen-Technikum

Um mehr Frauen flr die Tech-Branche zu begeistern, hat das Unternehmen Otto GmbH & Co. KGaA das
Format ,,Role Models in Tech” ins Leben gerufen. In kurzen Video- und Textbeitragen auf der Website sowie
den Social-Media-Kanalen berichten Mitarbeiterinnen aus verschiedenen Tech-Bereichen Uber ihre Arbeit. Sie
geben personliche Einblicke in ihren Berufsalltag und ermutigen junge Frauen, eine Karriere in der IT zu ver-
folgen. Dabei sprechen die Role Models auch offen Gber Herausforderungen und Unsicherheiten, die sie auf

ihrem Weg erlebt haben.

https://www.otto.de/jobs/de/technology/role-models-in-tech/role-models-in-tech.php
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Frauen in Fiihrungspositionen von Wirtschaft und Wissenschaft: Role Models er6ffnen Perspektiven

Rolleninkongruenz und starken das Zutrauen, dort erfolg-
reich sein zu kdnnen. So haben weibliche Role Models
einen positiven Effekt auf die Karriereambitionen von
Nachwuchskraften und Nachwuchswissenschaftlerinnen
und kénnen sie dabei unterstiitzen, Karrierestrategien zu
entwickeln.

Frauen in Leitungspositionen sichtbar zu machen, tragt
dazu bei, tradierte Vorstellungen von Fihrung zu hinter-
fragen und neue Normalitaten zu etablieren. Die Role
Models machen sichtbar, dass Fachkompetenz, Fih-
rungsstarke und Innovationskraft nicht an ein Geschlecht
gebunden sind. Sie wirken gegen die Vorstellung einer

Y
\'
Das Projekt Spitzenfrauen BW macht Frauen in Das Projekt SiWaProf zeigt in einer Studie,
Flhrungspositionen baden-wirttembergischer dass Professorinnen in den Disziplinen Sport-
Unternehmen als Role Models sichtbar und management, Sportékonomie und -soziologie in
fordert den branchentbergreifenden Austausch zentralen Kompetenzbereichen — etwa in Lehre,
und die Vernetzung. Weibliche Vorbilder in Spit- Fihrung, Prasentation und ethischem Verhalten
zenpositionen werden aktiv bei Veranstaltungen — deutlich stérker wahrgenommen werden als
und Weiterbildungsformaten eingesetzt. Beim ihre mannlichen Kollegen und ihre Sichtbarkeit
kostenlosen , Digital Business Lunch” geben die dadurch sowohl stereotype Rollenerwartungen
Role Models ihre Expertise und Erfahrungen aufbricht als auch die Bindung von Frauen an
zum Thema Frau und Karriere und zu Themen die sportwissenschaftliche Forschung nachhaltig
wie Digitalisierung und Nachhaltigkeit weiter. starkt.s3
Netzwerkveranstaltungen férdern den Austausch
zwischen Role Models und weiblichen Nach- h‘ttps://\;vww.innovative—frauen—im—fokus.de/projekte/
wuchskraften aus der Community. siwaprof/
https://www.spitzenfrauen-bw.de/
Role Models im Bereich Griindung
Im Grindungskontext wirken Role Models besonders
motivierend. Sichtbare Griinderinnen machen unter-
nehmerische Wege greifbar und zeigen, dass Grindung
kein exklusiv méannliches Feld ist. Sie geben Einblicke in
Prozesse, Herausforderungen und Strategien und starken
so das unternehmerische Selbstvertrauen von Frauen mit
Grindungsinteresse.
Y
s-r
Das Projekt WEstartupSH des Vereins StartupSH in Schleswig-Holstein starkt die Sichtbarkeit von Unter-
nehmerinnen und bietet grindungsinteressierten Frauen vielfaltige Angebote. Im Mittelpunkt stehen
Formate, die angehende Grinderinnen mit Vorbildern zusammenbringen: Im Mentoring-Programm WE-
mentor begleiten erfahrene Mentorinnen ihre Mentees ein Jahr lang auf dem Weg zur eigenen Griindung.
In der Social-Media-Reihe WEportrait geben Grinderinnen Einblicke in ihren Alltag und teilen praktische
Tipps. Zusatzlich fordern Formate wie der #WINspire StartupTalk oder #WINspire Workshops den direkten
Austausch mit Role Models aus unterschiedlichen Branchen. Das Schwesterprojekt WINnovation aus der
IFiF-Forderrichtlinie erweitert diesen Ansatz und zeigt die Vielfalt von Innovation, indem es Frauen mit Vor-
bildern aus Wirtschaft, Wissenschaft und Gesellschaft in Kontakt bringt.
https://www.westartup.sh/
https://www.innovative-frauen-im-fokus.de/projekte/winovation/
% Lesch et al. (2024)
./ AR T ——
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Bislang unsichtbare Vorbilder aus der eigenen Organisation sichtbar machen

In Hochschulen, Unternehmen, Verbanden und Vereinen
haben Frauen schon immer wichtige Beitrage geleistet,
sichtbar wurden jedoch haufig vor allem ihre mannlichen
Kollegen.

Ein Blick in die eigene Organisations- oder Unterneh-
mensgeschichte macht diese Leerstellen sichtbar: In na-

das Bild von Leistung und pragen, wer als bedeutend fir
eine Organisation und die darin entstandenen Innovatio-
nen wahrgenommen wird. Die gezielte Sichtbarmachung
bislang Ubersehener Frauen wirkt dem entgegen: Sie
schafft ein realistischeres Selbstverstandnis der Organisa-
tion/des Unternehmens, macht weibliche Beitrage sicht-
bar und eroffnet Identifikationsmaoglichkeiten.

hezu allen Institutionen finden sich Frauen, die gepragt,
gestaltet und vorangebracht haben — ohne entsprechend
erinnert zu werden. Besonders augenfallig wird dies in
Bildergalerien in Hochschulen, Organisationen und Unter-
nehmen, auf denen bis heute fast ausschlieRlich Manner
portratiert sind. Diese einseitigen Darstellungen verzerren

Viele Hochschulen, Institute und Unternehmen haben
inzwischen erkannt, dass in ihren traditionellen Galerien
Frauen unterreprasentiert sind. Sie machen deshalb
Frauen gezielt sichtbar, indem sie entweder fotografische
Portrats aktueller, innovativer Frauen hinzufligen oder
historische Frauen aus der Unsichtbarkeit holen.

C

JVersdaumte Bilder” ist eine Wanderausstellung von meta-IFiF. Sie macht Wissenschaftlerinnen und
Pionierinnen sichtbar, deren Leistungen lange bersehen oder anderen zugeschrieben wurden. Mithilfe
Kl-generierter Portrats werden diese Frauen symbolisch gewirdigt. Von September 2026 bis Marz 2028
soll die Ausstellung an etwa zehn Institutionen in Deutschland gezeigt werden. Jede Station erganzt die
Ausstellung um ein weiteres Portrat aus der eigenen Geschichte und regt so zur Auseinandersetzung mit
Erinnerungskultur, Reprdsentation und strukturellen Barrieren an. Eine digitale Galerie mit weiteren Infor-
mationen ist ebenfalls geplant.

https://www.innovative-frauen-im-fokus.de/wanderausstellung

C

Mit einer Sonderausstellung riickt das Senckenberg Forschungsinstitut und Naturmuseum Frankfurt Wis-
senschaftlerinnen, Laborantinnen, Stifterinnen und Zeichnerinnen in den Mittelpunkt, die die Entwicklung der
Naturforschung maRgeblich gepragt haben, in der Geschichtsschreibung jedoch tibergangen worden sind. Die
Ausstellung zeigt ausgewahlte Biografien und macht deutlich, wie stark Frauen etwa in der Paldontologie, bei
Expeditionen oder in der Sammlungsarbeit zur wissenschaftlichen Entwicklung beigetragen haben. Zentrales
Element sind Kl-generierte Portrats, die diese Frauen in ihren moglichen Arbeitskontexten zeigen. Die Inhalte
der Sonderausstellung basieren auf den Ergebnissen des IFiF-Forschungsprojekts Secret Service: Frauen.
Forschung. Senckenberg.

Die Ausstellung ist ab 25. September 2026 ein Jahr lang im Senckenberg Naturmuseum Frankfurt zu sehen:

https://museumfrankfurt.senckenberg.de/de/ausstellungen/sonderausstellungen/versaeumte-bilder-frauen-in-der-naturforschung

Quelle: links: [Al] generiert mit NanoBanana von Gesine Born, Bilderinstitut; rechts: Originalbilder: der
zerstorte Lichthof des Senckenbergmuseums nach den Luftangriffen 1944; die Museumslaborantin
Margot Perl, die einen wichtigen Beitrag zur Sicherung naturwissenschaftlicher Besténde leistete.
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Role Models systematisch auswahlen und strategisch
einsetzen:

Legen Sie fest, in welchen Kontexten lhre Role Models
wirken sollen (z. B. Nachwuchsgewinnung, Flihrung,
Grindung) und planen Sie Formate entsprechend.
Setzen Sie Role Models nicht nur in Portréts ein, sondern
auch in dialogischen Formaten wie Mentoring, Panels
oder Karriere-Workshops, damit Sichtbarkeit mit Aus-
tausch, Orientierung und konkreten Einblicken ver-
bunden ist. Machen Sie Ihre Role Models in externen
Medien sichtbar, etwa durch Gastbeitrage, Podcasts,
Interviewreihen oder Kooperationsformate, um Sichtbar-
keit Uber die eigene Organisation hinaus zu verstdrken

Vielfalt, Passung und Identifikationspotenzial sichern:
Stellen Sie einen Role-Model-Pool zusammen, der unter-
schiedliche Karrierestufen, Werdegénge, Arbeitsmodelle
und unterschiedliche soziokulturelle Hintergriinde abbil-
det, inklusive ,nahbarer” Vorbilder. Achten Sie bei jedem
Einsatz darauf, dass die ausgewahlten Role Models zur
Zielgruppe passen (z. B. Schulerinnen/Auszubildende
bzw. Studierende, Nachwuchskrafte/Fuhrungsfrauen).
Sie steigern damit das Identifikationspotenzial und heben
die Bedeutung von Diversity und Chancengleichheit
hervor.

Expertise in den Mittelpunkt stellen und Stereotype
aktiv vermeiden:

Gestalten Sie Darstellung und Ansprache konsequent
kompetenzorientiert, indem Sie die Expertise der Role
Models in den Vordergrund riicken. Vermeiden Sie, die
Frauen als Ausnahme vorzustellen oder stereotype Zu-
schreibungen zu verstarken, etwa durch GbermaRigen
Fokus auf Geschlecht, Privatleben oder Vereinbarkeit
im Vergleich zu Mdnnern. Ermoglichen Sie stattdessen
realistische Einblicke, in denen auch Umwege, Zweifel
und Hurden als Teil beruflicher Karrierewege sichtbar
werden.

Kontinuierliche Sichtbarkeit statt
Einzelfall-Kommunikation etablieren:

Entwickeln Sie wiederkehrende Formate wie Inter-

view- oder Portratserien, Podcast-Rubriken, regelmaRige
Social-Media-Reihen oder thematische Schwerpunkt-
wochen und verankern Sie Role Models in bereits be-
stehenden Kommunikationsanlassen (Veranstaltungen,
Aktionstage, Publikationen).

Bislang unsichtbare Vorbilder sichtbar machen:
Beziehen Sie Frauen aus der Geschichte |hrer Organisa-
tion in die Sichtbarkeitsarbeit ein. Die gezielte Aufarbei-
tung und Darstellung dieser Beitrage kann helfen, ein
vollstandigeres Bild der Organisation zu vermitteln und
neue ldentifikationsangebote zu schaffen.

Tokenism vermeiden und Sichtbarkeitsarbeit fair und
nachhaltig gestalten:

Achten Sie darauf, nicht immer wieder dieselben weni-
gen Frauen anzufragen, sondern mit Rotationsprinzipien
zu arbeiten, den Pool kontinuierlich zu erweitern und

zu aktualisieren sowie Sichtbarkeit gerecht zu verteilen.
Schaffen Sie Entlastung und Anerkennung fir Sichtbar-
keitsarbeit, etwa durch Zeitbudgets, damit Sichtbarkeit
nicht zur zusatzlichen Belastung wird.
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AUS DER IFiF-FORDERRICHTLINE: INSPIRATION, TOOLS UND LINKS

Energiewende mitgestalten:

Das Projekt Innovationen! Frauen. Energie. (IFE)
will die Teilhabe von FLINTA* (Frauen, Lesben,
Intergeschlechtliche, Nichtbinare, Trans, Agender,*)
im Energiesektor fordern, sie als Vorbilder sichtbar
machen und ihre bedeutende Rolle in der Energie-
wende hervorheben. Die Plattform energie-re-
volte richtet sich an Madchen und junge Frauen
mit Interesse an Energiethemen. Hier werden auf
einer digitalen ,Wall of Fame for Women in Energy“
Pionier*innen im Energiesektor neben aktuellen Role
Models sichtbar gemacht.

https://energie-revolte.org

Kampagne ,,Ich bin Mom in der Wissenschaft:

Mitter in der Wissenschaft sind besonders von
struktureller Ungleichheit betroffen. Das Projekt
Moms@Science setzt genau hier an: Mit der Kampa-
gne ,lch bin Mom in der Wissenschaft” werden Mit-
ter in der Wissenschaft gezielt sichtbar gemacht und
mit ihren individuellen Lebens- und Karrierewegen in
den Fokus gertickt. Diese Vorgehensweise tragt dazu
bei, stereotype Vorstellungen von wissenschaftlichen
Karrieren aufzubrechen.

https://www.innovative-frauen-im-fokus.de/projekte/ueber-
sicht/momsscience

Vergessene Malerinnen:

Das Projekt Malerinnen_Videos zeigt, wie digitale For-
mate Kunstgeschichte neu erzdhlen kénnen und wie
die Verbreitung tber YouTube als niedrigschwellige,
internationale Plattform dazu beitrdgt, vergessene und
verdrangte Kinstlerinnen wieder sichtbar zu machen.
Im Zentrum stehen 100 Kurzportrat-Videos, die das
Leben und Werk von Malerinnen vergangener Jahr-
hunderte vorstellen. Ab 2027 wird es zusatzlich eine
ausleihbare Wanderausstellung geben. Das im Projekt
entwickelte Video-Format kann in den verschiedens-
ten Innovationskontexten verwendet werden.

https://www.youtube.com/playlist?list=PLuM1-9spUgWd94h-
XfdgHO7cfos2IQAPM;j

WEITERE TOOLS & LINKS

,Frauenort“:

Frauen in der Archdologie:

Das Projekt AktArcha widmet sich Frauen, die
bereits vor der Institutionalisierung der Archdologie
bedeutende Beitrdge geleistet haben, heute jedoch
weitgehend unbekannt sind. Eine Ausstellung stellt
ausgewabhlte Biografien vor und ist sowohl als Wan-
derausstellung als auch digital verfligbar.

https://aktarcha.hypotheses.org/325

Frauen im Grafikdesign:

Das Projekt UN/SEEN macht die bislang oft Gberse-
henen Beitrage von Frauen im Grafikdesign sichtbar.
Eine digitale Datenbank dokumentiert rund 300
Designerinnen, Typografinnen und lllustratorinnen
aus der Zeit vor dem Bauhaus (1865-1919) und
bietet einen fundierten Einblick in ihre Arbeiten und
Biografien.

https://unseen-women.design/designerinnen

Frauen im Bauingenieurwesen:

Von der ersten Diplom-Bauingenieurin im Jahr 1927
bis zu den heutigen Fuhrungsfrauen im Bauingeni-
eurwesen: Die Datenbank des Projekts Vision 2028
zeigt, wie Frauen das Bauingenieurwesen gepragt
haben und dies auch heute noch tun.

https://bauingenieurinnen.de

Die Technische Universitat Dresden setzt sich flr die Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen sowohl aus

der Gegenwart als auch der Vergangenheit ein. In Zusammenarbeit mit dem Projekt ,frauenorte sachsen”
wurde ein ,Frauenort” an der Hochschule eingeweiht. Der Kalender "Bright minds have no gender — histo-
rische Promovendinnen der TU Dresden" stellt darGber hinaus zwolf herausragende Wissenschaftlerinnen

aus der Geschichte der Hochschule vor.

https://tu-dresden.de/tu-dresden/universitaetskultur/diversitaet-inklusion/gleichstellung/sichtbarkeit-von-wissenschaftlerinnen
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Frauen empowern
mehr Sichtbarkeit

Gezielte Unterstiitzungsangebote konnen dazu beitragen,
Zugange flr Frauen zu sichtbaren Positionen und Rollen
innerhalb von Organisationen zu erleichtern und Hand-
lungsspielrdume in Bezug auf Sichtbarkeit zu erweitern —
kurz: Frauen zu empowern. Empowerment bedeutet dabei
nicht, Frauen an bestehende Strukturen anzupassen oder
vermeintliche Defizite auszugleichen, sondern sie in ihren
Fahigkeiten zu bestédrken und im Umgang mit geschlechts-
spezifischen Herausforderungen zu unterstitzen.®

¢

Stellen Sie sich folgende Fragen:
¢ Welche Rdume bieten wir flir Austausch und gegenseitige Unterstiitzung?

¢ Welche Kompetenzen werden bendtigt, um innerhalb und aulRerhalb unserer
Organisation sichtbar zu werden und wie kdnnen wir diese aktiv fordern?

e Welche Moglichkeiten bieten wir aktuell, um mit der eigenen Expertise sichtbar zu
werden?

¢ Sind Informationen, Hilfsmittel und Ansprechpersonen fiir Karriereplanung und
Kommunikationsfragen leicht zuganglich und bekannt?

e Welche Unterstitzungsmoglichkeiten bieten wir fiir den Fall, dass Menschen in unserer
Organisation negative Erfahrungen mit 6ffentlicher Sichtbarkeit machen und wie kénnen
wir darauf vorbereiten?

’ ’ Digitale Sichtbarkeit darf keine Mutprobe sein. ‘l

Prof. Dr. Katherine Gurtler

Professorin fir Interkulturelle Kommunikation und Englisch an der OTH Regensburg, Projektleitung IFiF-Projekt Digital Hate:
Das Projekt forscht zu digitaler Gewalt gegen Professorinnen in umkampften Wissensgebieten (Gender-, Migrations- und

Klimaforschung) und will Hochschulen dabei helfen, Unterstitzungsstrukturen fir Forscherinnen zu entwickeln.

https://sozial-gesundheitswissenschaften.oth-regensburg.de/forschung/digital-hate

% Weiterfihrende Literatur zu den Inhalten dieses Kapitels: Cacace (2009); Enzenhofer et al.(2020); Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina (2022);
Prautsch et al. (2022); Rathke et al. (2022a); Rathke et al. (2022b)
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Frauen empowern fiir mehr Sichtbarkeit

Moglichkeiten der Umsetzung und Best-Practice-Beispiele

Empowerment kann in Organisationen auf unterschiedlichen Ebenen ansetzen: durch Programme, die Frauen gezielt
férdern, Mentoring, Trainings- und Qualifizierungsangebote, den Aufbau von Netzwerken sowie durch die Bereit-
stellung von Zeit und Ressourcen fur Austausch und Sichtbarkeitshandeln. Die folgenden Beispiele zeigen, wie solche
Ansdtze in Wissenschaft, Wirtschaft und Innovation konkret umgesetzt werden kénnen.

Karrierewege von Frauen férdern, Mentoring
etablieren

Gezielte Unterstltzungsangebote wie Mentoring-Pro-
gramme starken das Zugehorigkeitsgefiihl und die
Karriereperspektiven, foérdern zentrale Kompetenzen und
er6ffnen durch die Einbindung erfahrener Mentor*innen
wichtige Kontakte zu Karrierenetzwerken. Individuell er-
lebte Herausforderungen werden gemeinsam adressiert,
und zugleich entsteht ein gescharftes Bewusstsein flr
strukturelle Ungleichheiten in Wissenschaft, Wirtschaft
und Gesellschaft. Besonders in Bereichen, in denen
Frauen noch unterreprasentiert sind, kann Mentoring
dazu beitragen, Barrieren abzubauen, neue Perspektiven
zu er6ffnen und Frauen nachhaltig darin bestérken, ihren
eigenen Weg selbstbewusst zu gestalten.

BEST-PRACTICE

Das Koordinationsburo fir Chancengleichheit an der Universitadt Potsdam starkt Frauen sowie trans-, inter-
und nicht-binadre Personen (TIN) entlang aller wissenschaftlichen Qualifikationsstufen — von Studium Gber
Promotion bis hin zur Professur. Das Mentoring Plus-Programm richtet sich an Studierende und Promovie-
rende und verbindet individuelles Mentoring, Peer-Austausch, Trainings und Netzwerkmaoglichkeiten. Ziel
ist es, die Teilnehmenden in ihrer Karriereentwicklung zu starken. Ein zentraler Bestandteil des Programms
ist die Reflexion von Machtverhéltnissen sowie die Sensibilisierung fir diversitatsbezogene und intersek-
tionale Diskriminierungserfahrungen. Dariber hinaus stellt die Universitat ein jahrliches Budget fur die
finanzielle Unterstitzung von Frauen und TIN-Personen mit unterschiedlichen Diskriminierungserfahrungen
und Mehrfachbelastungen zur Verfigung.

Mentoring Plus

https://www.uni-potsdam.de/de/gleichstellung/beratung-und-unterstuetzung/foerderung-in-studium-promotion-und-wis-

senschaft
BEST-PRACTICE

Das Technologieunternehmen Sopra Steria Deutschland unterstiitzt Mitarbeiterinnen mit verschiede-

nen Initiativen bei ihrer Karriereplanung, um ihre berufliche Entwicklung zu starken und mehr Frauen in
Flhrungspositionen zu bringen. RegelmaRige Women Events bieten Raume fir Austausch, Vernetzung

und fachliche Impulse; beim Thementag fiir Managerinnen teilen Mitarbeiterinnen ihre Karrierewege und
arbeiten in Workshops und Diskussionsformaten zu zentralen Karriere- und Fihrungsthemen. Das zwolf-
monatige ,Female Talent Program” begleitet ausgewahlte Mitarbeiterinnen bei ihrer Karriereplanung durch
Mentoring, Einzelcoachings und Qualifizierungsangebote. Die Teilnehmerinnen entwickeln Kompetenzen in
Bereichen wie Selbstmarketing, strategisches Netzwerken, Leadership und Change-Management. Externe
Speakerinnen geben Einblicke in eigene berufliche Erfahrungen, und ein jahrliches Alumni-Treffen ermoglicht
langfristigen Austausch. Erganzend er&ffnet ein unternehmensibergreifendes Cross Mentoring Frauen neue
Perspektiven und starkt ihre Vorbereitung auf Fihrungsaufgaben.

Women @ Sopra Steria

https://careers.soprasteria.de/diversity-equity-inclusionfWomenatSopraSteria
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Frauen empowern fiir mehr Sichtbarkeit

Selbstbestimmte Sichtbarkeit unterstiitzen, Workshops und Trainings anbieten

Organisationen konnen Frauen durch gezielte Angebote befahigen und motivieren, sich mit dem Thema Sichtbar-

keit auseinanderzusetzen und individuelle Strategien fir die Prasenz in der Organisation, in der Fachwelt oder in der
Offentlichkeit zu entwickeln. Dazu gehdren Workshopangebote, Trainings und andere Weiterbildungsformate, in denen
Kommunikations- und Prasentationskompetenzen gestarkt, verschiedene Formen der 6ffentlichen Sichtbarkeit erprobt
und Strategien fir den Umgang mit Medien entwickelt werden. Peer-Austausch, Vernetzung und Feedback starken zu-

satzlich das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten.

BEST-PRACTICE

Medientraining fiir Professorinnen

Im Rahmen des Professorinnenprogramms |l|
bietet die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte
der Heinrich-Heine-Universitit Disseldorf
ein Medientraining fir Professorinnen an. Das
vierstiindige Format starkt die professionelle
Medienprasenz von Wissenschaftlerinnen und
unterstitzt sie dabei, ihre Expertise sichtbar

in die Offentlichkeit einzubringen. Das Training
bereitet auf den Umgang mit Redaktionen, die
proaktive Ansprache von Medienvertreter*innen
und auf offentliche Auftritte vor. Teilnehmende
Wissenschaftlerinnen werden in Interview-
techniken und dem Auftreten vor der Kamera
geschult.

https://www.hhu.de/fortbildungen/medientraining

Sichtbarkeitsmaoglichkeiten schaffen,
Vernetzung starken

Netzwerkveranstaltungen, Frauen-Vortragsreihen, Preise
oder Pitch-Wettbewerbe fir Female Founders schaffen
Raume, in denen Frauen mit ihren Leistungen sichtbar
werden kdnnen. Sie bieten Gelegenheiten fir Ver-
netzung und Erfahrungsaustausch Uber Karrierestufen
und Arbeitsbereiche hinweg und starken das Gefuhl flr
Zugehorigkeit. Offentliche Formate erméglichen dariber
hinaus, auf strukturelle Herausforderungen aufmerksam
zu machen und gleichzeitig die vielfaltige Expertise von
Frauen innerhalb der Organisation oder dartber hinaus
sichtbar zu machen.

BEST-PRACTICE

Das Netzwerk Frauen bei der Bahn engagiert
sich mit vielfaltigen MaRnahmen fir die Sicht-
barkeit und gleichberechtigte Teilhabe von Frau-
en bei der Deutschen Bahn AG. Ein besonderes
Format ist der ,Female ICE”, der 2022 und 2025
anlasslich des Weltfrauentags durchgefihrt
wurde. Die Zugreise wird vollsténdig von Frauen
geplant, gelenkt und begleitet und setzt damit
ein Zeichen fur weibliche Prasenz in Bereichen,
die noch immer als méannlich gelten —insbeson-
dere MINT-Berufe und Fiihrungsfunktionen. An
Bord des Female ICE sowie entlang der Strecke
finden Vortrage, Diskussionen und Netzwerk-
moglichkeiten statt. Teilnehmende sind sowohl
Mitglieder des Frauennetzwerks als auch ex-
terne Gaste aus Wirtschaft, Wissenschaft und
Politik. Das Format fordert die Uberregionale
Vernetzung und den Erfahrungsaustausch im
Unternehmen und schafft zugleich Aufmerk-
samkeit fur bestehende Herausforderungen
und Chancen im Hinblick auf Gleichstellung. Der
Female ICE wird — wie auch andere Projekte des
Netzwerks — aktiv vom Vorstand und weiteren
FUhrungskraften der Deutschen Bahn AG unter-
stutzt.

Female ICE

https://bewegendefrauenamzug.de/db-frauennetzwerk/
female-ice

IFiF-BEST-PRACTICE

Netzwerk fiir Infektionsforscherinnen

Der Verband deutscher Infektionsforscherinnen verfolgt mit der Netzwerkinitiative Infect-Net das Ziel,
Infektionsforscherinnen zu vernetzen und ihre Sichtbarkeit in der Wissenschaftsgemeinschaft sowie in der
Offentlichkeit zu erhdhen. Zu den MaRnahmen gehéren Offentlichkeitsarbeit, Netzwerktreffen, Workshops,
Vortragsreihen und Mentoring-Angebote, die die Mitglieder in ihrer Karriereentwicklung und Wissenschafts-
kommunikation unterstitzen. Eine Expertinnen-Datenbank sorgt daflr, dass Infektionsforscherinnen von
Medienschaffenden und Veranstalter*innen fir Vortrage, Interviews oder Beitrage gefunden werden kénnen.

Infect-Net entstand im Rahmen der BMFTR-Forderrichtlinie ,,Innovative Frauen im Fokus” und wurde im
Marz 2025 durch die Griindung eines gemeinniitzigen Vereins verstetigt.

https://infectnet.org
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Frauen empowern fiir mehr Sichtbarkeit

Anfeindungen begegnen, Schutz und Handlungssicherheit stirken

Sichtbarkeit kann fir Frauen mit Anfeindungen ein-
hergehen — sowohl im digitalen als auch im analogen
Raum. Diese reichen von (auch wissenschaftsfeindlichen)
Angriffen und herabwirdigenden Kommentaren bis hin
zu Formen sexualisierter Gewalt, von denen Frauen nach-
weislich haufiger betroffen sind.® Solche Erfahrungen
kénnen Sicherheit, Handlungsfreiheit und psychische Ge-
sundheit beeintrdchtigen; negative Erfahrungen oder die
Angst davor fihren haufig dazu, dass Frauen Sichtbarkeit

BEST-PRACTICE

Sichtbar zu eigenen Konditionen

Mit dem Programm ,,Sichtbar zu eigenen
Konditionen” schafft das Gleichstellungs-

biuro der Universitat Bielefeld ein Unter-
stltzungsangebot fur Wissenschaftlerinnen
aller Karrierestufen. Zu den Angeboten gehort
ein mehrmonatiges Sichtbarkeitstraining, das
einen geschitzten Lern- und Experimentier-
raum bietet und zentrale Kompetenzen in den
Bereichen Kommunikation, Resilienz und Recht
starkt. Untersttzt von externen Expertinnen
entwickeln die Teilnehmerinnen individuelle
Ziele und Herangehensweisen fir ihre eigene
Sichtbarkeit und erarbeiten Strategien fir den
Umgang mit Anfeindungen und digitaler Ge-
walt. Unter dem Titel ,,Sicherer sichtbar” wird
darUber hinaus ein Schutzkonzept entwickelt,
das Wissenschaftlerinnen im Umgang mit
digitaler Gewalt und unsachlichen Angriffen
unterstitzen soll.

https://www.uni-bielefeld.de/uni/profil/gleichstellung/
fuer-alle/wissenschaftlerinnen/sichtbarkeit/

meiden. Damit werden nicht nur individuelle Teilhabe-
moglichkeiten, sondern auch die Freiheit von Wissen-
schaft und Innovation eingeschrankt. Empowerment be-
deutet daher auch, dass Organisationen Verantwortung
Ubernehmen, Frauen im Umgang mit Anfeindungen zu
starken und zu schitzen: durch Aufklarung Gber Rechte
und Schutzméglichkeiten, durch vorbereitende Angebote,
durch konkrete Unterstlitzung im Ernstfall und durch den
Zugang zu verlasslichen Ressourcen.

Hilfe bei Anfeindungen gegen die Wissenschaft

Die Justus-Liebig-Universitdt GieBen (JLU) unterstitzt Forschende beim Umgang mit Anfeindungen

und Hate Speech. Die Pressestelle der JLU bietet individuelle praventive Beratung und Unterstitzung in
kritischen Kommunikationssituationen und vermittelt bei Bedarf zu weiteren Anlaufstellen innerhalb der
Universitat sowie zu externen Unterstitzungsstrukturen. Dariber hinaus veranstaltet die Personalent-
wicklung der JLU regelmalig Fortbildungen zum Themenkomplex Wissenschaftsfeindlichkeit, an denen alle

Beschaftigten kostenlos teilnehmen kénnen.

https://www.uni-giessen.de/de/ueber-uns/pressestelle/wissenschaftskommunikation/hilfe-anfeindungen

BEST-PRACTICE

% Seeger et al. (2024)
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Frauen empowern flir mehr Sichtbarkeit

Handlungsempfehlungen:

Praktische MaRnahmen und Instrumente fiir

Gleichstellung & Kommunikation

Unterstiitzung anbieten:

Ermoglichen Sie Zugang zu Angeboten, in denen Frauen
sich mit dem Thema Sichtbarkeit auseinandersetzen,
individuelle Ziele und Strategien entwickeln und ihre
Kompetenzen starken. Erganzen Sie diese Angebote
durch juristischen Support sowie gezielte Unterstiitzung
im Umgang mit Anfeindungen und Hate Speech, und
stellen Sie sicher, dass diese Unterstiitzungsangebote
allen Beteiligten bekannt und leicht zugdnglich sind.

Mogliche Formate sind z. B.:

=> Mentoringprogramme (Karriereperspektiven
entwickeln, Herausforderungen begegnen, Netzwerk
aufbauen, Austausch unter Mentor*innen und
Mentees)

Workshops zu Prasentation, Stimme, Rhetorik,
Medienauftritten und Social Media

Trainings zum Umgang mit unsachlicher Kritik, Hate
Speech und digitaler Sichtbarkeit

Reflexionsangebote zu Machtverhaltnissen und
strukturellen Herausforderungen

Formate zur Entwicklung individueller
Sichtbarkeitsziele und -strategien

Peer-Gruppen, kollegiale Beratung,
Erfahrungsaustausch

v v v v vV

Niedrigschwelliger Zugang zu juristischem Support,
Beratung und klar benannten Anlaufstellen bei
Anfeindungen und Hate Speech

Ressourcen zur Verfiigung stellen:
Stellen Sie zeitliche und finanzielle Mittel fir Qualifizie-
rung, Weiterbildung, Vernetzung und Sichtbarkeit bereit.

Informationen und Tools zugadnglich machen:

Blindeln Sie Informationen zu relevanten Hilfsmitteln und
Angeboten, z. B.: Vorlagen und Kommunikationsbaustei-
ne (Textbausteine, Social-Media-Vorlagen); Informatio-
nen zu Abldufen in der Offentlichkeitsarbeit; Checklisten
& Tools fur Sichtbarkeitsstrategien; Unterstltzung beim
Umgang mit Medienanfragen; Hinweise auf Weiterbil-
dungen, Stipendien, Calls, Preise; Ubersicht iiber externe
Frauennetzwerke; Anlaufstellen bei negativen Erfahrun-
gen mit Sichtbarkeit und Hate Speech.

Strukturelle Herausforderungen adressieren:

Machen Sie bei der Umsetzung von Angeboten und in
der Ansprache der Zielgruppe deutlich, dass fehlende
Sichtbarkeit kein individuelles Defizit ist, sondern aus ins-
titutionellen und gesellschaftlichen Strukturen entsteht.

Zugange erleichtern und Barrieren abbauen:
Ermdglichen Sie niedrigschwellige Angebote fiir Frauen,
ihre Expertise sichtbar zu machen und schaffen Sie Rau-
me, in denen Frauen Sichtbarkeit erproben kénnen, z. B.:
interne Prdsentationsrunden, Vortragsreihen, Work-
shops, offentliche Panels, Science Slams, Wettbewerbe,
Preise und Auszeichnungen ausschlieBlich fur Frauen,
Podcasts, Portrat-Reihen.

Frauen ermutigen:

Zeigen Sie die Vorteile von Sichtbarkeit auf und unter-
stlitzen Sie Frauen dabei, Chancen aktiv wahrzunehmen.
Schlagen Sie Frauen gezielt fir offentlichkeitswirksame
Beitrdge, Veranstaltungen, Preise und Positionen vor.

Vernetzung ermoglichen:

Fordern Sie Netzwerke und Austauschformate, in denen
Frauen Erfahrungen teilen und sich gegenseitig starken
kénnen, z. B. durch Peer-Gruppen-Treffen, fakultats-
oder bereichslbergreifende Veranstaltungen, Uberregio-
nale oder organisationstibergreifende Vernetzung (z. B.
Cross Mentoring).

Sichtbar von Anfang an:

Unterstltzen Sie Frauen bereits frih in ihrer Karriere
darin, sich mit dem Thema Sichtbarkeit auseinander-
zusetzen und entsprechende Strategien zu entwickeln.
Frihe Sichtbarkeit erleichtert spatere Positionierungen
und 6ffnet Tlren zu Netzwerken, Mentoring und Karrie-
rechancen.
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Frauen empowern fiir mehr Sichtbarkeit

AUS DER IFiF-FORDERRICHTLINE: INSPIRATION, TOOLS UND LINKS

Workshops fiir Wissenschaftlerinnen:

Das Projekt SPARK hat ein Workshopformat
konzipiert und erprobt, das Wissenschaftlerinnen
verschiedener Karrierestufen dabei unterstitzt,
gezielte Sichtbarkeitsstrategien zu entwickeln sowie
Medien- und Prasentationstechniken zu trainieren.
Zentrale Erkenntnisse aus der Umsetzung sind in
einem Lessons Learned Paper dokumentiert.

https://www.spark-speyer.de/publikationen

Wissenschaftlerinnen gestalten Sichtbarkeit:

Die interaktive Plattform sichtbar.sein.selbst.ge-
stalten von Projekt Prof:inSicht ist ein hilfreiches
Instrument, um Wissenschaftlerinnen bei der
Entwicklung individueller Sichtbarkeitsstrategien zu
unterstutzen.

https://profinsicht-konfigurator.hm.edu/

WEITERE TOOLS & LINKS

Hilfe bei Angriffen gegen Wissenschaftler*innen
und Kommunikator*innen:

Der Scicomm-Support bietet Unterstltzung und
Beratung bei Angriffen und unsachlichen Konflik-
ten in der Wissenschaftskommunikation. Das An-
gebot wurde vom Bundesverband Hochschulkom-
munikation und Wissenschaft im Dialog initiiert.

https://scicomm-support.de/

Qualitatsgesichertes Mentoring:

Der Bundesverband Mentoring in der Wissen-
schaft ,Forum Mentoring“ hat sich die Initiierung,
konzeptionelle Weiterentwicklung, Institutiona-
lisierung und Qualitatssicherung von Mentoring-
Malnahmen zur Aufgabe gemacht und Quali-
tatsstandards fr Mentoring in der Wissenschaft
entwickelt.

https://forum-mentoring.de/mentoring/qualitaetsstandards/

Griinderinnen gestalten Sichtbarkeit:

Das Projekt SiGi stellt Erklarvideos und begleitende
Workbooks bereit, die zentrale Fragen des Sichtbar-
keitsmanagements beantworten. Die Materialien
bieten praktische Impulse fiir Griinderinnen und
Grindungsberatungen.

https://www.frankfurt-university.de/index.php?id=15738

Partizipative Social-Media-Formate:

Mit Formaten wie #ichbinwissenschaftlerin und
#einefraueinbuch hat das Projekt WIM erprobt, wie
Wissenschaftlerinnen niedrigschwellig und in einem
kuratierten Rahmen mit ihrer Forschung sichtbar
werden konnen. Die dabei gewonnenen Erfahrun-
gen flossen in einen vom Projekt herausgegebenen
Sammelband ein, der Chancen und Herausforde-
rungen der Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen
in sozialen wie klassischen Medien beleuchtet.

https://www.transcript-verlag.de/978-3-8376-7804-8/wissen-
schaftskommunikation-und-gender/

Mentorinnen fiir Madchen in MINT:

CyberMentor ist das grofRte Online-Mentoringpro-
gramm flir Madchen im MINT-Bereich und wird
gemeinsam von den Universitdten Regensburg und
Erlangen-Niirnberg durchgefihrt. Schilerinnen

der Klassen 5 bis 13 werden ein Jahr lang von einer
persdnlichen Mentorin begleitet, die sie als Rollen-
vorbild unterstltzt und Orientierung bei Studien- und
Berufswahl gibt. Organisationen kdnnen engagierte
Frauen auf dieses Programm aufmerksam machen.

https://cybermentor.de/
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