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Geschlechterstereotype beschreiben die Eigenschaften, Fähigkeiten, Verhaltensweisen und das 

Aussehen, die wir von Personen erwarten, weil wir sie als Frau oder Mann wahrnehmen. Sie verall-

gemeinern Menschen und können in verschiedenen Lebensbereichen wie der Arbeitswelt, der Ge-

sundheitsversorgung oder dem Privatleben negative Konsequenzen für Betroffene und Organisatio-

nen haben. Verschiedene Maßnahmen können diese negativen Konsequenzen verringern: Man 

kann sich zum Beispiel solche Geschlechterstereotype bewusst machen. Vorbilder in bestimmten 

Rollen können dazu beitragen, Geschlechterstereotype zu entkräftigen. Eine weitere Lösung ist af-

firmative action (z.B. Quoten) in Bereichen, in denen bestimmte Personengruppen seltener vertre-

ten sind. 
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Wenn wir eine Person wahrnehmen, sehen wir 

häufig sehr schnell, ob diese Person eine Frau 

oder ein Mann ist. Dabei nehmen wir Personen 

oft aufgrund ihrer Zuordnung zu den Gruppen 

„Frauen“ oder „Männer“ unterschiedlich wahr. 

Diese Wahrnehmung passiert automatisch und 

beruht auf Geschlechterstereotypen, das heißt 

verallgemeinerten Vorstellungen („Bilder im 

Kopf“). Diese Stereotype beinhalten bestimm-

tes Verhalten, Fähigkeiten, Eigenschaften und 

Aussehen, die wir von Frauen und Männern er-

warten.1 Studien zeigen, dass ähnliche Stereo-

type in westlichen Ländern wie Deutschland 

oder den USA existieren, aber auch in den meis-

ten nicht-westlichen Ländern, wie zum Beispiel 

Brasilien, Chile, Ghana oder Japan.2,3,4 Daher ist 

es wahrscheinlich, dass auch Geflüchtete und 

Menschen, die mit ihnen arbeiten, solche Stere-

otype haben. 

Gängige Stereotype sind zum Beispiel, dass 

eine Frau fürsorglich ist und gut mit Kindern 

umgehen kann, während ein Mann durchset-

zungsfähig ist und das Auto reparieren kann. 

Oder dass ein Junge gut in Mathe ist und ein 

Mädchen gut in Deutsch. Studien zeigen, dass 

Männer allgemein eher als kompetent wahrge-

nommen werden—also als intelligent, durchset-

zungsfähig, selbstbewusst. Frauen dagegen eher 

als warm—als freundlich, vertrauenswürdig 

und herzlich.5 Solche Gedanken haben wir über 

Menschen, die uns bekannt sind, aber noch 

mehr über Menschen, über die wir noch wenig 
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wissen. Personen haben solche Gedanken auch 

über sich selbst. 

Geschlechterstereotypen sind Verallgemeine-

rungen über die vielen unterschiedlichen Perso-

nen einer Gruppe. Sie transportieren also ein 

sehr homogenes, verallgemeinerndes Bild über 

Frauen und Männer. Dies führt einerseits zu ei-

ner Überschätzung der Unterschiede zwischen 

Männern und Frauen. Gleichzeitig wird ver-

schleiert, wie unterschiedlich Frauen bzw. Män-

ner untereinander sein können.6 

Geschlechterstereotypen sind nicht nur deskrip-

tiv, sprich sie beschreiben nicht nur wie Männer 

und Frauen angeblich sind. Sie sind auch prä-

skriptiv—sie schreiben vor, wie Männer und 

Frauen sein sollen.7 Die Konsequenz von Ge-

schlechterstereotypen ist einerseits, dass wir 

Personen, die wir als Frau oder Mann kategori-

sieren, bestimmte Eigenschaften zuschreiben 

und bestimmte Erwartungen an sie haben. An-

dererseits überraschen und irritieren uns Abwei-

chungen von diesen Erwartungen. Beides kann 

negative Konsequenzen sowohl für Männer als 

auch Frauen haben. Diese negativen Konse-

quenzen werden im folgenden Abschnitt näher 

erläutert. 

Negative Auswirkungen von Geschlech-

terstereotypen 

Geschlechterstereotype haben oft negative Aus-

wirkungen, weil sie unsere Wahrnehmung ver-

engen. Sie sorgen dafür, dass Personen nicht als 

individuelle Menschen mit ihren Eigenschaften, 

Stärken und Schwächen wahrgenommen wer-

den. Stattdessen verallgemeinern Menschen 

schnell: Sie sehen „eine Frau“ oder „einen 

Mann“.i Im Kontext der Flüchtlingsarbeit kann 

das zum Beispiel dazu führen, dass männliche 

oder weibliche Geflüchtete nicht als individu-

elle Personen mit persönlichen Stärken und 

Schwächen unterstützt werden. Es könnte sein, 

dass Geflüchtete bestimmte Tätigkeiten nicht 

auszuüben möchten (oder dürfen), weil sie ein 

Mann oder eine Frau sind.  Im Folgenden wird 

 
i Geschlechterstereotype führen auch dazu, dass trans*Personen und non-binary*Personen eine starke Diskrimi-

nierung erfahren. Da dieser Text als kurzer Einstieg zum Thema Geschlechterstereotypen gedacht ist, beschränkt 

er sich auf Auswirkungen für als weiblich oder männlich gelesene Personen, ohne auf die Intersektionalität mit 

Geschlechtsidentität einzugehen. 

eine kurze Auswahl der Konsequenzen vorge-

stellt. 

Im beruflichen Kontext werden zum Beispiel 

Frauen oft benachteiligt. Personen erwarten 

aufgrund von Geschlechterstereotypen, dass 

Frauen die Kompetenz für Berufe in bestimm-

ten Bereichen, wie MINT (Mathematik, Infor-

matik, Naturwissenschaften, Technik) oder die 

Durchsetzungskraft für Führungspositionen, 

fehlt. Daher gehen sie bei Frauen oft von einer 

schlechteren Passung für solche Berufe und Po-

sitionen aus.8 Das führt dazu, dass Frauen selte-

ner eingestellt oder befördert werden. Selbst in 

eher stereotyp weiblichen Berufen, wie Grund-

schullehrer*in, werden Männer oft schneller in 

Führungspositionen befördert.9 Es wäre daher 

wichtig, weibliche Geflüchtete bei der Suche 

nach Arbeit darin zu unterstützen, auch nicht 

stereotype Jobs (wie im MINT Bereich) zu er-

wägen. Personen mit sehr starken Geschlechter-

stereotypen (ob Geflüchtete oder Personen, die 

mit ihnen arbeiten) könnten auch davon ausge-

hen, dass Mädchen „weniger schlau“ sind und 

daher Schulbildung für sie weniger relevant ist. 

Auch hier ist es wichtig, Mädchen auch im 

Flüchtlingskontext gezielt darin zu unterstüt-

zen, die ihnen zustehende Bildung bekommen 

zu können. 

In der Gesundheitsversorgung haben Ge-

schlechterstereotypen oft negative Auswirkun-

gen auf Männer. Insbesondere halten Personen, 

auch Männer selbst, Männer für stark und unab-

hängig und erwarten entsprechendes Verhalten 

von ihnen. Daher nehmen Männer zum Beispiel 

seltener Vorsorgemöglichkeit in Anspruch. 

„Starke, unabhängige Männer sind natürlich 

nicht krank und benötigen auch keine Hilfe“. 

Dies führt zu einer erhöhten Sterblichkeit bei 

bestimmten Krankheiten. So sterben Männer 

häufiger an Krebs als Frauen.10 In der Arbeit mit 

Geflüchteten ist es daher wichtig, darauf zu ach-

ten, dass männliche Geflüchtete, besonders jene 

mit starken Geschlechterstereotypen, auf Ge-

sundheitsversorgung zugreifen. Wenn sie ein-

mal bei einer*m Ärzt*in oder im Krankenhaus 



 

Copyright © 2017 Fachnetzwerk Sozialpsychologie zu Flucht und Integration 

sind, werden ihre Beschwerden dann aber auf-

grund der Stereotype sehr ernst genommen. 

Weibliche Geflüchtete dagegen müssen, wie 

andere Frauen auch, eher damit rechnen, dass 

ihre Beschwerden nicht ernst genommen oder 

normalisiert werden, insbesondere bei ge-

schlechtsspezifischen Beschwerden, wie Perio-

denschmerzen oder Endometriose (eine Erkran-

kung, die über 10% aller Frauen betrifft und 

Zysten, Entzündungen und schwere Schmerzen 

verursacht). 

Zusätzlich reagieren Personen oft negativ auf 

Männer und Frauen, die sich nicht stereotyp 

verhalten. Zum Beispiel werden Frauen, die 

durchsetzungsstark sind, im Gegensatz zu Män-

nern, als sozial inkompetent gesehen. Das führt 

dazu, dass selbstbewusste Frauen bei der 

Jobeinstellung benachteiligt werden.11 Auch 

Männer, die in frauentypischen Berufen erfolg-

reich sind, werden von anderen Personen weni-

ger respektiert.12 In der Arbeit mit Geflüchteten 

ist es wichtig, dass man darauf achtet, gleiches 

Verhalten von Frauen und Männern nicht unter-

schiedlich zu bewerten. Zum Beispiel könnten 

Personen, die mit Geflüchteten arbeiten, ein 

selbstbewusstes Verhalten von geflüchteten 

Männern als angemessen, von Frauen aber als 

arrogant oder übertrieben dominant wahrneh-

men. Ebenso könnten sie zurückhaltendes oder 

emotionales Verhalten von Frauen als normal, 

bei Männern dagegen als verweichlicht und 

„unmännlich“ wahrnehmen. Auch Geflüchtete 

könnten unterschiedlich auf das gleiche Verhal-

ten von Personen reagieren, die mit ihnen arbei-

ten—je nachdem, ob diese Männer oder Frauen 

sind. Entsprechend könnten junge Männer eher 

Anweisungen oder Ratschläge von Männern 

entgegennehmen als von Frauen. 

Was kann man dagegen tun? 

Was können wir tun, um zu vermeiden, dass Ge-

schlechterstereotype uns beeinflussen und ne-

gative Auswirkungen für Betroffene und auf un-

ser Zusammenleben haben? Hier stelle ich eine 

kurze Auswahl an wissenschaftlich fundierten 

Strategien vor. 

Etwas, das jede*r selbst machen kann, ist sich 

bewusst zu machen und zu reflektieren, dass 

Geschlechterstereotypen uns manchmal auch 

unterschwellig beeinflussen. Um sich gegen 

diesen Einfluss zu wehren, kann man sich zum 

Beispiel aktiv vor Augen führen, dass Frauen 

(oder Männer) nicht alle gleich sind, sondern 

sehr unterschiedlich voneinander sein können. 

Weiterhin kann man sich selbst und seine eige-

nen Gedanken auf Geschlechterstereotype über-

prüfen. Wenn man sich bei stereotypen Gedan-

ken erwischt, kann man diese stoppen, bevor die 

Gedanken einen negativen Einfluss ausüben.13 

Man könnte auch im Team oder mit Freund*in-

nen über die eigenen Stereotype sprechen, diese 

reflektieren und überlegen, in welchen Berei-

chen man sie reproduziert. Was denken wir, 

wenn sich ein Mann auf einen Job bewirbt, der 

viel Wärme und Einfühlsamkeit fordert – zum 

Beispiel als Kindertagesbetreuer? Vielleicht er-

tappt man sich dabei, wie man davon ausgeht, 

dass „ein Mann diese Eigenschaften sowieso 

nicht hat“. Wird ein solcher Gedanke bewusst, 

kann man sich stattdessen darauf konzentrieren, 

den*die Bewerber*in als individuelle Person 

mit individuellen Eigenschaften zu sehen. Eine 

solche Reflexion ist natürlich nicht einfach und 

braucht konstant Übung und Wiederholung. 

Neben der Diskussion innerhalb des Teams 

könnte man Stereotype natürlich auch mit Ge-

flüchteten reflektieren und die Stereotype von 

Mitarbeitenden und Geflüchteten vergleichen. 

Dann könnte man gemeinsam überlegen, wa-

rum solche Stereotype nur Verallgemeinerun-

gen sein können. 

Eine Strategie, die in größeren Gruppen wie 

Flüchtlingsorganisationen, Schulen oder Ge-

sundheitseinrichtungen relevant wird, ist der 

Einsatz von Rollenvorbildern. Rollenvorbilder 

in nicht stereotypen Bereichen zeigen anderen, 

dass man sich auch nicht geschlechterstereotyp 

verhalten oder in nicht-geschlechterstereotypen 

Berufen erfolgreich sein kann.14 Zum Beispiel 

kann eine Frau in einer Führungsrolle oder in 

einem für Frauen untypischen Feld wie MINT 

dafür sorgen, dass junge Mädchen und andere 

Frauen sich einen solchen Beruf ebenfalls zu-

trauen. Ein Mann, der Elternzeit nimmt, kann 

andere Männer ebenfalls dazu motivieren, mehr 

Zeit mit ihren Kindern zu verbringen. Für sol-

che Einflüsse gibt es verschiedene Möglichkei-

ten. Am besten hilft der regelmäßige Kontakt 

mit Rollenvorbildern. Aber auch der einmalige 

Kontakt kann Optionen aufzeigen. Man könnte 

Mädchen zum Beispiel Frauen vorstellen, die 
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erfolgreich in MINT arbeiten, oder Jungen 

Männer vorstellen, die erfolgreich in care-Beru-

fen (z.B. Erzieher, Krankenpfleger, Kindergärt-

ner, etc.) arbeiten. Wenn kein direkter Kontakt 

möglich ist, kann es immer noch hilfreich sein, 

über solche Personen zu sprechen. 

Eine noch bessere Wirkung gegen Geschlech-

terstereotype erzielt man, wenn es nicht nur ein-

zelne Rollenvorbilder gibt. Stattdessen kann 

man darauf hinarbeiten, dass verschiedene Rol-

len und Berufe zu gleichen Teilen von Männern 

und Frauen ausgeführt werden. Das kann bei 

kleineren Aufgaben in der eigenen Organisation 

anfangen: Wer kocht normalerweise Kaffee, 

wer führt das Protokoll? Es kann aber natürlich 

auch generell die Verteilung von Berufen in ei-

ner ganzen Organisation betreffen. Zum Bei-

spiel könnten Frauen eher in den organisatori-

schen Rollen vertreten sein, oder emotionale 

Arbeit in der direkten Betreuung von Geflüch-

teten übernehmen. Männer könnten dagegen 

eher mit den finanziellen Aspekten zu tun haben 

oder Entscheidungsträger dafür sein, wie eine 

Flüchtlingsorganisation sich entwickelt. Solche 

Ungleichheiten kann man erkennen und direkt 

darauf hinarbeiten, sie abzubauen.  

Eine sehr effektive Methode, Ungleichvertei-

lungen zu beseitigen, nennt sich affirmative ac-

tion. Affirmative action bezeichnet eine Reihe 

von Strategien, die dazu führen, dass Personen-

gruppen, die in einem Bereich selten vertreten 

sind, mehr repräsentiert werden.15 Affirmative 

action gibt es für verschiedene strukturell und 

gesamtgesellschaftlich benachteiligte Gruppen, 

zum Beispiel für Frauen, aber auch für People 

of Color oder für Menschen mit Behinderung. 

Im Falle von Geschlechterungleichheit ist eine 

vielversprechende Strategie, Personen des un-

terrepräsentierten Geschlechtes gezielt anzu-

werben oder für die Position zu trainieren. Eine 

weitere ist, das unterrepräsentierte Geschlecht 

bei mehreren Bewerber*innen mit gleicher 

Qualifikation zu bevorzugen. Schlussendlich 

kann man auch eine Quote für Personen des je-

weiligen Geschlechtes festlegen. 

Zusammenfassend kann man sagen, dass Ge-

schlechterstereotypen sich auf Verhalten, Ei-

genschaften, Fähigkeiten und Aussehen von 

Männern und Frauen beziehen. Personen erwar-

ten häufig, dass sie von Männern und Frauen er-

füllt werden. Wenn das nicht der Fall ist, reagie-

ren sie negativ. Da beide Gruppen sehr unter-

schiedliche Menschen beinhalten, sind diese 

Verallgemeinerungen nicht zutreffend. Sie kön-

nen negative Auswirkungen in verschiedenen 

Bereichen unseres Zusammenlebens haben. 

Verschiedene Strategien können dafür sorgen, 

dass Personen die Individualität anderer unab-

hängig von ihrem Geschlecht wahrnehmen; und 

dass Männer und Frauen unabhängig von ihrem 

Geschlecht in sowohl stereotyp männlichen 

Rollen und Berufen, wie zum Beispiel Mana-

ger*in und Ingenieur*in, als auch stereotyp 

weiblichen Rollen und Berufen, wie zum Bei-

spiel Sekretär*in und Krankenpfleger*in, arbei-

ten. 

 

  

Auf einen Blick 

• Personen werden aufgrund von Geschlechterstereotypen anders wahrgenommen und we-

cken andere Erwartungen, je nachdem, ob sie Männer oder Frauen sind. 

• Geschlechterstereotypen können u.a. negative Auswirkungen im Beruf, der Gesundheits-

versorgung und dem Privatleben haben. 

• Um Geschlechterstereotype abzubauen, hilft es zum Beispiel Stereotype bewusstzuma-

chen, Rollenvorbilder anzubieten und Ausgleich von Geschlechterungleichheiten. 
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