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Uber FioKo

Wie kann Gleichstellung in Bildung und Beruf nachhaltig gelingen?
FioKo untersucht, welche individuellen und organisationalen Kompetenzen Frauen
im MINT-Bereich stédrken - von der Schule bis zur Grindung.
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Begriffe  wie  Cleichstellung, Chancen-
gerechtigkeit und Frauenféorderung stehen
heute im Fokus, wenn Uber Teilhabe in Wis-
senschaft und Wirtschaft gesprochen wird.
Doch wie steht es aktuell um die Beteiligung
von Frauen - insbesondere im MINT-Bereich
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft,
Technik)? Wie verandern sich Bildungs- und
Karrierewege von Frauen? Was passiert in
Schulen, Hochschulen, Unternehmen und
Startups? Welche individuellen und organi-
sational Kompetenzen fordern tatsdéchlich
nachhaltige Gleichstellung?

Diesen Fragen geht die Nachwuchsforschungs-
gruppe FioKo nach.

Hierzu untersuchten
der TU Dresden, TU
Bergakademie Frei-
berg, Hochschule
Mittweida sowie der
Hochschule  Zittau/
Gorlitz, wie Frau-
en im MINT-Bereich
in Sachsen gezielt
gestarkt werden
konnen. Geférdert durch den Europdischen
Sozialfonds (ESF+) konzentriert sich Fioko auf
die Bereiche Schule, Hochschule, Unterneh-
men und Grundung - unter Einbezug der
Praxisakteurinnen und mit einem kla-
ren Fokus auf zentrale Fragestellungen der

Wissenschaftlerinnen

FioKo

Frauenférderung durch individuelle
und erganisationale Kompetenzen
in Bildung und Beruf (MINT)

Geschlechterforschung, die fur unser Projekt
leitend sind:

» Welche Hiirden und Chancen pragen die
Bildungs- und Berufswege von M&dchen
und Frauen in MINT?

» Wie lassen sich individuelle und orga-
nisationale Kompetenzen so cinsetzen,
dass sie Frauenférderung nachhaltig
unterstutzen?

» Welche Faktoren sind entscheidend, um
Gleichstellung nachhaltig zu gestalten?

Durch die systematische Analyse individuel-
ler und organisationaler Kompetenzen und
ErschlieBung von Potentialen entwickelt
und implemen-
tiert FioKo neue
Ansatze zur
Forderung  von
Fravuen.  Unsere
Forschung zeigt:
Frauenforderung
ist facettenreich
und erfordert
neve Perspektiven und gezielte MaB-
nahmen [assen Sie sich von unseren
Erkenntnissen inspirieren — fur mehr Vielfalt
und Chancengerechtigkeit!
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Die Unterreprésentation von Frauen in MINT-Berufen und
-Studiengédngen ist nach wie vor eine der zentralen Heraus-
forderungen fur Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft.
Sie verdeutlicht nicht nur die mangelnde Chancengleichheit,
sondern verscharft auch den Fachkraftemangel in Innovations-
branchen mit spUrbaren Folgen fur den Arbeitsmarkt und die
Zukunftsfahigkeit der Region.

Die Grunde fur die niedrigen Zahlen von Frauen in MINT-Aus-
bildungen und -Karrieren sind vielschichtig. Sie reichen von
gesellschaftlichen Erwartungen und Stereotypen Uber spezi-
fische Fachkulturen in den einzelnen Disziplinen bis hin zu
strukturellen Hirden in Bildungsinstitutionen und Unter-
nehmen. Bereits in der Schulzeit wirken sich verschiedene
Faktoren auf die Bildungsentscheidungen aus und beeinflussen
Ubergange sowie Karriereverl@ufe. Traditionell ménnlich
konnotierte Berufsbilder und fehlende weibliche Vorbilder
verstarken die Ungleichverteilung zusatzlich.
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Frauen in MINT -

Zwischen Hiurden und Perspektiven

Bisherige Forschungsarbeiten und Forder-
programme konzentrieren sich haufig
auf einzelne Abschnitte des Bildungs- und
Berufswegs - beispielsweise auf Mento-
ring wahrend des Studiums oder Coaching
beim Berufseinstieg. Was jedoch fehlt, ist
ein integrierter Blick, der die gesamte Bil-
dungs- und Berufsbiografie von M&adchen
und Frauen in den Fokus nimmt und da-

bei die Wechselwirkungen zwischen indivi-
duellen Kompetenzen (wie Selbstwirksam-
keit, Interessen, Netzwerkressourcen) und
organisationalen Rahmenbedingungen (wie
institutionelle UnterstUtzung, Fachkultur,
Vorbilder, Ubergangsstrukturen) systema-
tisch beleuchtet. Noch wenig erforscht ist
zudem, welche MaBnahmen unter welchen
Bedingungen tatsachlich forderlich sind -

(4, ] ‘ Frauen in MINT



(o))} ‘ Frauen in MINT

sowohl auf individueller als auch auf orga-
nisationaler Ebene und in verschiedenen
Institutionen sowie Fachdisziplinen.

Das Projekt FioKo zielt darauf ab, die Unter-
reprasentation von Frauen in MINT-Berei-
chen durch die Analyse und Einordnung
der Ist-Situation in ihrer Vielfaltigkeit und
Komplexitat zu erfassen - von der Schul-
bildung Uber die berufliche Praxis bis zur
FUuhrungsverantwortung. Auf dieser Grund-
loge werden Handlungsempfehlungen
entwickelt, um die Forderung von Frauen
in MINT gezielt und nachhaltig zu verbes-
sern - auf individueller Ebene, im Sinne
organisationaler Verantwortung, unter Be-
rucksichtigung der gesellschaftlichen und
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politischen Rahmenbedingungen sowie
Ubergreifend im Bereich Bildung.

Das Projekt verfolgt einen transdisziplinéren
Ansatz, der Erkenntnisse aus Bildungs-
wissenschaften, Psychologie, Sozial- und
Wirtschaftswissenschaften verbindet. Ziel
ist es, die Bedingungen fur die erfolgreiche
Forderung von Frauen in MINT entlang der
gesamten Bildungs- und Berufswege in
Sachsen zu erforschen. Damit nehmen wir
explizit einen multiperspektivisch angeleg-
ten Blick cuf das untersuchte Phé&nomen
ein: Betrachtet werden individuelle sowie
organisationale Aspekte, unterschiedliche
Bildungsphasen und Ubergange, verschie-
dene Institutionen und Fachkulturen. Fioko



arbeitet dabei eng mit Schulen, Berufs-
schulen, Hochschulen, Unternehmen und
verschiedenen Netzwerken zusammen.
Da die aus den Ergebnissen abgeleiteten
Handlungsempfehlungen so ndher an der
konkreten Praxis ausgerichtet sind, ent-
steht ein praxisorientierter Wissenstransfer.
Die Zusammenarbeit mit Partnerinnen aus
der Praxis und der multiperspektive Blick
sorgen dafur, dass Erkenntnisse nachhaltig
umgesetzt und dauerhaft verankert werden
konnen, da nicht nur ,Uber” sondern aktiv
,mit"den beteiligten Akteurinnen geforscht
und die Ergebnisse gemeinsam in konkret
anwendbare Handlungsempfehlungen Uber-
setzt wurden.

Unsere Forschungsfragen

» Welche individuellen Kompetenzen
und organisationalen Strukturen sind
entscheidend fur die erfolgreiche
Forderung von Frauen in MINT?

» Welche Barrieren und Erfolgsfaktoren
zeigen sich in den einzelnen Organi-
sationen?

» Was wurde in Bezug auf Chancen-
gleichheit als forderlich/hinderlich
wahrgenommen und was bedeutet
das fur die Institutionen unter der
Perspektive von Gleichstellung?

FioKo richtet sich an ein breites Spektrum
von Zielgruppen: M&dchen und Frauen in
Schule, Hochschule und Berufsausbildung,
aber auch Lehrkrafte, wissenschaftliches
Personal, Unternehmen und Organisationen
im MINT-Bereich. Uber die klassische For-
schung hinaus férdert das Projekt Netz-
werke, Wissenstransfer und die Entwick-
lung nachhaltiger Strukturen zur Stérkung
von Frauvenkarrieren. Dabei mUssen auch
Personen in Entscheidungspositionen aus-
drUcklich in die Verantwortung genommen
werden, aktiv zu einer gleichstellungsori-
entierten Organisationskultur beizutragen
und bestehende Strukturen im Sinne von
Chancengerechtigkeit weiterzuentwickeln.

Mit FioKo entsteht so ein Handlungsrahmen,
der die Vielfalt der Herausforderungen auf-
greift und durch innovative, praxisnahe
Ansdtze einen nachhaltigen Beitrag fir
mehr Geschlechtergerechtigkeit und Fach-
kraftenachwuchs in MINT leistet.

~J ‘ Frauen in MINT
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Das des Projekts FioKo ist aufgrund der
vielfaltigen Untersuchungsgegenstdnde
angelegt, was die Anwendung

zur Folge hat. Gemeinsam ist
jedoch allen, dass sie sich auf die Region Sachsen fokussieren.
Das Projekt gliederte sich in drei inhaltlich differente Bau-
steine, die diese Untersuchungsgegenstdnde analysieren.
Dementsprechend erfolgten im Verlauf des Projekts mehrere
Erhebungen und Analysen parallel. Auf diese Weise sind

ableitbar, die schlieBlich fur das
Gesamtprojekt zusammengefuhrt und diskutiert werden.
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Zur wurden folgende
Vorgehensweisen gewdhlt:

» Einzelinterviews mit verschiedenen
Personengruppen wie z. B. Schulerinnen
und Lehrkraften an Schulen, wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen, MINT-
Professorinnen, Frauen in Unternehmen
sowie betrieblichem Ausbildungspersonal
und weiblichen Auszubildenden

» Qualitative Social Media- und Webseiten-
Analyse von Unternehmen

» Fragebogenstudien mit Lehrkraften an
Schulen, Schulerinnen, Studierenden,
Wissenschaftlerinnen und Frauen in
MINT-Berufen

» Experiment mit Grunderinnen

Die variierten je
nach Erkenntnisinteresse:

»

Die wurden qualitativ
inhaltsanalytisch, mittels Kodierungen
sowie der Soft Systems Methodology
analysiert. Letztere bildete die Grund-
lage zur Konzeption von Workshops mit
Professorinnen und wissenschaftlichen
Mitarbeitenden, die wiederum inhalts-
analytisch und rekonstruktiv ausgewertet
wurden.

(o) ‘ Forschungsdesign

Im Rahmen der

sowie der wurde die
qualitative Inhaltsanalyse angewandt.
Die

wurden sowohl deskriptiv — zur
Beschreibung zentraler Merkmale
der Stichprobe und der erhobenen
Skalen - als auch mithilfe inferenz-
statistischer Testverfahren ausgewertet,
um Unterschiede zwischen Gruppen,
Zusammenhdange zwischen Variablen
und mogliche Moderationseffekte des
Geschlechts zu prufen.
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Im folgenden Teil werden die zentralen Ergebnisse des Projekts
FioKo vorgestellt. Die Darstellung folgt einer dreistufigen Struktur,
die den analytischen Blick vom Individuum Uber Organisationen
bis hin zur gesellschaftlichen Ebene erweitert. Zundachst wird die
individuelle Ebene betrachtet, auf der persénliche Voraussetzungen,
Motive und Entwicklungswege im Mittelpunkt stehen. Daran
schlieBt sich die organisationale Ebene an, die Strukturen, Kulturen
und Veranderungsprozesse innerhalb von Bildungseinrichtungen,
Unternehmen und wissenschaftlichen Institutionen in den Blick
nimmt AbschlieBend folgt die gesellschaftliche und politische
Ebene, auf der Ubergeordnete Rahmenbedingungen, Normen und
Strukturen thematisiert werden, die Chancengleichheit und Teilhabe
im MINT-Bereich pragen. Als Ubergeordnete Ebene hat sich die
Bildung und Berufsorientierung als Schlisselbereich erwiesen, in
dem sich die Bedeutung des Zusammenspiels aller drei genannten
Ebenen zeigt.




Ergebnisse

Individuelle Férderung und Empowerment

Die individuelle Ebene bildet das Funda-
ment fOr die Forderung von Frauen in MINT -
hier entscheidet sich, ob und wie junge Men-
schen ihre Potenziale entfalten und eigene
Wege einschlagen konnen. Unsere Ergebnisse
zeigen, dass Empowerment und individuelle
Férderung in verschiedenen Bereichen eine
Rolle spielen: in der Schule, im beruflichen
Kontext und im Bereich der Selbststandigkeit.
Unter Empowerment wird dabei ein Prozess
verstanden, durch den Individuen oder
Gruppen ihre eigenen Ressourcen und Kom-
petenzen erkennen und stérken, um mehr
Kontrolle Uber ihr Leben und ihre Umwelt zu
erlangen (Rappaport, 1987).

Jugendliche und
Berufsorientierung
im Schulalltag

Die Auswertung der mit Schulleitungen,
Lehrkraften und Schulerinnen gefUhrten
Interviews macht deutlich, dass viele Jugend-
liche die schulische Berufsorientierung als we-
nig anschlussféihig erleben, wenn sie sich in
den Standardangeboten nicht wiederfinden.
Haufig orientieren sich MaBnahmen an einer
,Normbiografie’ die nicht alle Lebenslagen
und individuellen BedUrfnisse abdeckt Be-
sonders Schulerinnen mit spezifischen Forder-

bedarfen, mit Migrationsgeschichte oder mit
klaren, aber nicht im Programm vorgesehe-
nen Berufsvorstellungen fuhlen sich teilweise
nicht adressiert. Im Kontext von Unterricht sei
eine Schiler:innenzentrierung mafBgeblich,
doch die Leistungsbewertung in Form von
Noten verhindere diese eher, da sie die Ein-
schatzung spezifischer eigener Starken und
Schwachen erschwere. In den Gesprdchen
wurde deutlich, dass kompetenzorientierte
Feedbackformate als geeigneter angese-
hen werden, um diese Einschatzung zu for-
dern. Zudem wiesen Interviewpartnerinnen
darauf hin, dass der Zeitpunkt des Berufs-
wunsches bzw. der Berufswahl eine gro3e Rolle
spiele und individuell sehr unterschiedlich sei,
weshalb dieser starker beachtet werden soll-
te. Auch die Starkung der Diagnostik und die
Bericksichtigung der Lernausgangslage wur-
den als wichtige Aspekte genannt, um indi-
viduelle Férderung zu verstarken. Im Kontext
der beruflichen Zukunft wurde die Selbstpra-
sentation und -wirkung vor dem Hintergrund
gesellschaftlicher Erwartungen und Wert-
schatzung thematisiert. Dabei wurde be-
tont, dass Selbstorientierung und Selbstbe-
stimmung fur die Jugendlichen von groBer
Bedeutung seien. Diese Ergebnisse betonen,
dass Empowerment darin besteht, individu-
elle Interessen und Starken ernst zu nehmen,

el .
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Freirdume fur Erkundung und Fehler zu eroffnen
und ein positives berufliches Selbstkonzept
zu fordern (Drechsel & Gafke, 2025). Subjekt-
orientierung wird so zum Kern gelingender
Berufsorientierung: Jugendliche sollen sich
nicht an starre Angebote anpassen, sondern
UnterstUtzung darin erfahren, eigene Wege
zu entwickeln.

Personliche Ressourcen
im beruflichen Kontext

Mit dem Ubergang ins Berufsleben und zu-
nehmender Berufserfahrung rucken
individuelle Ressourcen und per-

Frauen ihre Handlungsspielrdume wahr-
nehmen, Verantwortung Ubernehmen und
berufliche Ubergénge gestalten. Die Ergeb-
nisse verdeutlichen ein konsistentes Muster:
Mit wachsender Berufserfahrung steigt das
Selbstvertrauen in die eigenen Fahigkeiten
und die erlebte Selbstwirksamkeit. Studen-
tinnen schdatzen ihre Kompetenzen insge-
samt zurUckhaltender ein, wahrend Frauen
im Beruf — insbesondere in FUhrungspositio-
nen - ein gestarktes Selbstbild zeigen. Dies
verweist auf die Bedeutung beruflicher Lern-
und Erfahrungsprozesse fur die Entwicklung

énliche Motive fur die Weiter- @) . . .
soniche Motive Tur cie Teiter Und da ist, glaube ich, die Berufs-

entwicklung oder Ubernahme von
FUhrungsverantwortung starker in
den Vordergrund. Unsere Studien
mit Frauen in Fach- und FUhrungs-
positionen, MINT-Studentinnen und
Frauen in MINT-Berufen zeigen,
dass zwei Personlichkeitsmerkmale

orientierung eher auf, ich sage mal,
einen Standardjugendlichen oder
-heranwachsenden ausgerichtet.

Und das, glaube ich, ist fur uns schon

besonders zentral sind: Die zentra- nochmal eine groBe Herqusforderung,

le Selbstbewertung und die beruf-
liche Selbstwirksamkeitserwartung.

das fur den Bereich gut aufzustellen.

Die zentrale Selbstbewertung um- (Schulleiterin freies Gymnasium) “

fasst grundlegende Einstellungen

zur eigenen Person, wie Selbst-

wert, KontrollUberzeugung und emotionale
Stabilitdt, und beeinflusst maBgeblich die
Zufriedenheit und den Erfolg im Beruf (Judge
et al, 1998). Ergénzend dazu beschreibt die
berufliche Selbstwirksamkeitserwartung das
Vertrauen in die eigene Fahigkeit, berufliche
Herausforderungen und Aufgaben erfolg-
reich zu bewaltigen (Schwarzer & Jerusalem,
1993). Beide Merkmale sind entscheidend
fur Motivation, Ausdauer und die Bewdl-
tigung von Anforderungen im beruflichen
Kontext und tragen wesentlich dazu bei, wie

personlicher Ressourcen. Dennoch bestehen
bei Frauen in Fach- und FUhrungspositio-
nen auch bei objektiven Erfolgen oft selbst-
kritische Anteile und Zweifel an der eigenen
Kompetenz. Diese Ambivalenz deutet auf
ein hohes Reflexionsniveau hin und verweist
zugleich auf Potenziale fUr weitere person-
liche Entwicklung. Viele Frauen berichten von
einem starken inneren Antrieb, hoher Eigen-
verantwortung und  Selbstorganisation,
gleichzeitig aber auch vom Bedurfnis nach
mehr Sicherheit in Ubergangsphasen, nach



konstruktivem Feedback und nach Rdumen
zur biografischen Klarung.

Ein weiterer Fokus lag auf der FGhrungsmo-
tivation, insbesondere auf der Dimension
~Nermeidung von FUhrung" Studentinnen
zeigen hier eine deutlich starkere Tendenz,
FUhrungsverantwortung zu vermeiden, als
berufstatige Frauen — ein Unterschied, der
statistisch signifikant ist. Dies unterstreicht,
wie sehr personliche Ressourcen und FUh-
rungsmotivation mit beruflicher Erfahrung
und erlebten Handlungsspielrdumen zu-
sammenhd&ngen und sich Uber verschiedene
Karrierephasen hinweg entwickeln,

Selbststandigkeit
und Grundung

Im Bereich der Selbststandigkeit zeigt sich
weiterhin eine deutliche Unterreprdsen-
tation von Frauen: Der Anteil weiblicher
Griunderinnen ist nach einem leichten
Anstieg in den letzten Jahren aktuell wie-
der ricklaufig und liegt bei nur 18,8 Prozent
(Hirschfeld et al, 2025). Um dem entgegen-
zuwirken, wurden zahlreiche Initiativen

und Programme geschaffen, die gezielt
geschutzte Raume bieten und strukturelle
Nachteile adressieren. Die Wirksamkeit
dieser MaBnahmen ist jedoch ambivalent:
Wahrend Teilnehmerinnen von gestarktem
Selbstvertrauen und verbessertem Wissen
berichten, zeigen quantitative Analysen,
dass geschlechtsspezifische Programme
nicht in allen Bereichen messbare Effekte
erzielen. Genderspezifische Formate starken
vor allem psychosoziale Faktoren, w&hrend
genderoffene Initiativen starker auf unter-
nehmerische Haltung und finanzielle Kom-
petenzen wirken.

Ein zentrales Thema bleibt die Finanzie-
rung: Trotz der hohen Relevanz des Kapital-
zugangs bestehen weiterhin deutliche ge-
schlechtsspezifische  Unterschiede beim
Fundraising. Experimentelle Untersuchungen
zeigen, dass genderspezifische Accelerator-
Programme als Signalgeber wirken und die
wahrgenommene Kompetenz von Grun-
derinnenteams bei Angel Investors stdrken
konnen - allerdings reagieren weibliche
Investorinnen positiver auf diese Signale als
mannliche Investoren (Lange et al, 2025).

Organisationale Verantwortung
und kulturelle Transformation

Organisationen pragen mit ihren Strukturen
und Kulturen maBgeblich, ob und wie Gleich-
stellung und Frauvenférderung gelebt wird.
Nicht nur Schule als Organisation bildet damit
einen zentralen Rahmen fur Chancengleich-
heit, auch an Hochschulen und in Unterneh-
men zeigt sich, dass Gleichstellung oft noch als
ein individuelles ,Frauenproblem” angesehen
wird. Dabei bleiben tief verwurzelte patriar-

chale Strukturen und Machtverhadltnisse haufig
bestehen. Die folgenden Ergebnisse zeigen
zentrale Aspekte entlang des Lebenslaufs:
Beginnend mit dem Aspekt der Berufsorientie-
rung und Berufswahlprozesse in Schule, Uber
den beruflichen Alltag in Hochschulen und
Unternehmen, bis hin zu Forderstrukturen im
Kontext von Karrierewegen und der Uberge-
ordnete Bedeutung vielfaltiger Rollenvorbilder.

‘ Ergebnisse

—t
W



. .
~ | Ergebnisse

Schule als Organisation und
Schulkultur - Ein Spiegel gesell-
schaftlicher Werte

Die Schule als Organisation bildet den
zentralen Rahmen fur die Entwicklung und
Umsetzung von Berufsorientierung. In den
Interviews mit Lehrkraften und Schulleitungen
wird immer wieder deutlich, dass die Schul-
kultur — also die geteilten Werte, Normen und
padagogischen Grundhaltungen - eine ent-
scheidende Rolle spielt. Berufsorientierung
wird an Schulen sehr unterschiedlich verortet:
Wahrend manche Schulen sie fest im Leitbild
und Schulprofil verankern, wird sie an ande-
ren eher als Zusatzaufgabe verstanden. Haufig
bleibt unklar, wer die Verantwortung tragt -
einzelne engagierte Lehrkrafte oder Praxis-
beraterinnen Ubernehmen oft die Haupt-
last, was als Einzelkdmpferph&dnomen”
bezeichnet wird. Nachhaltige und wirksame
Strukturen fiur Berufsorientierung an den
untersuchten Schulen entstehen dort, wo sie
systematisch in Schulentwicklungsprozesse
eingebunden sind. Schulleitungen nehmen
hier eine Schlusselfunktion ein: Sie formulieren
Leitbilder, steuern die Zusammenarbeit mit
externen Partnern und schaffen die organi-
satorischen Rahmenbedingungen, die eine
kontinuierliche Berufsorientierung ermaéog-
lichen. Dadurch wird Berufsorientierung
auch zu einem Spiegel der Schulkultur. Je
starker sie mit padagogischen Grundhal-
tungen wie Offenheit, Diversitatssensibilitat
und Fehlerfreundlichkeit verbunden ist, des-
to eher gelingt ein Kulturwandel, der Berufs-
orientierung als gemeinsame und zentrale
Aufgabe aller Beteiligten versteht (Drechsel,
2026). Aspekte wie Fehlerkultur, Personal-
kultur und Arbeitskultur werden in diesem
Rahmen ebenfalls haufig angefUhrt. Konkret
geht es dabei um die Gestaltung der Team-

arbeit, die UnterstUtzung und den Schutz der
Lehrkrafte in ihrer Selbstorganisation sowie
den Umgang mit Fehlern. Eine lernorientierte
Fehlerkultur, die Fehler nicht als Mangel,
sondern als Chance fur Entwicklung und
Lernen versteht, fordert eine positive Arbeits-
atmosphdare und starkt die kollegiale
Zusammenarbeit.

Gleichstellung in Forschung und
Wissenschaft zwischen Anspruch
und Realitat

Wahrend in Schule und Ausbildung bereits
wichtige Weichen gestellt werden, zeigen sich
im Arbeitsalltag neue Herausforderungen und
Chancen.

Interviews mit  Hochschulmitarbeiterinnen
zeigen auf, dass Sexismus in der Wissenschaft
allgegenwartig bestehen bleibt Dieser werde
zwar aus ethischen Grunden nicht akzeptiert,
sein tatsdachliches Vorhandensein dadurch
aber verschleiert. Sexismus wird so subtil und
schwer erkennbar. Daher ist es wenig verwun-
derlich, dass Wissenschaft und Hochschule als
eigentlich gleichberechtigtes Feld vorgestellt
wird — in Wahrheit wird Gleichstellung jedoch
nicht gelebt. Unter einer Rhetorik der Gleichheit
werden Ungleichheiten stattdessen maskiert.
In der wissenschaftlichen Praxis passiert dies
beispielsweise, wenn Frauen seltener zitiert
werden als Mdanner (“Gender Citation Gap”).
Dass Hochschulen nicht frei von Sexismus
sind, zeigt sich auch daran, dass in der im Pro-
jekt durchgefUhrten quantitativen Befragung
wissenschaftlichen Personals an sdchsischen
Hochschulen fast ein Drittel der Befragten
(N =177) bereits sexuelle Beléistigung am aktuellen
Arbeitsplatz erlebt hat (Stauche, 2025a).

Vor allem Frauen im MINT-Bereich orientieren
sich stark an meritokratischen Werten wie
Leistung, Individualismus und fachlicher Neu-



tralitdt. GleichstellungsmaBnahmen erschei-
nen ihnen h&ufig als Bedrohung ihrer Eigen-
leistung oder gar als Abwertung (Quotenfrau’,
Ritter & Rohlf, 2026; Rohlf et al, 2026). Gleich-
zeitig sehen sich einige der interviewten
Frauen auch in einer "Bringschuld” (Ritter et
al, 2024), da sie sonst mit abfalligen Kommen-
taren seitens der mdnnlichen Vorgesetzten
zU rechnen haben (Stauche, 2025b). Mit Ver-
weis aufdieindividuelle Starke entsprechend
der meritokratischen Werte, die tatsdchlich
jedoch mdannlich kodierte Leistungsnormen
darstellen, werden Cleichstellungsbeauf-
tragte und "Frauenquoten” abgelehnt (Ritter
& Rohlf 2026; Rohlf et al, 2026). Es entsteht
ein Spannungsfeld, in dem die weibliche
Anerkennung nur durch die Distanzierung
von Gleichstellungslogiken maoglich ist. Da-
durch werden Geschlechterungleichheiten
systematisch entpolitisiert und unsichtbar
gemacht. Auch die Un-Vereinbarkeit

von Care-Arbeit und Wissenschaft

Fachbereiche der Verantwortung, indem
bestehende HUrden fur Frauen in den MINT-
Bereichen ignoriert und verleugnet werden.
Grunde fur geringe Bewerbungszahlen
von Frauen beispielsweise werden bei die-
sen selbst oder der familiGren Erziehung
gesucht. Statt notwendiger Strukturkritik
zeigt sich also eine Individualisierung von
Problemen. Es wird deutlich, dass ungleiche
Strukturen damit auf vielfaltige Weisen sta-
bilisiert werden.

Im Rahmen des Projektes wurden Workshops
konzipiert, die die beschriebenen Probleme
in der Praxis adressieren und so die verant-
wortlichen Akteurinnen fUr ihre Position sen-
sibilisieren sollen. Dabei wurden einerseits
Diskrepanzen zwischen der Selbstwahr-
nehmung vieler Professoren - z. B. als gerecht,
objektiv oder wohlwollend - und der tat-
sdchlichen Wirkung ihres Handelns sicht-
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,, ..also so bléd das klingt, aber mir
das zum Vorteil machen, dass ich dann
halt eine Frau in der Mdnnerbranche
war. Weil das naturlich erstmal auffallt
und die Leute dann aber interessiert

er : sind so ,Ah, wieso studierst du denn
durchschnittlich unter Beweis stellen . . . .
und sehen dabei ihre fachliche Aner- SOWOS’) VVIeSO bISt dU denn h|er Und wie

kennung durch (subtile) Abwertungen — kommts?” (wissenschaftliche Mitarbeiterin,
infrage gestellt. Obwohl sie Quoten

verliert so im Vordergrund an Bedeu-
tung und Sichtbarkeit, wahrend im
Hintergrund die Uberlastung ins Private
verlagert wird.

Gleichzeitig wirken Geschlechter-
stereotype und soziale Isolation frUh-
zeitig auf die Studienwahl. Frauen
muUssen ihre Kompetenz haufig Uber-

ablehnen, erfahren sie strukturelle
Benachteiligungen. Sie sollen als Vor-
bilder sichtbar sein, empfinden die
Hervorhebung ihres Geschlechts jedoch
als belastend. Statt Sondermarkierungen
wuUnschen sich viele eine Normalisierung, in
der Geschlecht keine Rolle mehr spielt.
Gleichzeitig entziehen sich Hochschulen und

Verfahrenstechnik) “

bar. Andererseits boten sich Einblicke in ver-
meintlich objektive Strukturen, die jedoch
durch den Einfluss von mannlich gepragten
Normen fur Frauen besonders belastend
sein kénnen.
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,, [.] Sexismus am Arbeitsplatz, das wird quasi abgelehnt. [..] Gibt es
hier nicht, haben wir nicht, wir sind alles Ehrenmanner. [..] So, es geht viel
um Ehre. Dass es naturlich trotzdem Sexismus an allen Ecken und Enden
gibt, ja, das wird mehr oder weniger ignoriert. Das ist ganz schwer dafur
ein Bewusstsein zu schaffen, weil das sozusagen aus ethischen Gesichts-
punkten abgelehnt wird.

Und im >technischen Fachbereich< wurde ich sagen, ist die Fachkultur
gepragt von den alten weiBen Mannern und ihren Machtgerangel. Also
das muss nicht immer negativ sein, aber das ist das ganz gro3e Bild.
[.] Und es gibt eine klare Hierarchie und darauf wird gepocht. (Wissen-
schaftliche Mitarbeiterin, technikwissenschaftlicher Bereich)

Also ich glaube, Technik wird heutzutage schon noch sehr stark mit
Mdannerkompetenz assoziiert. (Lehrkraft fUr besondere Aufgaben,
weiblich, medienwissenschaftlicher Bereich)“

Durch die Workshops begannen die an- Organisationale Rahmen-

wesenden Manner zu verstehen, dass bedingungen und Karrierewege

sie unbewusst systemstabilisierende Nor-

men weitergeben, etwa durch die Art, wie
Prufungen gestaltet oder Leistungen be-
wertet werden (Rohlf et al, 2025). Es wurde
deutlich, dass Veranderungen nicht durch
Anpassung der Frauen gelingen, sondern
nur dann, wenn die Verantwortung fir
strukturelle Ungleichheit bei den System-
tragern selbst verortet wird.

Die berufliche Laufbahn verlguft in mehreren
Phasen - von der Berufswahl Uber den Ein-
stieg und Alltag bis zu individuellen Karriere-
wegen. Organisationale Strukturen und
unterstiitzende MaBnahmen pragen dabei
entscheidend, ob  Entwicklungsmoglich-
keiten als forderlich oder hemmend er-
lebt werden, wie die Interviews mit Frauen
in Fach- und FUhrungspositionen zeigen.
Besonders in Ubergangsphasen wie beim



Wiedereinstieg in den Beruf, beim Wechsel
von Aufgabenbereichen oder im Vorfeld
einer FUhrungsubernahme berichteten viele
Befragte von Unsicherheiten und fehlenden
strukturellen Angeboten. Systematisch ge-
staltete Ubergange, klare Entwicklungs-
pfade oder begleitende Gespréche waren
aus ihrer Sicht haufig nicht vorgesehen und
mussten aktiv eingefordert werden.

Diese Unsicherheit wird durch die unter-
schiedliche Qualitét der Unterstiitzung ver-
starkt: Ob und in welchem MaRB UnterstUt-
zung erfolgte, hing nach Aussagen vieler
Interviewpartnerinnen stark von einzelnen
FUhrungspersonen ab. Wdahrend einige
gezielte Forderung und Ruckendeckung
beispielsweise durch Entwicklungsgesprache
oder aktive Perspektivangebote erfuhren,
schilderten andere, in zentralen Momenten
auf sich gestellt gewesen zu sein. RUck-
blickend bewerten die meisten Frauen
verbindliche und strukturierte Begleitung
als wesentlichen Erfolgsfaktor fur eine
nachhaltige berufliche Entwicklung. Diese
zeichnet sich beispielsweise durch konti-
nuierliches Lernen, langfristige Aufstiegs-
perspektiven und die Fahigkeit aus, sich an
neue Anforderungen und Verdnderungen
im Berufsleben erfolgreich anzupassen.

Insbesondere der Zugang zu und die
Nutzung von Netzwerken und Mentoring
sind dafur essentiell. Frauen, die Uber
Mentorinnen oder informelle Unterstut-
zerinnen verfugten, beschrieben dies als
entscheidende Ressource, insbesondere
fur Feedback, strategische Orientierung
und das Verstandnis organisationaler
Dynamiken. Zugleich machten viele deut-
lich, dass diese Zugédnge selten systema-
tisch angeboten, sondern meist Ergebnis
individueller Initiative oder Zufall seien.

Vielfaltige Rollenvorbilder
und geschlechtersensibles
Employer Branding

(Berufliche) Rollenvorbilder sind fUr Berufs-
orientierung, -wahl und -verbleib entschei-
dend. Sie zeigen Personen, mit denen sich
Schulerinnen, Studierende, aber auch
Erwerbstatige identifizieren kénnen. Ein
Rollenvorbild zeichnet sich durch Ahnlichkeiten
in Eigenschaften oder Verhaltensweisen
aus, die die Motivation beeinflussen (Mor-
genroth et al, 2015) und zur Nachahmung
fuhren (Gibson, 2003). Studien belegen, dass
ein Mangel an weiblichen Rollenvorbildern
in MINT-Fédchern zur Unterreprdsentation
von Frauen beitrégt (z. B. Avolio et al, 2020).
Deshalb ist es zentral, jungen Frauen zu
signalisieren, dass auch Frauen in MINT-
Bereichen erfolgreich sein konnen (Chery-
an et al, 2011). Social Media stellt hierfUr ein
wichtiges Werkzeug dar, um Rollenvorbilder
einem breiten Publikum zugdanglich zu ma-
chen (Badham & Mykka&nen, 2022, Westerman
et al,2014). Die Analyse der Social Media Auftritte
sachsischer Unternehmen zeigt jedoch, dass
die prasentierten Rollenvorbilder insgesamt
homogen sind: Die Geschlechterverteilung ist
zwar relativ ausgeglichen, doch dominieren
Personen mittleren Alters und weiBer Ethnie.
Andere Gruppen, wie People of Colour (inkl.
Personen asiatischer Herkunft), sind stark
unterreprdsentiert und schlieBen so Identi-
fikationsfiguren wie Frauen mit Migrations-
geschichte aus. Hinzu kommt, dass in knapp
der Halfte der untersuchten Posts keine
identifizierbare Person erkennbar war. Dies
verdeutlicht, dass viele Inhalte ohne person-
liche Bezugspunkte vermittelt werden, wodurch
zwar einerseits die Chance zur Identifikation
besonders fUr junge Frauen verringert wird,
andererseits aber Stereotypen vorgebeugt
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werden. Religiose Symbole oder sichtbare
korperliche Beeintrachtigungen sind eben-
falls kaum vorhanden und vernachlassigen
so Teile der Bevolkerung.

Social Media bietet Unternehmen zudem
eine zentrale Moglichkeit, ihr Employer
Branding, d. h. die Etablierung einer posi-
tiven Arbeitgebermarke (Schuhmacher &
Geschwill, 2014), zu starken und so gezielt
neue Talente anzusprechen (Carpentier
et al, 2019) — insbesondere im Hinblick auf
die Gewinnung von Frauen fur MINT-Berufe.
Die Analyse von Social Media Posts zeigt,
dass die Inhalte der Posts unterschiedliche
Zwecke erfullen: Ein geringer Anteil dient
der Personalakquise, andere zeigen per-
sonliche Einblicke in den Arbeitsalltag
oder informieren Uber Veranstaltungen.
Etwa ein Drittel vermittelt allgemeine Infor-
mationen, wahrend knapp die Halfte der
Beitradge Produkte oder Dienstleistungen
pbewirbt. Fur die Gewinnung von Frauen im
MINT-Bereich sind insbesondere Einblicke
in den Arbeitsalltag und Veranstaltungen
wichtig, da sie Unternehmenswerte und
-kultur sichtbar machen und weibliche
Rollenvorbilder prasentieren kénnen. Pro-
duktwerbung trégt eher zum Verkauf als
zum Employer Branding bei.

Die Sprache bzw. Ansprache der Ziel-
gruppen erfolgt Uberwiegend durch
Personalpronomen (d. h. du, dich; Sie, Ihren)
oder Namen, was Ndhe schafft und die
negativen Effekte generischer Maskulina
(z. B. Unsichtbarkeit von Frauen) vermeidet
(Horvath et al, 2016). Gendergerechte Spra-
che wird allerdings nur selten eingesetzt
(knapp 10 % gendergerecht, 71 % teilweise
gendergerecht). Zudem wurden Wortkon-
notationen analysiert. Weiblich konnotier-
te Worter (z. B. unterstUtz*, kooper™) kbnnen
hier Ungleichheiten, die durch Assoziie-

rung mit vornehmlich Mé&nnern entstehen
(Gaucher et al, 2011), entgegenwirken und
einen hoheren Anteil bzw. eine hohere
Anzahl an Bewerbungen bewirken (Sievert
et al, 2025). Die Analyse zeigt, dass weib-
liche Formulierungen mit mehr als drei
Viertel aller Konnotationen deutlich Uber-
wiegen.

Visuelle und interaktive Elemente wie
Emojis und Hashtags unterstUtzen das
Employer Branding zusatzlich:  Emojis
erhohen die Sympathie der Personen, die
Beitrége verfassen (Aretz, 2018), wahrend
Hashtags zur Vernetzung und Steigerung
der Bekanntheit beitragen (Kim & Phug,
2020; Thiemann & Moutchnik, 2021). So
erscheinen MINT-Unternehmen sympathi-
scher und werden starker wahrgenommen
- ein Effekt, der das Employer Branding ins-
gesamt, nicht nur fur Frauen, starkt.
Zusammenfassend ermoglicht Social Mediag,
weibliche Rollenvorbilder sichtbar zu machen
und so Madchen und Frauen fur mathema-
tische, technik- und naturwissenschaftliche
Berufe zu begeistern. Durch die bewusste
Kombination von realen Einblicken in MINT-
Unternehmen mit personalisierter Anspro-
che sowie visuellen Elementen l&sst sich
die Reichweite steigern und das Employer
Branding im MINT-Bereich stdrken. Somit
konnen sich MINT-Unternehmen als attrak-
tive Arbeitgeber fur Madchen und Frauen
positionieren.



Gesellschaftliche und politische
Rahmenbedingungen: Normen und Strukturen

Obwohl Schulen und Hochschulen ent
sprechend des séchsischen Gleichstellungs-
gesetzes dazu verpflichtet sind, aktiv auf die
Behebung struktureller Benachteiligungen
von Frauen hinzuwirken, bleibt die Umset-
zung oft unzureichend. Besonders das sdch-
sische Hochschulgesetz gewdhrt lediglich
eine Kann-Bestimmung fUr die hauptamtliche
Tatigkeit von  Gleichstellungsbeauftragten
und Ubertragt die Verantwortung Uberwie-
gend auf Einzelpersonen, die diese Tatigkeit
dann ehrenamtlich ausfuhren. Dies fuhrt zu
einer Entlastung der Hochschulleitungen und
Organisationen von ihrer eigenen Mitverant-
wortung. Die bestehenden Normen und Struk-
turen sind demnach zu starr, um den modernen
Anforderungen gerecht zu werden.

DarUber hinaus pragen tief verwurzelte ge-
sellschaftliche Rollenerwartungen, traditio-
nelle Arbeitszeitmodelle und Ungleichheiten
in Sorge- und Erwerbsarbeit weiterhin den be-

ruflichen Werdegang von Frauen. Diese kultu-
rellen Muster wirken bis in die Organisationen
hinein und bestimmen, welche Karrierewege
als "normal” oder "passend” gelten. Mehrere
Befragte betonten, dass individuelle Entwick-
lungsbereitschaft und Selbstvertrauen nur
dann Wirkung entfalten kdnnen, wenn diese
duBeren Rahmenbedingungen Verdnderung
wie etwa durch familienfreundliche Strukturen,
flexible Arbeitszeitmodelle und eine breitere
Akzeptanz vielfdltiger Lebensentwirfe zulas-
sen.

Es lasst sich festhalten, dass Gesetze und Pro-
gramme allein nicht ausreichen, um Cleich-
stellung im Bildungssystem und Arbeits-
leben zu verwirklichen. Die bestehenden
gesellschaftlichen Normen und institutionel-
len Strukturen sind nach wie vor zu starr und
entziehen den Organisationen eine klare Ver-
antwortung, sodass nachhaltige Veranderungen
bislang ausbleiben.

Bildung und Berufsorientierung als Schlissel

Gerade vor dem Hintergrund dieser gesell-
schaftlichen und politischen Rahmenbedin-
gungen wird deutlich, wie entscheidend die
Weichenstellungen in Bildung und Berufsori-
entierung fur die Gestaltung individueller Kar-
rierewege sind. Sie bilden das Fundament, auf
dem personliche Entwicklung, organisationale
Forderung und gesellschaftlicher Wandel zusam-
menwirken kédnnen. Entsprechend kommt der
Bildung und Berufsorientierung eine Schlussel-
funktion zu, wenn es darum geht, Chancen-
gleichheit im MINT-Bereich nachhaltig zu

starken und strukturelle Barrieren abzubauen.
Schulen, Hochschulen und andere Bildungs-
orte sind weit mehr als reine Lern- und
Informationsstatten - sie  fungieren als
zentrale Sozialisationsréume, in denen Werte,
Normen und Zukunftsvorstellungen vermittelt
werden. Im schulischen Kontext zeigen sich in
den mit Schulleitungen gefUhrten Interviews
unterschiedliche Strategien im Umgang mit
Differenz. Manche Schulen thematisieren ge-
schlechts- oder migrationsbezogene Unter-
schiede aktiv, um Benachteiligungen gezielt
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auszugleichen. Andere wiederum arbeiten
auf Basis von Gleichheitsnormen und blenden
Differenzen bewusst aus. Beide Wege verfol-
gendas Ziel der Teilhabegerechtigkeit, bergen
jedoch jeweils eigene Risiken: Wahrend die
Thematisierung dazu fUuhren kann, Stereotype
zu verfestigen, besteht bei der Entthematisie-
rung die Gefahr, dass strukturelle Ungleich-
heiten unsichtlbar bleiben (Drechsel, 2026).

Die Berufsorientierung in Schulen ist auBer-
dem stets von externen Faktoren gepragt. Ein
besonders starker Einfluss geht von den Eltern
aus, die die Berufswahl ihrer Kinder sowohl
unterstUtzend als auch begrenzend mitgestal-
ten. Kooperationen mit Unternehmen und Bera-
tungsstellen eréffnen Schilerinnen praxisnahe
Einblicke, stellen die Schulen aber zugleich vor
die Herausforderung, diese Angebote sinn-
voll paddagogisch einzubetten. Die Interviews
zeigen, dass gesellschaftliche Entwicklungen
wie Digitalisierung, Fachkraftemangel oder
die Diskussionen um Geschlechtergerechtig-
keit die Erwartungen an die Schulen spur-
bar beeinflussen. Politische Programme und
Rahmenvorgaben bilden den Orientierungs-
rahmen, innerhalb dessen Schulen ihre Kon-
zepte ausgestalten. Insgesamt wird deutlich:
Berufs- und Studienorientierung ist eingebet-
tet in ein komplexes Geflecht aus schulischen,
familiaren, wirtschaftlichen und politischen
Einflussfaktoren, die die Handlungsspielrdume
und GCestaltungsmaoglichkeiten der Schulen
bestimmen.

Unsere quantitativen Erhebungen machen
weiterhin  die  Wahrnehmungsunterschiede
zwischen Schiler:innen und Lehrkréften in der
Berufsorientierung deutlich: Wahrend Lehr-
krafte den Berufsbezug ihres Unterrichts ins-
gesamt als hoch einschd&tzen, bewerten die
Schulerinnen diesen deutlich zurUckhaltender.
Nur ein Teil der Jugendlichen fUhlt sich durch
den Unterricht in ihrer Berufswahl unterstUtzt,

wohingegen ein GrofBteil der Lehrkrgfte diese
UnterstUtzung als gegeben ansieht. Interes-
santerweise schatzen Jungen den Unterricht
als etwas hilfreicher ein als Madchen. Auch
beim Unterrichts- und Klassenklima gehen
die Einschatzungen auseinander: Schulerin-
nen berichten von geringerer Zufriedenheit
als Lehrkrafte. Das soziale Klima wird von den
Jugendlichen kritischer bewertet, wobei Mad-
chen das Klima etwas gunstiger einschdtzen
als Jungen. Beim Einsatz von Artefakten und
Materialien im Unterricht und der Freizeit fallt
auf, dass Schulerinnen diesen insgesamt als
eher gering wahrnehmen. Am haufigsten wer-
den Holz und Elektronik genannt, wahrend Tex-
tilien und Ton kaum zur Anwendung kommen.
Lehrkraifte hingegen geben einen haufigen Ein-
satz solcher Materialien, insbesondere Metall,
an. Jungen arbeiten dabei eher mit Holz und
Metall, waéhrend Mdadchen Textilien und Ton
bevorzugen. In Bezug auf didaktische Merk-
male schatzen Schulerinnen die kognitive
Aktivierung hoher ein als Lehrkrafte. Um-
gekehrt bewerten Lehrkrafte ihren eigenen
Enthusiasmus starker als die Jugendlichen. Der
Alltagsbezug des Unterrichts wird von beiden
Gruppen ahnlich gering eingeschatzt. Beson-
ders deutlich werden die Unterschiede bei be-
rufsorientierenden MaBBnahmen: Schulerinnen
kennen die meisten Angebote, bewerten deren
Nutzlichkeit aber vergleichsweise zurtckhal-
tend. Besonders hilfreich erscheint ihnen das
Betriebspraktikum, wahrend  Schulerfirmen
oder der Girls/Boys' Day eher kritisch gesehen
werden. Lehrkrafte beurteilen die MaBnahmen
insgesamt deutlich positiver, insbesondere
Programme wie ,komm auf Tour" Mdadchen
empfinden Praktika und Ausbildungsmessen
als hilfreicher als Jungen, und weibliche Lehr-
krafte vergeben in allen MaBnahmen hohere
Bewertungen als ihre mannlichen Kollegen.
Insgesamt zeigt sich: Lehrkréfte beurteilen



Berufsorientierung deutlich  positiver als
Schiler:innen, die diese kritischer und diffe-
renzierter wahrnehmen. Geschlechtsspezi-
fische Unterschiede sind in beiden Gruppen
erkennbar.

Auch in Bezug auf die Studienwahl Uben Ge-
schlechterstereotype und andere motivatio-
nale Faktoren einen erheblichen Einfluss aus
und fuhren dazuy, dass bestimmte Studienrich-
tungen als ,geschlechtstypisch” wahrgenom-
men werden. Diese Pradgungen haben auch
Auswirkungen auf die Entscheidung fur oder
gegen bestimmte Berufsfelder, insbesonde-
re in Bereichen wie dem gewerblich-techni-
schen Lehramt Basierend auf der Theorie von
Gottfredson (1981), die besagt, dass berufliche
Entscheidungen durch ein Zusammenspiel
von sozialen und personlichen Faktoren ge-
pragt werden, wurde ein Datensatz zum Inte-
resse am gewerblich-technischen Lehramt bei
BerufsschUlerinnen und Studierenden sowie
Alumni der Ingenieurwissenschaften ausgewer-
tet Ziel der Analyse war es, die verschiedenen
Einflussfaktoren auf das Studieninteresse zu
identifizieren, darunter das Geschlecht, beruf-
liche Interessen, motivationale Aspekte sowie
das berufliche Selbstkonzept. Diese Faktoren
konnen entscheidend dazu beitragen, zu ver-
stehen, warum sich bestimmte Geschlechter
haufiger oder seltener fur diesen Studiengang
entscheiden.

Die Analysen des Datensatzes zur Berufswahl
zeigen, dass unter den BerufsschUlerinnen
diejenigen mit Interessen in verschiedensten
Bereichen, also einem generell hohem beruf-
lichen Interessensniveau, eher fUr den Studien-
gang des gewerblich-technischen Lehramts
interessieren als Personen mit niedrigerem In-
teressensniveau. Unter den Befragten waren es
vor allem die mit hohem sozialen Interesse, die
sich fur den Studiengang interessierten. Damit

schlieBen die Ergebnisse an bestehende For-
schung an, die nahelegt, dass ein Interesse an
technischen Lehramtsstudiengéingen sowohl
technisches als auch soziales Interesse voraus-
setzt. Auffallig ist, dass Geschlechterstereotype
des Berufsbildes, motivationale Faktoren und
das berufliche Selbstkonzept in dieser Unter-
suchung keinen signifikanten Einfluss auf das
Interesse am gewerblich-technischen Lehr-
amt hatten. Hier ware eine weitere vertiefende
Analyse sinnvoll, um mogliche Unterschiede
zwischen Subgruppen oder institutionellen
Kontexten n&her zu beleuchten und die Rolle
anderer Einflussfaktoren (wie beispielsweise
die Wirkung von Vorbildern, Netzwerken oder
Beratungsangeboten) systematisch zu unter-
suchen.

DarUber hinaus zeigt sich, dass gut informierte
junge Frauen ihre getroffenen Berufswahlent-
scheidungen konsequent verfolgen: Bei jungen
Frauen in MINT-Ausbildungsberufen, die einen
aktiven Berufsorientierungsprozess durchlaufen
haben, gutinformiert sind und sich einen MINT-
Beruf zutrauen, ist die Abbruchquote gering,
die Zufriedenheit mit der Ausbildung erkenn-
bar und der Verbleib in Beruf (oftmals auch
im Betrieb) gegeben. Aus unserer Forschung
geht hervor, dass die (wenigen) gut ausgebilde-
ten MINT-Facharbeiterinnen Technikerinnen-
Weiterbildungen anstreben bzw. absolvieren
und in Beruf und Betrieb erfolgreich arbeiten
(Dirks et al, 2026).

Die Ergebnisse verdeutlichen zusammenfas-
send, dass Bildung und Berufsorientierung
als Schlussel fur die Forderung von Frauen in
MINT-Bereichen verstanden werden mussen.
Die Komplexitat und Vielschichtigkeit der Ein-
flusse — von der schulischen Umgebung Uber
familigGre und gesellschaftliche Faktoren bis
hin zu individuellen Interessen und Wahrneh-
mungen - erfordern differenzierte, passge-
naue Ansétze in Forschung, Praxis und Politik.
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Die dargestellten Ergebnisse verdeutlichen zentrale Herausforderungen
und Potenziale in den Bereichen individuelle Forderung, organisa-
tionale Verantwortung, gesellschaftliche und politische Rahmen-
bedingungen sowie Bildung. Diese Erkenntnisse bilden die Grund-
lage fur die im Folgenden formulierten Handlungsempfehlungen, die
nicht an die genannten Bereiche gebunden sind - vielmehr greifen
diese Bereiche ineinander und beeinflussen sich gegenseitig. Ziel ist
es, praxisorientierte MaBnahmen cbzuleiten, die auf den identifizierten
Handlungsfeldern aufbauen und zur nachhaltigen Verbesserung der
jeweiligen Bereiche beitragen konnen.
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Handlungsempfehlungen

Individuelle Entwicklung als dynamischer Prozess

Die in den vorangehenden Absatzen dar-
gestellten Ergebnisse zeigen, dass organisatio-
nale Rohmenbedingungen wie transparente
Ubergangsstrukturen, aktive Forderung und
professionelle Netzwerke maBgeblich beein-
flussen, ob Frauen ihre Potenziale entfalten
konnen. Je nach Ausgestaltung werden diese
Bedingungen als unterstutzend oder hem-
mend erlebt. Zugleich wird deutlich, dass in-
dividuelle Entwicklung kein einmaliger Schritt,
sondern ein fortlaufender Prozess ist, der un-
terschiedliche Lebens- und Karrierephasen
umfasst. Die folgenden Empfehlungen zeigen
auf, wie Selbstwirksamkeit, Stérkenbewusst-
sein und Reflexionsféahigkeit von Md&dchen
und Frauen gezielt geférdert werden konnen —
insbesondere durch Menschen mit FUhrungs-
verantwortung in Schule und Unternehmen.
Selbstwirksamkeit bezeichnet dabei die innere
Uberzeugung, schwierige Situationen aus
eigener Kraft und mit den eigenen Kompeten-
zen meistern zu konnen (Bandura, 1977).

Selbstwirksamkeit gezielt fordern
- mit Alltagsbezug und positiver
Fehlerkultur

Nachdem deutlich wurde, wie vielschichtig
und fortlaufend individuelle Entwicklung

verlauft, stellt sich die Frage, wie zentrale
Kompetenzen wie Selbstwirksamkeit gezielt
gestarkt werden kdnnen. Selbstwirksamkeit
gilt als SchlUssel fur eine reflektierte Berufs-
wahl, fur Resilienz und fur die Umsetzung
eigener Interessen. Sie entwickelt sich beson-
ders dann, wenn Jugendliche authentische
Praxiserfahrungen machen, kognitiv heraus-
gefordert werden und den Bezug zu ihrer
Lebenswelt kiar erkennen kénnen. Sinnvoll
wdare es, pro Halbjahr mindestens ein ,ech-
tes” Produkt oder Projekt mit sichtbarem Er-
gebnis — etwa ein Werkstuck, ein Labor- oder
Datenprojekt oder ein Service-Learning-
Angebot - umzusetzen. Auch der Enthusi-
asmus der Lehrkrafte sowie die bewusste
Einbindung anspruchsvoller Aufgaben tra-
gen dazu beij, Selbstwirksamkeit zu stérken.
Programme, die Jugendliche anregen, ihre
Stdrken, Interessen und Werte zu reflektieren
und in Entscheidungen einzubeziehen, leis-
ten einen wichtigen Beitrag zur beruflichen
Resilienz. Kurzdiagnostik und reflektierte Pra-
xiserkundungen (z. B. Job-Shadowing, Prakti-
kum) sollten gezielt miteinander verknupft
werden. Zugleich spielt auch die Fehlerkultur
eine bedeutende Rolle, denn eine positive
Fehlerkultur starkt das Selbstvertraven und
fordert insbesondere in MINT-Bereichen die
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Bereitschaft, Neues auszuprobieren. Wenn
Fehler als lehrreiche Momente verstanden
werden, konnen Chancen und Entwicklungs-
prozesse ermoglicht, statt defizitorientierte
Wertungen gefordert werden. Dies gelingt,
wenn auf die Starken der Lernenden - ins-
besondere der Madchen und jungen Frauen
—im und auBerhalb von Unterricht fokussiert
wird, indem bspw. vielfdltige Alltagswelt-
beziige eingebracht werden.

Berufliches Selbstbild
froh fordern

GCerade eine gestarkte Selbstwirksamkeit bildet
die Grundlage fUr ein realistisches und posi-
tives berufliches Selbstbild. Deshalb ist es
wichtig, entsprechende Impulse moglichst
froh zu setzen. Formate, die bereits wahrend
des Studiums ansetzen, konnen hier gezielt
unterstUtzen: Sie helfen, Vertrauen in die
eigenen Kompetenzen aufzubauen und die
Wahrnehmung von Fuhrung als realistische,

erreichbare Option zu férdern. Studentinnen
sollten daher fruhzeitig mit Rollenmodellen,
praxisnahen Erfahrungen und geschitzten
Entwicklungsrdumen in Kontakt kommen.
Hochschulprogramme, die an Ubergangs-
phasen anknupfen - wie beim Studienab-
schluss oder beim Einstieg in Praktika und
Projekte - konnen gezielt Selbstwirksamkeit,
Motivation und die Identifikation mit MINT-
Berufen sowie FUhrungsrollen starken. MaR3-
nahmen wie projektbasiertes Lernen, Men-
toring-Angebote oder Peer-Netzwerke Uber
Hochschulgrenzen hinweg ermaoglichen es,
Verantwortung zu erproben, Feedback zu
erhalten und eigene Starken sichtbar zu
machen. So entsteht ein realistisches und
selbstbewusstes berufliches Selbstbild, das
den Ubergang in den Beruf erleichtert und
langfristig die Motivation zur Ubernahme
von Fuhrungsverantwortung starkt.

Starken bewusst wahrnehmen,
reflektieren und gezielt
weiterentwickeln

Neben dem Selbstbild spielen die bewusste
Wahrnehmung und Weiterentwicklung eigener
Stdrken eine entscheidende Rolle fur langfris-
tigen beruflichen Erfolg. Das heil3t, nicht nur
im schulischen Kontext ist es wichtig, die Stérken
von Frauen in den Blick zu nehmen, auch FUh-
rungskrafte mussen die Stdrken weiblicher
Mitarbeiterinnen erkennen und unterstUtzend
weiterentwickeln. Personen sollten individuell
geférdert werden, anstatt auf sich allein ge-
stellt zu bleiben. Angebote, die dazu anregen,
Uber den eigenen Werdegang, personliche
Motive und Erfahrungen nachzudenken, unter-
stUtzen Frauen dabei, ihre Starken zu erken-
nen, zu benennen und gezielt fur die berufliche
Entwicklung zu nutzen. Diese Formate sollten
lebensphasenorientiert gestaltet sein, um



individuelle Entwicklungsbedarfe in unter-
schiedlichen beruflichen und privaten Uber-
gangsphasen gezielt zu unterstUtzen. Gerade
in fruhen Karrierephasen kann Reflexion dazu
beitragen, vorhandene Erfahrungen aus Studium,
Ehrenamt oder Freizeitaktivitdten bewusster
wahrzunehmen und auf berufliche Kontexte
zu Ubertragen. Wenn sichtbar wird, wo bereits
Verantwortung Ubernommen oder Initiative
gezeigt wurde, starkt dies das Bewusstsein,
dass Fuhrung nicht erst mit einer formalen
Position beginnt. Solche Reflexionsprozesse
konnen den Grundstein fur eine realistische
und selbstbewusste FGhrungsmotivation legen.
In spateren Phasen geht es stérker darum, be-
stehende Kompetenzen gezielt weiterzuent
wickeln und strategisch einzusetzen. So konn-
ten etwa Ruckkehrgespréache nach einer
Elternzeit oder ein Rollenwechsel mit einem
begleitenden Angebot zur persoénlichen Ent-
wicklung und beruflichen Orientierung verbun-
den werden, welches die (Neu-)Ausrichtung
unterstUtzt. Je nach individueller Zielsetzung
kann dies in Form eines Mentorings erfolgen,
das den Erfahrungsaustausch und die persén-
liche Forderung betont, oder als Coaching, das
starker auf Reflexion und die Aktivierung eigener
Ressourcen ausgerichtet ist.

Selbstkritische Tendenzen
gezielt bearbeiten

Im Prozess der Selbstreflexion treten jedoch
hdufig auch selbstkritische Tendenzen und
Zweifel auf die gezielt adressiert werden soll-
ten. Begleitete Formate konnen helfen, vor-
handene Selbstzweifel einzuordnen und die
positive Selbstbewertung zu stabilisieren. Der
Schwerpunkt kann sich je nach Karrierephao-
se unterscheiden: Wahrend Studierende und
Berufseinsteigerinnen haufig von Trainings
zur Starkung von Selbstvertraven und Ent-

scheidungssicherheit profitieren, bendtigen
erfahrene Fachkrafte oder FUhrungspersonen
eher Rdume zur Selbstreflexion und Standort-
bestimmung. In Ubergangsphasen wie etwa
nach einem Rollenwechsel oder vor der Uber-
nahme von Fuhrungsverantwortung sollten
gezielt Reflexionsrdume geschaffen werden,
die individuelle Unsicherheiten adressieren.
So konnte beispielsweise ein strukturierter
Ruckblick auf ,die ersten 100 Tage als Fuh-
rungskraft" im Rahmen eines begleiteten Re-
flexionsworkshops helfen, Erfolge bewusst zu
machen, Herausforderungen zu ordnen und
kunftige Entwicklungsschritte zu planen.

Formate individuell anpassen
und (weiter)entwickeln

Um diese individuellen Entwicklungsprozes-
se optimal zu unterstitzen, kommt es darauf
an, passgenaue Formate und Angebote zu
gestalten. Im Rahmen der Berufsorientierung
zeigt sich, dass weniger, aber passgenaue
Angebote wirkungsvoller sind als eine Viel-
zahl unspezifischer Formate. Entscheidend
ist, dass Schulerinnen ihre Interessen wieder-
finden und Angebote als anschlussfahig erle-
ben, d. h. die Qualitat der Angebote sollte im
Zentrum stehen - weniger, aber dafur geziel-
te Angebote sind besser, als zu viele. Dies gilt
fUr schulische sowie auBerschulische Ange-
bote. Im Kontext von FUhrungskrafteentwick-
lung sollten gezielte Angebote nicht nur auf
klassische Aufstiegsmotive zielen, sondern
auch werteorientierte oder kooperationsbe-
zogene FUhrungsideale berucksichtigen, die
je nach Karrierephase unterschiedlich aus-
gepragt sind. Junge Frauen im Studium oder
Berufseinstieg konnen gezielt darin unter-
stutzt werden, Fuhrung als gestaltbares Ver-
halten zu verstehen. Workshops, Projekte oder
Ehrenamtskontexte bieten Gelegenheiten zur
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Reflexion erster FUhrungserfahrungen und
zur Erkundung eigener Motive. In spdteren
Berufsphasen steht die bewusste Gestaltung
der eigenen FUhrungsrolle im Vordergrund.
Frauen mit FUhrungsambitionen konnen
durch gezielte Projektverantwortung und in-
dividuelle Entwicklungsformate unterstUtzt
werden.

Zusammenfassend zeigt sich, dass eine
nachhaltige Foérderung nur gelingt, wenn

individuelle Entwicklungsangebote konsequent
an den unterschiedlichen Karrierephasen
ausgerichtet und mit organisationalen
Strukturen verzahnt werden, um Frauen in
allen Phasen ihrer beruflichen Laufbahn
wirkungsvoll zu unterstUtzen und ihre Poten-
ziale gezielt zu entfalten. Nur so lasst sich
eine nachhaltige Forderung von Selbstwirk-
samkeit, Starkenbewusstsein und Fuhrungs-
kompetenzen gewdhrleisten.

Orientierung an individuellen
Lebenssituationen und Praxis

Vereinbarkeit von Beruf
und Care-Arbeit

Um die Cleichstellung von Frauen im Berufs-
leben nachhaltig zu fordern, ist es unerldsslich,
neben den individuellen beruflichen, auch die

individuellen Lebenssituationen - insbesondere
die Vereinbarkeit von Beruf und Care-Arbeit - sys-
tematisch in den Fokus zu rucken. Hochschulen
und Unternehmen sollten daher verbindliche
Strukturen schaffen, die flexible Arbeitszeit-
modelle, familienfreundliche Terminplanungen

,, ..da war ich also eineinhalb Jahre in Elternzeit, und als
dann danach... als ich dann wieder zuruck bin in den Beruf,
da war auch die Stelle fUr den [Leitungsposition im Team]
war halt gerade frei, und irgendwie dachte ich mir, najag, ich
hab's zu Hause hingekriegt, dass das Kind immer noch lebt
und sich gut entwickelt. Mir kam das so ein bisschen wie Pille
Palle vor, also die Problemchen, die dann die Kollegen haben,
oder im Projektkontext oder so, also vergleichst du die Her-
ausforderungen, die man zu Hause gemeistert hat. (Frau in
Fach- und FUhrungsverantwortung, Unternehmen) “



(z.B. fur Gremiensitzungen und Netzwerktref-
fen) sowie gerechte BewertungsmaBstédbe Dei
Berufungsverfahren umfassen. Nur so kann die
Alltagsorganisation von Sorgearbeit ange-
messen berUcksichtigt und die Chancengleich-
heit im Karriereverlauf verbessert werden.

Berufs- und Lebensweltbezige
in Unterricht und Schule

Parallel dazu muss Berufsorientierung in
Schulen, die geschlechtersensibel gestaltet
sein soll, Praxisndhe aufweisen: Es empfiehlt
sich, ab der Mittelstufe verbindliche, jahrlich
wiederkehrende praxisorientierte Formate
wie Betriebsprojektwochen oder Praktika
einzufUhren, die eng mit dem Unterricht ver-
zahnt sind. Die Einbindung von Vertreterin-
nen aus der Praxis und Kooperationen mit

Empowerment durch

inklusiven Unternehmen kann dabei helfen,
vielfaltige Berufsbilder realistisch abzubil-
den und stereotype Rollenerwartungen auf-
zubrechen. So wird Berufsorientierung nicht
nur lebensweltbezogen, sondern férdert
auch die Resilienz und Anpassungsfahigkeit
junger Menschen. DartUber hinaus sollte der
Fachunterricht starker konkrete Berufs- und
Lebensweltbeziige cufnehmen und fécher-
Ubergreifende Projekte ctabliert werden. Die
Verzahnung von Theorie und Praxis schafft
Anschlussfahigkeit und unterstUtzt eine ge-
schlechtersensible Entwicklung von Berufs-
wunschen und -perspektiven.

Insgesamt ist es entscheidend, dass sowohl
Bildungsinstitutionen als auch Arbeitgeber
individuelle Lebensrealitdten berucksichti-
gen, um strukturelle Barrieren abzubauen.

Sichtbarkeit und Kommunikation

Um Mdadchen und junge Frauen fUr MINT-
Berufe zu gewinnen und zu halten, braucht
es authentische Rollenvorbilder und
konkrete Anlaufstellen fir Orientierung
und Unterstitzung, die deutlich kommuni-
ziert werden. Schulen, Unternehmen und
andere Organisationen sollten gezielt,
aber bedacht (soziale) Medien und ande-
re Kommunikationsrdume nutzen, um nicht
nur Rollenvorbilder, sondern auch Orte der
UnterstUtzung sichtbar zu machen.

Prasenz und Vielfalt weiblicher
Rollenvorbilder gezielt erhéhen

Frauen sollten bewusst in (sozialen) Medien
und auf Webseiten préasentiert und sichtbar
gemacht werden - spezifisch Frauen in akti-
ven, technischen, (natur-)wissenschaftlichen
Funktionen. Dies kann durch Portrats, Inter-
views, Vortradge oder Mentoringprogramme
geschehen. Vor allem junge Frauen mussen
frOhzeitig sehen, dass MINT-Karrieren fur sie
erreichbar und machbar sind. Es sollte dar-
auf geachtet werden, dass Frauen nicht ge-
schlechtsspezifisch, sondern berufsspezifisch
dargestellt werden. AuBerdem sind bei der
Darstellung von weiblichen Rollenvorbildern
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weitere Diversitdtsdimensionen wie unter-
schiedliche Altersgruppen, ethnische Hinter-
grunde oder mogliche Beeintrachtigungen
zu berUcksichtigen. Junge und d&ltere Frauen
sowie Frauen of Colour oder mit Migrations-
geschichte kénnen starke Identifikation er-
moglichen und stereotype Bilder auflorechen.
Daneben sollten weibliche Rollenvorbilder
nicht nur in klassischen Rollen abgebildet
werden, sondern sowohl in FUhrungspositionen
als auch in Forschung und Technik. Insge-
samt ist zu empfehlen, moglichst vielfdaltige
Identifikationsfiguren cbzubilden.

Employer Branding Uber Social
Media bedacht gestalten

Neben der Frage, wer in Social Media Posts
wie abgebildet wird, sind weitere Aspekte zu
beachten. Organisation wie Unternehmen
und Hochschulen sollten die Zwecke ihrer
einzelnen Social Media Posts vor Veroffent-
lichung bedenken. Einblicke in reale Arbeits-
situationen, Veranstaltungen und Erfolge
von Mitarbeiterinnen sollten gegeben wer-
den, um Unternehmenswerte darzustellen
und so Identifikation zu fordern.

Bei der Erstellung von Posts sollte auch auf
Ansprache und Konnotierungen
geachtet werden. Wenn auf
gendersensible Sprache ver-
zichtet wird, sollten stattdes-
sen Personalpronomen oder
Namen zur Ansprache verwen-
det werden, damit Personen
nahbarer wirken. Die Verwen-
dung von weiblich konnotier-
ten Wortern insbesondere bei
MINT-Unternehmen sollte bei-
behalten werden, um MINT-Be-
rufe und -Unternehmen nicht
nur mit Mannern zu assoziieren.
Visuelle und interaktive Elemen-
te wie Emojis und Hashtags
sollten beim Social Media Auf-
tritt eingesetzt werden, um Be-
kanntheit und Sympathien bei
potentiellen Bewerberinnen zu
erhdhen.



Niedrigschwellige Anlaufstellen
schaffen und kommunizieren

Im Zusammenhang mit Sichtbarkeit soll-
ten Schulen feste Anlaufstellen bieten und
kommunizieren. Denkbar ware ein BUro
fur Praxisberaterinnen oder Lehrkrafte fur
Berufsorientierung, an die sich SchUlerinnen
jederzeit wenden kdnnen. Sichtbare Orte er-
leichtern es Jugendlichen, UnterstUtzungs-

angebote kontinuierlich zu nutzen und so
auch individuelle UnterstUtzung einzufordern.
Weitere vertrauenswirdige und leicht zugéng-
liche Anlaufstellen werden fir Betroffene von
Diskriminierung und sexueller Beldstigung
benotigt. Transparente Beschwerde- und
UnterstUtzungsstellen dienen dem Abbau
von Hemmschwellen und schaffen statt
dessen eine Kultur des Hinsehens und Han-
delns.

TUren o6ffnen statt Barrieren fordern
durch Transparenz und Perspektive

Klare Entwicklungsstrukturen
und transparente Karrierewege

In Arbeitsfeldern, in denen Frauen nach
wie vor unterreprdsentiert sind, konnen
klare und lebensphasenorientierte Ent-
wicklungsstrukturen cin zentraler Hebel
fur Chancengleichheit sein. Transparente
Karrierewege, verldssliche Reflexionsange-
bote und flexible Entwicklungsprogramme
schaffen Orientierung, erleichtern den Zu-
gang zu Verantwortung und tragen dazu
bei, weibliche Rollenvorbilder sichtbar zu
machen. Karrierestrukturen sollten nach-
vollziehbar, planbar und fruhzeitig kom-
muniziert werden. Dies gilt insbesondere
in Ubergangsphasen wie Wiedereinstieg,
Rollenwechsel oder der Ubernahme neuer
Leitungsaufgaben. Entwicklungsprograms-
me mussen verbindlich, systematisch und
leicht zugdnglich sein, um Sicherheit und
Perspektive zu bieten. Entscheidend ist da-
bei eine lebensphasenorientierte Personal-
entwicklung, die sowohl! frUhe Karrierephasen
als auch die sogenannte Rushhour des

Lebens berucksichtigt, in der berufliche,
familiagre und private Verpflichtungen zu-
sammentreffen.

Kontinuitdt und Verbindlichkeit
der Angebote

Um diese Strukturen wirksam zu machen,
ist es entscheidend, dass sie nicht nur punk
tuell, sondern als kontinuierliche und verbind-
liche Angebote ctabliert werden. RegelmdaBige
Entwicklungsgespréche,  Programme  zur
Reflexion oder begleitende Formate zur in-
dividuellen Férderung sollten als kontinuier-
liche Angebote fest eingerichtet sein - nicht
als einmalige MaBnahmen. Gerade in
mdannerdominierten Berufsfeldern unterstUtzen
solche Strukturen Frauen dabej, ihre Starken
sichtbar zu machen, Selbstvertrauen aufzu-
bauen und Entwicklungsziele aktiv zu verfol-
gen. Dazu gehdren auch vielféltige Lern- und
Entwicklungswege, etwa modulare Weiter-
bildungen, Wiedereinstiegsprogramme oder
Projekte mit Gestaltungsverantwortung. Sol-
che Formate ermoglichen Weiterentwicklung
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jenseits klassischer Aufstiegspfade in unter-
schiedlichen Lebensphasen und tragen dazu
bei, berufliche Uberg&nge stabil zu gestalten.

Motivation fUr FOhrungsverant-
wortung beruUcksichtigen

Neben der Vielfalt der Wege ist es ebenso
wichtig, die unterschiedlichen Beweggrin-
de fiur Fihrungsverantwortung zu berUck-
sichtigen. Viele Frauen verstehen FUhrung
weniger als Mittel zur personlichen Profi-
lierung, sondern starker als Moglichkeit,
gemeinsame Ziele voranzubringen, Verant-
wortung fur andere zu Ubernehmen und
gesellschaftlich wirksam zu sein. Forder-
angebote sollten auch diese Motive an-
sprechen und Raum bieten, um persdnliche
Werte und Motive zu reflektieren und in die
eigene berufliche Entwicklung zu integrie-
ren.

Strukturelle Rahmenbedingun-
gen und Unternehmenskultur

Damit solche individuellen und werte-
orientierten Entwicklungswege tatsdchlich
offenstehen, braucht es auch strukturelle

Rahmenbedingungen, die Cleichstellung
ermoglichen. Familienfreundliche Arbeits-
zeitmodelle, verbindliche Gleichstellungs-
plane und flexible Qualifizierungsange-
bote - etwa in Teilzeit oder wechselnd
zwischen Prasenz und Telearbeit - tragen
dazu bei, individuelle Entwicklungsmog-
lichkeiten zu sichern und Karriereverldufe
auch in anspruchsvollen Lebensphasen zu
unterstutzen.

Langfristig ist jedoch nicht nur die Struktur
entscheidend, sondern auch die Kultur, in
der individuelle Entwicklung und Vielfalt
wertgeschatzt werden. Organisationen,
die Neuorientierungen, Rollenwechsel und
wachsende  VerantwortungsUbernahme
als Teil kontinuierlicher Entwicklung verste-
hen, schaffen nachhaltige Karrierebedin-
gungen und starken zugleich die Attrak-
tivitat ihres Arbeitsumfeldes fur Frauen in
technischen und naturwissenschaftlichen
Bereichen.

Verantwortungsibernahme und Verbindlichkeit
als Motor kultureller Transformation

Eine kulturelle Transformation in Schulen,
Hochschulen und Unternehmen ist fUr die
nachhaltige Umsetzung von Gleichstellungs-
maBnahmen unabdingbar und setzt wiede-
rum eine klare Verantwortungsibernahme
und verbindliche strukturelle Verankerung
von Gleichstellungsaufgaben voraus. Obwohl

Gleichstellung in Schulen und Hochschulen
formal verankert ist, zeigt die Praxis haufig
Defizite in der konsequenten Umsetzung.
Hier gilt es, Zustédndigkeiten transparent zu
definieren, Ressourcen bereitzustellen und
Gleichstellung fest und zielgerichtet in Orga-
nisationsprozesse einzubetten.



Klare Zustdndigkeiten und Res-
sourcen sichern Umsetzung

Schulen, Hochschulen und Unternehmen
muUssen als aktive Verantwortungstréger
fur Gleichstellung und zentrale Akteurinnen
moderner Perspektiven, d. h. im Sinne eines
gesellschaftlichen Vorbilds, agieren. Dies
erfordert neben der Benennung von Gleich-
stellungsbeauftragten auch innerhalb der
Organisationen klare Zustédndigkeiten so-
wie die Sicherstellung ausreichender zeit-
licher und finanzieller Ressourcen. Es sind
gezielte Entlastungen durch den Einsatz
hauptamtlicher Gleichstellungsbeauftrag-
ter erforderlich. Hochschulen
sollten dauerhafte, planbare
Mittel fur Gleichstellungs-
ziele zur Verfugung gestellt
bekommen. Nur so kénnen
GleichstellungsmaBnahmen
nicht als Zusatzbelastung
wahrgenommen, sondern als
integraler Bestandteil der Or-
ganisationsentwicklung ver-
ankert werden. Insbesondere
im schulischen Bereich verhin-
dern gezielte Entlastungen
(z. B. Abminderungsstunden,
zusatzliche  UnterstUtzung),
dass Berufsorientierung und
Gleichstellungsarbeit von
Lehrkraften als Mehrbelas-
tung empfunden werden. Da-
bei ist wichtig, dass Schulen
klar benannte Akteurinnen
fur Berufsorientierung ha-
ben - idealerweise Praxisbe-
rater:innen in enger Zusam-
menarbeit mit Lehrkréaften.
Praxisberaterinnen  sollten
nichtim Hintergrund agieren,

sondern sichtbar und anerkannt sein - mit
eigenem Raum, klarer Zustandigkeit und
Einbindung in schulische Ablaufe. W&hrend
es diese bisher vor allem an Oberschulen
gibt, ware eine Ausweitung auf Gymnasien
sinnvoll. Gerade dort braucht es Ansprech-
partnerinnen, die zwischen Studien- und
Berufsorientierung vermitteln. In allen Pha-
sen der Lehrkréaftebildung sollten Gleich-
stellungsfragen und Berufsorientierung
systematisch aufgegriffen werden. So ent-
wickeln Lehrkrafte frohzeitig ein Verstand-
nis von Berufsorientierung als integralen
Bestandteil ihrer professionellen Rolle und
ihres paddagogischen Handelns.
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Zusammenarbeit starken
und Perspektiven einbeziehen

Eine nachhaltige Umsetzung von CGleichstel-
lungszielen erfordert zudem die enge Zusam-
menarbeit verschiedener Akteur:innen inner-
halb der Institutionen. In Hochschulen ist eine
enge Zusammenarbeit zwischen Gleichstel-
lungsakteurinnen und anderen Institutionen,
z.B. Career Service, Sozialkontaktstellen u.d, er-
forderlich. Dies gilt auch fUr eine geschlechter-
sensible Berufsorientierung an Schulen: dazu
mussen Schulleitungen, Lehrkrafte, Praxis-
beraterinnen, Schulerinnen und Eltern eng
zusammenarbeiten. Schulleitungen sollten
eine enge Kooperation von Praxisberaterin-
nen und Lehrkraften aktiv unterstUtzen. Lehr-
krafte mUssen Berufsorientierung nicht allein
tragen, sondern konnen auf die Expertise von
Praxisberaterinnen zurUckgreifen. Partizipative
Formate wie Feedbackrunden oder Schuler-
projekte erhdhen die Wirksamkeit und Akzep-
tanz von MaBnahmen.

Gleichstellung als gesamt-
gesellschaftliche Aufgabe

Gleichstellungsfragen sind nicht allein ein
Frauenproblem, sondern betreffen alle
Geschlechter und Gesellschaftsbereiche. Daher
ist es wichtig, dass insbesondere FUhrungs-
krafte als Entscheidungstragerinnen und
insbesondere Mdanner sensibilisiert werden,
ihre Rolle bei der Forderung von Chancen-
gleichheit wahrzunehmen und aktiv mit-
zugestalten. Diese sollten entsprechend zu
Schulungen verpflichtet werden. Dies fordert
eine verantwortungsbewusste Organisa-
tionskultur, die Diskriminierung wirkungsvoll
begegnet.

In SchulungsmaBnahmen sollte ein wohl-
wollender Raum fur Austausch geschaffen
werden, der es Teilnehmenden angstfrei
ermoglicht, Verantwortung durch Reflexion
zu Ubernehmen. So erlangten bspw. mann-
liche Teilnehmende Einsichten daruber, wie
sie ungewollt Teil des Problems geworden
sind. Gleichzeitig tragt dies dazu bei, Veran-
derung bei Systemtragern zu evozieren an-
statt bei marginalisierten Personen, sodass
GleichstellungsmaBnahmen auf strukturelle
Verdnderungen ausgerichtet sind, statt indi-
viduelle Anpassungen einzufordern.

Institutionalisierte Reflexions-
und Weiterbildungsformate
féordern Bewusstseinsbildung

RegelmdaBige Schulungen und Reflexionsrdume
zu den Themen Macht, Geschlecht und Diskri-
minierung sind essenziell, um das Bewusstsein
fir subtile Diskriminierungsformen zu schérfen,
echte Verdnderungen anzustoBen und dao-
mit eine kulturelle Transformation zu ermog-
lichen. Im Bereich der Hochschule betrifft dies
alle Hochschulangehorigen, da kaum ein Be-



wusstsein Uber Sexismus und mdannlich ge-
pragte Wissenschaftskulturen besteht. Solche
Formate sollten fur alle Organisationsmitglie-
der zuganglich sein und eine angstfreie, wohl-
wollende Diskussionskultur fordern. Dies muss
auch in der Gestaltung von (akademischen)
Prufungs-, Lehr- und Bewertungssettings be-
achtet werden: Prufende wie auch Geprufte
sollten fur Unconscious Bias, also die unbewus-
ste unterschiedliche Bewertung aufgrund von
Geschlecht, Erscheinungsbild usw, sensibilisiert
werden. Die Entwicklung von Leitlinien, die eine
kompetenzorientierte und potenzialbasierte
Anerkennungskultur fordern, ist notwendig.

Sichtbare und niedrigschwellige
UnterstUtzungsstrukturen
schaffen

Betroffene von Diskriminierung bendtigen
leicht zugangliche und vertrauenswurdige
Anlaufstellen. Die Etablierung transparen-
ter Beschwerde- und Unterstitzungsstruk-
turen ist daher ein zentraler Baustein, um
Hemmschwellen abzubauen und eine Kultur
des Hinsehens und Handelns zu fordern.
Im Bereich der Berufs- und Studienorien-
tierung muss Differenz sichtbar gemacht
werden, wo sie reale Barrieren erzeugt (z. B.
in MINT-Berufswahlprozessen) und gleich-
zeitig mussen Normalitatsperspektiven ge-
starkt werden, wo individuelle Interessen im
Vordergrund stehen.

Gleichstellung in Curricula
und Entscheidungsprozessen
verankern

Damit Berufsorientierung nicht im Schul-
alltag ,untergeht’ muss sie curricular und
schulprogrammatisch verankert sein. Eine
klare (bildungspolitische) Positionierung

erhoht ihren Stellenwert im Verhdaltnis zu
anderen schulischen Aufgaben.

Um mannlich gepragte Normen sichtbar
und kritisierbar zu machen und damit
aufzubrechen, mussen Geschlecht wund
Diversitét als Strukturprinzipien in Lehr-
pldnen, Berufungsverfahren und Gremien-
arbeit systematisch berucksichtigt werden.
Paritatische und divers besetzte Gremien
fordern eine ausgewogene Perspektive
und starken die Legitimitdt von Entschei-
dungsprozessen.

Zusammenfassend  kann  festgehalten
werden, dass es fUr eine nachhaltige und
echte Umsetzung von Cleichstellung nicht
genugt, MaBnahmen formal zu verankern.
Entscheidend ist, dass Leitungen in Schu-
len, Hochschulen und Unternehmen ihre
Verantwortung aktiv. wahrnehmen und
Gleichstellung als integralen Bestandteil
von Entwicklungs- und Entscheidungspro-
zessen verstehen. Erst das entschlossene,
vorbildhafte Handeln der Fuhrungsebene
schafft die Grundlage, um GCleichstellung
strukturell und wirksam zu etablieren. Zu-
gleich braucht es eine offene, diversitats-
sensible Organisationskultur, die Teilhabe
und Zusammenarbeit fordert und Diskri-
minierung keinen Raum Iasst. Nur wenn
Gleichstellung als gemeinsame Aufgabe
verstanden und sichtbar gelebt wird, kann
sie Teil der Identitdt von Schule, Hochschu-
le oder Unternehmen werden und nachhal-
tige Verdnderung bewirken.

‘ Handlungsempfehlungen
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Ubersicht

Die folgende Liste fasst zentrale MaBnahmen aus den Handlungsempfehlungen zusammen.

Sie bietet eine kompakte Ubersicht, um gezielt nachhaltige Verénderungen in ihrem
jeweiligen Kontext anzustoBen.

Bereich I: Individuelle Férderung

Grundlegende MaBnahmen

Schulen

O Selbstwirksamkeit stéarken
Umsetzung praxisorientierter Projekte mit sichtbaren Ergebnissen
(z. B. WerkstUcke, Laborprojekte, Teamaufgaben).

[ Reflexionsformate etablieren
Entwicklung von Starkenbewusstsein und Motivation
zur Ubernahme von Verantwortung.

O Fehlerkultur fordern
Fehler als Lernanlass anerkennen und aktiv
in pddagogische Prozesse integrieren.

Hochschulen und Unternehmen

O Begleitung in Ubergangsphasen
Bereitstellung strukturierter Mentoring- und Coaching-Angebote
beim Einstieg in Studium oder Beruf.

(] Ressourcenorientierte Begleitung
Systematische UnterstUtzung bei Selbstzweifeln,
insbesondere im Umgang mit Impostor-Gefuhlen.

Aufbauende MaBBnahmen

Mitarbeitende und FUhrungskrafte in Hochschule & Unternehmen

O Individuelle Entwicklungspléne
Definition und regelmaBige Uberprufung personlicher Entwicklungsziele.

J Empowerment-Workshops
Schulungen zu Kommunikation, Rollen(vor)bildern,
Selbstpositionierung und Fuhrungskompetenz.

[ Peer-Netzwerke
Aufbau kollegialer Beratungsformate
(z. B.interdisziplindre Tandems, Austauschgruppen).

Wer?
schulisches
Personal & Eltern

Fur wen?
Schulerinnen

Wer?
Unternehmen
& Hochschule

Fir wen?
Berufs-
einsteiger:innen

Wer?
bestehende
FUhrungskrdfte

Fir wen?
Berufstdtige
und zukinftige
FOhrungskrdfte



Bereich Il: Organisationale Verantwortung
(Schule, Hochschule, Unternehmen)

Grundlegende MaBnahmen

Schulen

(J Transparente Karrierepfade
Entwicklungsmoglichkeiten und schulische UnterstUtzungsangebote
klar kommunizieren.

[ Praxisbezogene Berufsorientierung
Einbindung von realitdtsnahen Angeboten wie Praktika,
Projekttagen oder externen Vorbildern.

] Bezige aus Lebens- und Berufswelt
im Unterricht stetig einbeziehen.

1 Rollenvorbilder sichtbar machen
Frauen und diverse Personen in FUhrungsrollen gezielt présentieren
(z. B.in Broschuren, Veranstaltungen).

Hochschulen und Unternehmen

[ Flexible Arbeitszeitmodelle
Arbeitszeitregelungen und Weiterbildungsmaoglichkeiten zugdanglich
gestalten - insbesondere mit Blick auf Care-Verantwortung.

[ Verbindliche Entwicklungsgespréiche
RegelmdaBige, strukturierte Reflexionsgesprdche zwischen FUhrung
und Mitarbeitenden etablieren.

] Vielfaltsfreundliche Organisationskultur
Aktive Forderung und sichtbare Wertschdtzung von Diversitat
im Alltag und in Leitlinien.

Aufbauende MaBBnahmen

Mitarbeitende und FUhrungskrafte in Hochschule & Unternehmen

1 Verpflichtende Schulungen
Trainings zu Diversitat, Stereotypen, Antidiskriminierung
und gendersensibler Fuhrung standardisieren.

) Intersektionale Talentférderung

Programme und Auswahlprozesse unter Diversitatsaspekten gestalten.

) Gleichstellungspléne und Monitoring
EinfUhrung und Umsetzung verbindlicher Gleichstellungsziele
mit messbarer Erfolgskontrolle.

Ubersicht
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Bereich llI: Gesellschaftliche
und politische Rahmenbedingungen

Grundlegende MaBBnahmen

Schulen und Bildungsinstitutionen

Q

Q

Curriculare Verankerung frihzeitiger Sensibilisierung
EinfUhrung und curriculare Verankerung gendersensibler
Berufs- und Studienorientierung ab Sekundarstufe .

Niedrigschwellige Anlaufstellen
Einrichtung sichtbarer und gut erreichbarer
Beratungs- und Beschwerdestrukturen.

Politik

Q

Q

Q

Strukturelle Gleichstellungsverankerung
Einrichtung hauptamtlicher Gleichstellungsbeauftragter
mit klarer Mandatierung.

Unconscious Bias thematisieren
Standardisierung von Trainings fUr Entscheidungstragerinnen
in Verwaltung, Politik und Wirtschaft.

Paritatische Gremienbesetzung
Diversitat als Kriterium bei der Zusammensetzung von Beirdaten,
AusschUssen und Entscheidungsstrukturen.

Aufbauende MaBnahmen

Q

Q

Strategische Offentlichkeitsarbeit
Gleichstellung als 6ffentlich sichtbares Thema aufgreifen
(z. B. durch Kampagnen oder Medienpartnerschaften)

Bindnisarbeit stérken
Aufbau und Pflege von Kooperationen zwischen Bildungsinstitutionen,
Zivilgesellschaft und Wirtschaft.

Forderinstrumente diversitatsorientiert ausrichten
Intersektionale Perspektiven systematisch in Programmen
und Ausschreibungen berdcksichtigen.



Chancengleichheit fur Frauven (in MINT) -
ein Fazit und eine Zukunftsaufgabe

Gleichstellung beginnt mit Vertrauen in die FGhigkeiten — und gelingt erst, wenn Strukturen sie
tragen. Die Forschung zeigt: Wenn Md&dchen und Frauen auf allen Ebenen gestdrkt werden,
profitieren nicht nur sie selbst, sondern auch Innovation, Wirtschaft und Gesellschaft.

Die Ergebnisse zeigen eindeutig: Frauen ver-
fugen Uber hohe individuelle Potenziale und
entwickeln im Verlauf von Schulbildung, Aus-
pildung bzw. Studium und Erwerbstatigkeit
entsprechende personale und berufliche
Handlungskompetenzen. Gleichzeitig bestd-
tigen unsere Studien bestehende Barrieren.
Diese reichen von unzureichend geschlech-
tersensibler Berufsorientierung Uber stereo-
typgepragter Studien- und Berufswahl bis
hin zu subtiler Diskriminierung und fehlender
institutioneller Verantwortungsubernahme
in Schulen, Hochschulen und Unternehmen.
Diese Spannungsfelder verdeutlichen, dass
individuelle Kompetenzen und Anstrengun-
gen allein nicht ausreichen, um Chancen-
gleichheit und Gleichstellung nachhaltig zu
sichern.

Unsere Forschung identifiziert verschiedene
Trends. Madchen und junge Frauen profi-
tieren von fruhzeitiger, praxisnaher und in-
dividuell angepasster Berufsorientierung,
wdhrend bei Frauen aus der Berufspraxis
unterstUtzende Netzwerke und fortschreiten-
de Berufserfahrung deren Selbstwirksamkeit
und FUhrungsmotivation starken. Organisa-
tionen mit familienfreundlichen und flexiblen
Strukturen, vielfaltigen Rollenvorbildern und
peddchtigem Employer Branding verbes-
sern wiederum die Perspektive auf langfristi-
ge Gleichstellung statt sie zu begrenzen.

Nur, wenn Madchen und Frauen in allen Kar-
riere- und Lebensphasen strukturell unter-
stutzt werden und Gleichstellung als gemein-
same Aufgabe anerkannt und mitgetragen
wird, kann das volle Potenzial weiblicher
Fachkrafte — gerade auch im MINT-Bereich
- tatsachlich gehoben werden. Dies férdert
nicht nur Chancengleichheit und Gleichstel-
lung, sondern starkt auch die Innovations-
und Wettbewerbsfahigkeit und wirkt dem
Fachkraftemangel nachhaltig entgegen. So
gestalten wir ein Sachsen, das seine Poten-
ziale entfaltet!

‘ ChancengleichheitfUrFrauen
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