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Frauen – technisch weniger „begabt“?
Dass der deutsche Arbeitsmarkt eine deutliche 
Spaltung in sogenannte „Männer-“ und „Frauen-
berufe“ aufweist, hat seinen Grund nicht in Un-
terschieden des formalen Bildungsniveaus von 
Männern und Frauen. So bleiben zum Beispiel in 
Sachsen signifikant weniger Frauen ohne Haupt-
schulabschluss als Männer. Gleichzeitig gibt es 
mehr weibliche Abiturienten als männliche. Bei der 
Studienwahl entscheiden sich Frauen dann aber 
überwiegend für geisteswissenschaftliche Fach-
richtungen, während sie in den MINT-Fächern 
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft, 
Technik) deutlich unterrepräsentiert sind. Demge-
genüber waren 2009 drei Viertel aller Beschäftigten 
im Dienstleistungssektor weiblich. Frauen sind 
häufiger als Bürofachkräfte, kaufmännische Ange-
stellte, Verkäuferinnen und in der Krankenpflege 
tätig. Zwar steigt die Zahl der weiblichen Absol-
venten in technischen Berufsfeldern, doch verläuft 
dieser Prozess – im Hinblick auf den mittelfristigen 
Fachkräftebedarf – allzu schleppend.

Dies liegt vor allem an traditionellen Rollenbil-
dern und geschlechtsbezogenen Stereotypen, die in 
den Köpfen – von Angehörigen beider Geschlech-

ter – zum Teil noch fest verankert sind: Frauen 
seien qua Natur technisch weniger begabt, eher 
familien- als karriereorientiert und nicht so lei-
stungsfähig und durchsetzungsstark wie Männer. 
Frauen, die diese Denkmuster aufbrechen wollen, 
können in der betrieblichen Realität mit massiven 
praktischen Problemen konfrontiert sein: Wollen 
sie in Männerberufen Fuß fassen, müssen ihre 
Fachkompetenzen häufig höher, ihre Gehaltsfor-
derungen dagegen niedriger sein als diejenigen 
ihrer männlichen Mitbewerber. Wollen sie Karri-
ere machen, stoßen sie in Unternehmen schnell an 
die so genannte „gläserne Decke“. Die Führung ist 
in der Regel männlich, die Nachwuchsförderung 
unterstellt diesen Zustand als selbstverständlich, 
und Frauen sind von den beruflich wichtigen in-
formellen Netzwerken ausgeschlossen. Wollen sie 
trotz Karriere nicht auf Kinder verzichten, sind 
sie mit betrieblichen Strukturen konfrontiert, die 
nicht auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
ausgerichtet sind, was zu einer dauerhaften Bela-
stung führt. Die Folgen: Die Frauen sind nicht in 
der Lage, ihre Potenziale voll zu entfalten. Die Un-
ternehmen können ein wichtiges Fachkräftereser-
voir nicht erschließen.

Frauen in  
technische BeruFe!
technische Berufe sind nach wie vor eine Männerdomäne. angesichts des 

sich verschärfenden fachkräftemangels gerade in diesem Bereich müssen 

unternehmen strategien entwickeln, um auch die Potenziale von frauen 

für technische aufgaben zu erschließen. dies gilt besonders für kleine und 

 mittelständische unternehmen, die im Wettbewerb mit großbetrieben 

um gute fachkräfte oftmals schlechte Karten haben. ein Projekt der bfz 

 Bildungsforschung und des bsw in sachsen hat transferierbare Konzepte 

entwickelt.

heidi hofmann



01. 2015  Wirtschaft und Beruf  71

forschung und transfer

Betriebliche Gleichstellungsstrategien 
entwickeln
Hier setzte das Projekt „Frauen in technische Be-
rufe“ 1 an. In Zusammenarbeit mit 17 sächsischen 
Unternehmen wurden Lösungswege entwickelt 
und erprobt, um die Potenziale von Frauen für 
die Übernahme technikbezogener Aufgaben zu 
erschließen und die Entwicklung betrieblicher 
Gleichstellungskulturen anzustoßen.

Die sächsische Wirtschaft hat, bedingt durch 
den wirtschaftlichen Aufschwung, einen erhöhten 
Bedarf an Fachkräften. Aufgrund des Geburten-
rückgangs und der regionalen Abwanderung se-
hen sich die Unternehmen aber mit zunehmenden 
Rekrutierungsschwierigkeiten konfrontiert. Hier 
erweist es sich als Vorteil, dass in den neuen Bun-
desländern aus historischen Gründen zahlreiche 
Frauen einen berufsbiografischen Hintergrund in 
technischen Tätigkeitsfeldern haben. Diese Po-
tenziale sollten durch das Projekt erkannt und er-
schlossen werden.

Dazu wurden Führungskräften und Mitarbei-
terinnen im Rahmen von Qualifizierungswork-
shops Strategien zur Förderung der Leistungs-
fähigkeit und der beruflichen Gleichstellung von 
Frauen vermittelt.

Kompetenzen bilanzieren und 
 entwickeln
Um vorhandene Potenziale erschließen und Kom-
petenzen gezielt weiterentwickeln zu können, 
müssen sowohl der betriebliche Bedarf als auch 
die individuellen Voraussetzungen bekannt sein. 
Personalverantwortliche und Führungskräfte der 
beteiligten Unternehmen lernten dazu das Instru-

ment der Kompetenzbilanz als zentrales Element 
des betrieblichen Kompetenzmanagements ken-
nen und anzuwenden. Damit wurden sie in die 
Lage versetzt, Anforderungsprofile der zu beset-
zenden Stellen und Ist-Profile der zu fördernden 
Mitarbeiterinnen zu erstellen und daraus indivi-
duelle Entwicklungspläne abzuleiten. 

Parallel dazu wurden ausgewählte Mitarbei-
terinnen mit technischen Vorkenntnissen darin 
geschult, ihre – auch auf informellen Wegen er-
worbenen – fachlichen Kompetenzen und ihren 
Fortbildungsbedarf zu ermitteln. Darüber hinaus 
lernten sie, persönliche Hemmschwellen, die ihrer 
beruflichen Weiterentwicklung im Wege stehen, 
zu reflektieren und abzubauen. Im Fokus stand 
dabei die perspektivische Übernahme neuer Auf-
gaben im technischen Bereich.

Chancengleichheit von Frauen fördern
Gleichzeitig wurden Führungskräfte und Mitar-
beiterinnen in den beteiligten Unternehmen für 
die Hindernisse sensibilisiert, die der Gleichbe-
handlung von Frauen entgegenstehen. In mode-
rierten Workshops wurden diese zunächst identi-
fiziert, um anschließend Wege des Umgangs mit 
solch geschlechtsspezifischen Problemen zu entwi-
ckeln. Ziel war es, durch die Reduktion von Gleich-
stellungshemmnissen – die sowohl in persönlichen 
Denk- und Verhaltensmustern als auch in betrieb-
lichen Abläufen und Strukturen liegen können – 
die Entfaltung der Leistungsfähigkeit weiblicher 
Beschäftigter zu fördern.

Transfer des Gelernten  
in die betriebliche Praxis 
Anschließend wurde das Gelernte in der betrieb-
lichen Praxis umgesetzt. 

Hierfür wurden in Kompetenzdialogen zwi-
schen Führungskräften und Mitarbeiterinnen auf 
Basis der durchgeführten Kompetenzanalysen in-
dividuelle Entwicklungspläne erstellt und geeig-
nete Unterstützungsangebote abgeleitet.

Gleichzeitig wurden in Einzelprojekten erste 
betriebliche Gleichstellungshemmnisse bearbei-
tet, indem die in den Workshops erarbeiteten Lö-
sungsansätze geprüft, priorisiert, in geeignete 
Handlungskonzepte überführt und umgesetzt 
wurden.

Heidi Hofmann
Wissenschaftliche Mitarbeiterin 
am Forschungsinstitut  
Betriebliche Bildung (f-bb)
hofmann.heidi@f-bb.de
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Die Betriebsprojekte sind in ihren Lösungsansät-
zen so vielfältig wie die individuellen Ausgangsla-
gen und Handlungsbedarfe in den beteiligten Un-
ternehmen:
p  Die Entwicklung eines technischen Planspiels 

diente dem Ziel, weibliche Auszubildende für 
Vermessungstätigkeiten in einem Ingenieurbü-
ro zu gewinnen.

p  Kommunikations- und Konflikttrainings halfen 
Mitarbeiterinnen im Produktionsbereich eines 
Nahrungsmittelherstellers, sich in einem pri-
mär männlichen Kollegenkreis besser behaup-
ten zu können.

p  Der künftigen Vertriebsleiterin in einem Me-
tallverarbeitungsbetrieb wurden produktbezo-
gene Technikkenntnisse vermittelt.

Während der Transferphase unterstützte das 
 Projektteam von bfz Bildungsforschung und bsw 
die Unternehmen durch prozessbegleitende Be-
ratung sowie durch ein weiterführendes Qualifi-
zierungsangebot, ausgerichtet an den spezifischen 
Bedarfen und Vorhaben der beteiligten Unter-
nehmen.

Ein Praxisbeispiel
Das folgende Praxisbeispiel veranschaulicht, 
wie auch in kleinen Unternehmen innovative Lö-
sungen entwickelt werden können:

Ein kleiner Mittelständler mit 35 Mitarbei-
tern / Mitarbeiterinnen ist auf die komplexe Ferti-
gung von Präzisionsteilen für den Vermessungs-
darf spezialisiert. Dies erfordert den Einsatz von 
CNC-Fachkräften an allen Maschinen, da diese 
aufgrund der geringen Losgrößen oft mehrmals 
am Tag umgestellt werden müssen.

Der Fachkräftemangel in diesem Arbeits-
marktsegment macht sich für das Unternehmen 
besonders stark geltend, da es im Wettbewerb um 
die wenigen vorhandenen CNC-Kräfte mit Groß-
unternehmen, die höhere Gehälter zahlen können, 
nicht mitzuhalten vermag. Bewerber / innen auf 
Stellenausschreibungen beherrschen meist nur 
konventionelles Drehen und Fräsen. 

Vor diesem Hintergrund beschloss die Perso-
nalverantwortliche, mit Unterstützung durch das 
Projekt „Frauen in technische Berufe“ neue Rekru-
tierungswege zu erproben und dabei stärker auch 
auf das „Arbeitsmarktpotenzial Frauen“ zu setzen. 

Qualifizierung von Führungskräften und Mitarbeiterinnen

Basismodule

Workshops für
Führungskräfte

Kompetenzen bilanzieren,
Entwicklungswege planen,

Leistungsreserven durch
Gleichstellung erschließen

Workshops für
Frauen

Kompetenzen und
Entwicklungsbedarf erkennen,
Leistungsreserven entfalten,

Hindernisse abbauen

Flexible
Arbeitszeit-

systeme

Neue
Rekrutierungs-

strategien

Vereinbarkeit
von Beruf und 

Familie

Zeit- und
Selbst-

management

Betriebliche Transferprojekte

Bedarfsspezifische Aufbaumodule, z. B.:

Prozess-
beratung

und
Begleitung

Prozess-
steuerung

und
Evaluation

Potenziale nutzen – Frauen in technische Berufe
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Im Folgenden werden die Aktivitäten der Personalverantwortlichen,  
die zur erfolgreichen Anstellung einer CNC-Fachkraft geführt haben, im Überblick dargestellt:

1.  Gewinnen der Geschäftsführung
  Zunächst war der Geschäftsführer für diese Idee zu 

gewinnen, zumal ihre Umsetzung mehr Kapazitäten 
für die Personalarbeit binden würde, die Personalver-
antwortliche aber gleichzeitig für den Vertrieb und die 
Buchhaltung zuständig ist.

2. Auswahl einer geeigneten Bewerberin
  Bei ihren Rekrutierungsbemühungen stieß sie auf eine 

Bewerberin, die aufgrund ihres bisherigen Werdegangs 
über solide Kenntnisse im Metallbereich, jedoch nicht 
über CNC-Kenntnisse verfügte. Sie sollte zur CNC-Dre-
herin weitergebildet werden. 

3.  Analyse des Entwicklungs- und Unter-
stützungsbedarfs

  Im Gespräch wurden eine Kompetenzanalyse vorge-
nommen und ein Aktionsplan festgelegt. Da die Frau 
künftig ausschließlich mit männlichen Kollegen zusam-
menarbeiten würde, wurden auch gleich potenzielle ge-
schlechterbezogene Konfliktfelder angesprochen. 

4. Organisation der Weiterbildung
  Die Personalverantwortliche suchte einen lokalen Bil-

dungsanbieter, der eine passende Weiterbildung zur 
CNC-Fachkraft anbot. Zusätzlich sorgte sie dafür, dass 
bereits im Rahmen der Maßnahme unternehmensspezi-
fische Aufgabenstellungen bearbeitet werden konnten, 
um die Passgenauigkeit der Qualifizierung sicherzu-
stellen. 

5.  Organisation des schrittweisen Übergangs  
in das Unternehmen

  Im Anschluss an die Qualifizierung wurde die künf-
tige Mitarbeiterin in einem vierwöchigen Prakti-
kum unter Einsatz eines persönlichen Betreuers 
an die betrieblichen Anforderungen herangeführt. 
Nach Abschluss des  Praktikums erfolgte die Fest-
anstellung. Während der  Einarbeitungszeit wurde 
der neuen  Mitarbeiterin ein „Maschinenpate“ zur 
Seite  gestellt.

6.  Sensibilisierung und Vorbereitung der 
 männlichen Kollegen 

  Da erstmalig das bis dahin rein männliche CNC-
Team um eine Frau erweitert werden sollte, wur-
den die Kollegen im Vorfeld auf diese Veränderung 
aufmerksam gemacht.

7.  Prozessbegleitende Beratung und Betreuung
  Während des gesamten Prozesses stand die Per-

sonalverantwortliche der zukünftigen Mitarbei-
terin beratend und motivierend zur Seite und un-
terstützte sie auch bei der Klärung und Regelung 
organisatorischer sowie förder- und arbeitsrecht-
licher Fragen.

Die Projektergebnisse bestätigen die Produktivi-
tät des Ansatzes der Anwendungsforschung. Es ist 
gelungen, theoretische Aufklärungsarbeit mit der 
Entwicklung praktischer Lösungen zu verbinden, 
um die Idee der Gleichstellung von Frauen in die Be-
triebe zu tragen. Gute Argumente reichen nicht aus, 
um etablierte Denkmuster und darauf basierende 
Strukturen aufzubrechen; es gilt, ein schrittweises 
Umdenken durch praktische Erfahrungen zu fördern 
und abzusichern. So löste sich die anfängliche Skep-
sis vieler Projektbeteiligter gegenüber dem „Frauen-
thema“ mit der praktischen Umsetzung zunehmend 
auf. Führungskräfte zeigten sich überrascht über 
vorhandene Potenziale ihrer Mitarbeiterinnen, und 
viele der beteiligten Frauen gaben an, sie hätten 
durch das Projekt an Selbstbewusstsein und Motiva-

tion gewonnen. In beiden Zielgruppen hat sich eine 
höhere Sensibilität für eigene und fremde stereoty-
pisierende Denk- und Verhaltensweisen entwickelt, 
und in den Unternehmen konnten Multiplikatoren 
für die Entwicklung einer betrieblichen Gleichstel-
lungskultur gewonnen werden. o 

Anmerkung
1 Das Projekt wurde von den Beruflichen Fortbildungszentren der Baye-

rischen Wirtschaft (bfz Bildungsforschung) in Kooperation mit der säch-
sischen bsw – Beratung, Service und Weiterbildung GmbH durchgeführt. 
Gefördert wurde es im Rahmen der Bundesinitiative „Gleichstellung von 
Frauen in der Wirtschaft“ (www.bundesinitiative-gleichstellen.de). Das 
Programm wurde vom Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) 
gemeinsam mit der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbän-
de (BDA) und dem Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) entwickelt und 
finanziert aus Mitteln des BMAS und des Europäischen Sozialfonds (ESF).
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