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WAS SIND GESCHLECHTER-STEREOTYPE?

Unbewusste Stereotype aufgrund von Herkunft, Alter oder 
sexueller Orientierung spielen im Alltag eine grosse Rolle. 
Auch solche, die das Geschlecht betreffen. Geschlechter-
Stereotype sind Eigenschaften, Verhaltensweisen oder 
Interessen, die Personen aufgrund ihres Geschlechts zuge-
schrieben werden. Sie entstehen durch Erfahrungen und 
gesellschaftliche Rollenvorstellungen. Diese Stereotype be-
einflussen unsere Wahrnehmung und Beurteilung von Men-
schen – meistens unbewusst. Sie führen dazu, dass wir im 
Alltag gewisse Personen oder Gruppen bevorzugen oder 
benachteiligen. Sie halten sich hartnäckig und betreffen 
Bereiche wie Schule oder Familie. Auch im beruflichen Kon-
text können sie unbeabsichtigte Auswirkungen haben.

ACHTUNG STEREOTYPE 
GESCHLECHTER-KLISCHEES WIRKSAM ENTGEGENTRETEN



WIE WIRKEN GESCHLECHTER-STEREOTYPE?

Unbewusste Geschlechter-Stereotype können am Arbeits-
platz auf die Leistung, die Bewertung und das Selbstvertrauen 
von Personen wirken. Auch wie sympathisch wir jemanden 
finden, hat häufig mit Geschlechter-Klischees zu tun. Folgende 
Auswirkungen sind zu beobachten:

•	 Einfluss auf die Leistung: Negative Geschlechter-Stereo-
type bremsen die Leistung: Wenn wir uns einer Gruppe 
beziehungsweise einem Geschlecht zuordnen, von der/
dem geringere Leistung erwartet wird, leisten wir auch 
tatsächlich weniger. Positive Klischees verbessern die 
Leistung hingegen. Dies belegen zahlreiche Studien. For-
schende haben zudem herausgefunden, dass Frauen 
stärker von Stereotypen beeinflusst werden als Männer. 
Wurde Frauen vor einem Test mitgeteilt, dass sie besser 
abschneiden als Männer, erzielten sie tatsächlich erheb-
lich bessere Ergebnisse als ohne Vorinformation. Sagten 
die Forschenden ihnen jedoch, dass ihr Geschlecht 
schlechter abschneide, absolvierten sie den Test weniger 
erfolgreich.

•	 Einfluss auf die Bewertung: Männer werden in frauen-
dominierten Berufen schlechter bewertet – auch bei 
gleicher Leistung. Dasselbe gilt für Frauen in männer-
dominierten Berufen. Diese Wirkung zeigt sich bereits 
vor der Anstellung: Personen, die in einer Funktion arbei-
ten möchten, in der bisher überwiegend das andere Ge-
schlecht tätig war, werden häufig schon im Bewerbungs-
prozess diskriminiert. So zeigte eine Studie, dass Männer 
benachteiligt werden, wenn sie Stellen als Sekretäre 
suchen, und Frauen oft das Nachsehen haben, wenn sie 
sich als Ingenieurinnen bewerben. Ähnliches illustriert 
das folgende Beispiel: 1970 führten renommierte Orches-
ter in den USA blindes Vorspielen – d. h. Vorspielen hinter 
einem Vorhang – ein, da bis anhin nur 5 % der Musizie-
renden Frauen waren. Als sich das Rekrutierungs-Gremi-
um vollständig auf den Klang verliess, erhöhte sich die 
Wahrscheinlichkeit für eine Frau, in die nächste Runde 
zu kommen, um 50 %.

•	 Einfluss auf das Selbstvertrauen: Wer sich selbst 
schlecht einschätzt oder schlecht eingeschätzt wird, hat 
weniger Selbstvertrauen. So trauen sich Frauen und Män-
ner oft Tätigkeiten oder Berufe weniger zu, die nicht zum 
typischen Rollenbild ihres Geschlechts passen. Berufs-
wahl und Karriere-Entscheide illustrieren dies häufig.

•	 Einfluss auf die Sympathie: Frauen und Männer, die in 
Jobs arbeiten, in denen bisher überwiegend das andere 
Geschlecht tätig ist, werden häufig als weniger sympa-
thisch wahrgenommen. Verschiedene Studien haben 
zum Beispiel gezeigt, dass Männer in Betreuungsberufen 
häufig mit Vorurteilen und Ängsten konfrontiert sind. Ein 
Experiment, in dem identische Lebensläufe – einmal ei-
ner Frau und einmal eines Mannes – für eine Führungs-
position verschickt wurden, zeigte ausserdem: Es gibt 
das geschlechtsspezifische Vorurteil, dass erfolgreiche 
Frauen weniger sympathisch sind als erfolgreiche Män-
ner. Während Eigenschaften wie Unternehmertum und 
Selbstvertrauen bei Männern positiv wirken, werden sie 
bei Frauen häufig als arrogant und selbstdarstellerisch 
wahrgenommen. So nehmen Vorgesetzte Frauen, die in 
Lohnverhandlungen dezidiert auftreten, als unsympa-
thisch oder gar aggressiv wahr. Männer wirken hingegen 
durchsetzungsstark.

•	 Einfluss auf die Passung: Menschen wollen gerne passen. 
Sie bevorzugen deshalb Bereiche, in denen sie den Ein-
druck haben, dass sie in die Gruppe passen. Dies sieht 
man z. B. bei der Berufswahl: Studien zeigen, dass es  
Jugendlichen im Durchschnitt wichtiger ist, dass der Be-
ruf zu ihrem Geschlecht passt als zu ihrem Interesse. 
Dies gilt auch in der Arbeitswelt. Deshalb ist es wichtig, 
z. B. bei Stellenausschreibungen darauf zu achten, wie 
man sie formuliert. (Ein Beispiel: «Wir suchen eine ein-
fühlsame Lehrperson mit ausgezeichneten sozialen 
Kompetenzen» – diese Formulierung spricht Studien 
zufolge eher Frauen an.)



Ein bewusster Umgang mit Rollenbildern und Vorurteilen 
hinsichtlich Geschlecht führt zu mehr Chancengleichheit 
und trägt dazu bei, dass alle ihr volles Potenzial nutzen 
können. Einige Strategien dazu:

•	 Wecken Sie Aufmerksamkeit für Stereotype: Ein erster 
essenzieller Schritt hin zu einem bewussteren Umgang 
mit Geschlechter-Stereotypen ist das Wissen um sie und 
ihre möglichen Effekte.

•	 Wechseln Sie die Perspektive: Reflektieren Sie Ihre eige-
nen verinnerlichten Geschlechter-Stereotype. Unterneh-
men Sie einen Perspektivenwechsel anhand von Fragen 
wie «Hätte mich diese Lohnforderung auch bei einem 
Mann irritiert?» Das sind einfache, erprobte Methoden, 
um Wahrnehmungsverzerrungen und Ungleichbehand-
lungen aufgrund des Geschlechts entgegenzuwirken.

•	 Machen Sie Vorbilder sichtbar: Sichtbare und nahbare 
«neue» Vorbilder wie Frauen in Führungspositionen und 
Männer in Betreuungsberufen brechen Geschlechter-
Stereotype längerfristig auf. Sie motivieren Personen, in 
Berufe einzusteigen oder Karrierewege einzuschlagen, 
in denen ihr Geschlecht bisher untervertreten ist.

•	 Passen Sie Prozesse an: Im Arbeitskontext gilt der  
Anstellung und Beurteilung von Mitarbeitenden ein be-
sonderes Augenmerk. Angepasste Prozesse können 
allfälligen negativen Effekten von unbewussten Ge-
schlechter-Stereotypen proaktiv entgegenwirken. Fol-
gende Massnahmen sind hilfreich: 

BEI DER ANSTELLUNG: 

–	 Formulieren Sie Stellenanzeigen so, dass sie alle 
	 Personen gleichermassen ansprechen; 
–	 ziehen Sie einen «elektronischen Vorhang», der 
	 bei Bewerbungen Foto, Name und Herkunft entfernt; 
–	 verwenden Sie strukturierte Interviews und 
	 Arbeitsproben; 
–	 holen Sie mehrere unabhängige Bewertungen ein; 
–	 bieten Sie Transparenz zu Lohnsystem und 
	 Verhandlungsspielraum

BEI DER BEURTEILUNG:

–	 Machen Sie Leistung aufgrund von Daten messbar; 
–	 bewerten Sie Handlungen statt Eigenschaften; 
–	 verwenden Sie bei schriftlichen Prüfungen einen 
	 «elektronischen Vorhang», also bewerten Sie 
	 Dokumente in anonymisierter Form; 
–	 geben Sie transparente Feedbacks, um Selbst-
	 einschätzungen zu korrigieren; 
–	 schulen Sie Vorgesetzte zu Stereotypen

WIE UMGEHEN MIT GESCHLECHTER-STEREOTYPEN?
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