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A man’s world? – Wie sich Frauen in 
Männerberufen behaupten 
Frauen stoßen in Branchen mit hohem Männeranteil auf eine Reihe von Hindernissen, von der 

Bewerbung bis hin zum Arbeitsalltag. Wie können Sie als Frau diese Hindernisse überwinden und 

langfristig Erfolg haben?

Auch heutzutage müssen Frauen im Beruf immer 

noch mehr Widerstände überwinden als Männer. Sie 

sind in diversen Branchen bzw. Berufsgruppen, sog. 

Männerberufen, unterrepräsentiert. Zum Beispiel 

sind nur 9 Prozent der Stadtoberhäupter Bürgermeis-

terinnen und Bibiana Steinhaus ist die erste und ein-

zige Schiedsrichterin in der Fußballbundesliga [1]. 

Frauen müssen diese Zustände jedoch nicht hinneh-

men, sondern können durch folgende evidenzbasierte 

Hinweise ihre Chancen bei Bewerbungen und im 

Beruf verbessern. 

Hindernis Stellenausschreibung  

Forschung zeigt, dass Stellenanzeigen für männer-

dominierte Berufe mehr maskuline Formulierungen 

enthalten, welche mit männlichen Stereotypen asso-

ziiert werden [2]. Ihnen gegenübergestellt werden 

„weibliche“ Formulierungen, die in Zusammenhang 

gebracht werden mit Frauen-Stereotypen. Werden 

Berufe mit überwiegend maskulinen Formulierungen 

beschrieben, erscheinen Frauen diese Berufe weniger 

attraktiv und sie fühlen sich dem jeweiligen Tätig-

keitsbereich weniger zugehörig [2]. 

Bei der Suche nach einem passenden Job in einer 

männerdominierten Disziplin sollten sich Frauen 

bewusst machen, wie geschlechtsspezifische Wort-

wahl in Stellenausschreibungen auf sie wirkt, und 

sich nicht von einer Häufung maskuliner Formulie-

rungen abschrecken lassen.  

 

Der Bewerbungsprozess als 

Herausforderung 

Eine Metaanalyse zum Thema Geschlechtsstereoty-

pen zeigt, dass Männer für Männerberufe bevorzugt 

Geschlechtsspezifische Formulierungen [2]: 

„Männliche“  
Formulierungen: 
 

Herausforderung, Logik, Hie-
rarchie, Entscheidungen, Domi-
nanz, Durchsetzungskraft, 
Selbstbewusstsein, Mut, Ehr-
geiz 

„Weibliche“ 

Formulierungen: 

 

Gemeinschaft, Emotion, Loyali-
tät, Verständnis, Bescheiden-
heit, Mitgefühl, Höflichkeit, 
Vertrauen, Unterstützung 
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werden, es aber für Frauenberufe kein präferiertes 

Geschlecht gibt [3]. Das Männer und Frauen aufgrund 

von Geschlechterstereotypen unterschiedlich beur-

teilt werden, nennt man Gender Bias. Eine solche 

Wahrnehmungsverzerrung kann jedoch verringert 

werden, wenn Frauen ihre arbeitsplatzrelevanten 

Kompetenzen hervorheben [3]. 

In einer anderen Studie wurde analysiert, wie wirk-

sam Kommunikationsstrategien von Bewerberinnen 

und Bewerbern für den männlich dominierten Beruf 

des Ingenieurs sind [4]. Bewerberinnen erreichten in 

der Untersuchung durch die Verbalisierung der eige-

nen agentischen, also stereotyp-männlichen bzw. 

maskulinen Eigenschaften eine positive Eignungsbe-

wertung. Als Beispiele agentischer Merkmale wurden 

in der Studie z.B. Ehrgeiz, Analysefähigkeit und 

Durchsetzungskraft aufgeführt. Die Betonung des 

eigenen Geschlechts führte zu negativen persönlichen 

Beurteilungen (z.B. als unfreundlich oder unsympa-

thisch) für Bewerberinnen, aber auch für Bewerber. 

Bei Bewerberinnen könnte ein möglicher Grund für 

diese negative Bewertung sein, dass ihnen unterstellt 

wird, sich durch ihr Geschlecht eine Bevorteilung zu 

versprechen. 

Bewerberinnen können ihre Einstel-

lungschancen für traditionell maskuline 

Berufe steigern, indem sie ihre Selbst-

präsentation üben. 

Aus diesen Studien folgt, dass Frauen in schriftlichen 

Bewerbungen und während des Bewerbungsge-

sprächs ihre berufsbezogenen Qualifikationen für die 

jeweilige Tätigkeit klar herausstellen sollten. So kön-

nen Frauen den Vorurteilen von Geschlechterstereo-

typen entgegenwirken. Um eine mögliche Voreinge-

nommenheit seitens der Unternehmen zu reduzieren, 

ist jedoch nicht die Menge der Informationen ent-

scheidend, sondern dass es sich um eindeutige, job-

bezogene Angaben handelt [3]. Außerdem sollten 

Frauen darauf achten, sich mit agentischen Eigen-

schaften zu beschreiben und es vermeiden, ihr Ge-

schlecht zu betonen [4]. 

Erfolg im Beruf 

Und wenn die Bewerbung erfolgreich ist - was bedeu-

tet es für Frauen in einem Männerberuf zu arbeiten? 

Generell streben Menschen danach, ein positives Bild 

von sich zu haben. Wichtig für diese Selbsteinschät-

zung ist es, zu verschiedenen sozialen Gruppen zu 

gehören (Social Identity Theory). Dabei werden die 

eigenen Gruppen oft positiver bewertet als andere 

Gruppen, womit durch die Mitgliedschaft in dieser 

Gruppe auch der wahrgenommene eigene Wert 

steigt. Der Social Identity Threat (SIT) ist ein psycho-

logisches Phänomen, das im Kontext von Männer- 

bzw. Frauenberufen viel diskutiert wird. Der SIT be-

sagt u.a., dass Frauen in männerdominierten Berufs-

feldern aufgrund ihrer Minderheitenrolle befürchten, 

negativ bewertet und aus der Gruppe ausgegrenzt zu 

werden. 

Als Konsequenz des SIT erleben diese Frauen Stress, 

kognitive Defizite, negative Emotionen und das Ge-

fühl fehlender Zugehörigkeit. Forscherinnen unter-

suchten den SIT in einer Studie an Akademikerinnen 

– Ingenieurinnen und Nicht-Ingenieurinnen [5]. Da-

bei stellte sich heraus, dass Ingenieurinnen weniger 

„anfällig“ für den SIT waren und ein stärkeres Zuge-

hörigkeitsgefühl empfanden. Ingenieurinnen verfü-

gen über eine Reihe von Eigenschaften bzw. Erfah-

rungen, die als Quelle psychischer Widerstandsfähig-

keit – auch Resilienz genannt – und als Ressourcen 

dienen. Diese Faktoren fungieren als eine Art Puffer 

gegen die negativen Effekte des SIT. Die Untersu-

chung nennt unter anderem positive Erfahrungen mit 

weiblichen Vorbildern und familiäre und allgemeine 

soziale Unterstützung als Beispiele für sog. Resilienz-

faktoren. 

Darüber hinaus spielt die innere Einstellung von 

Frauen eine wichtige Rolle für den Erfolg. Frauen, die 

in Ingenieursberufen erfolgreich sind, vertrauen 

stärker in ihre eigenen Fähigkeiten als Frauen, die 

solche Berufe aufgaben [6]. Außerdem betonten die 

Erfolgreicheren stärker ihre Identität als Ingenieu-

rinnen und berichteten, dass Herausforderungen und 

neue Entwicklungen des Berufsstandes sie motivie-

ren würden. Die Autorinnen dieser Studie empfehlen 

Frauen, die in einer männerdominierten Branche 

Karriere machen wollen, sich aktiv mit ihrem Ar-

beitsumfeld auseinander zu setzen und im Rahmen 

ihrer Arbeit regelmäßig nach Möglichkeiten für Her-

ausforderungen, Veränderung und Wachstum zu 

suchen. 

Mehrwert von Gleichstellung 

Frauen würden von einer vermehrten Einstellung in 

männerdominierten Berufen finanziell profitieren. 

Neben anderen Einflussfaktoren (siehe z.B. EbM-Text 

„Alles Verhandlungssache – Wie Sie sich als Frau in 

der nächsten Gehaltsverhandlung durchsetzen“) trägt 

es zum Gender Pay Gap und Gender Pension Gap 

bei, dass Frauen in Männerberufen unterrepräsen-

tiert sind. Außerdem kommt es in geschlechtstypi-

schen Berufen häufiger zu Engpässen als in Arbeits-

feldern, bei denen die Frauen- und Männeranteile 

etwa gleich sind [7]. So fehlen in den Bereichen 
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Technik, Logistik und Bau, in denen hauptsächlich 

Männer angestellt sind, Fachkräfte. Die Erweiterung 

des Bewerberpools durch Frauen wäre in diesen 

Branchen somit eine sinnvolle Gegenmaßnahme, von 

der die Gesamtwirtschaft profitieren würde.  

“Women are the largest untapped reser-

voir of talent in the world.”  

(Hillary Clinton) 

Fazit 

Frauen müssen mutig und reflektiert agieren, um die 

komplexen Herausforderungen einer Karriere in 

einer männerdominierten Disziplin zu bewältigen. 

Darüber hinaus müssen sie sich bewusst machen, 

dass eine Anstellung in einem Männerberuf nicht nur 

(finanzielle) Vorteile, sondern auch Hindernisse mit 

sich bringt. 

Deshalb ist es wichtig, dass sie sich ihrer Qualifikati-

onen und Stärken bewusst machen und wissen, wel-

che Fähigkeiten und Eigenschaften in dem jeweiligen 

Männerberuf gefragt sind. Zudem sind eine gute Vor-

bereitung und Übung während des Bewerbungspro-

zesses wesentlich.  

 

Abschließend sollte jedoch betont werden, dass nicht 

allein die Frauen selbst für Gleichberechtigung ver-

antwortlich sind. Einen fairen und respektvollen 

Umgang mit Frauen in Männerberufen sicherzustel-

len, ist ebenfalls Aufgabe der Unternehmen. So kön-

nen Unternehmen z.B. Richtlinien anhand von Polici-

es vorgeben und auf eine faire Personalauswahl ach-

ten (siehe EbM-Text „Gender-Bias überwinden“).  

 

Handlungsempfehlung: 

 vor der Bewerbung: sich nicht von Formulie-

rungen in Stellenausschreibungen abschre-

cken lassen 

 bei der Bewerbung: berufsbezogene Qualifi-

kationen betonen. Betonung des Geschlechts 

vermeiden und agentische Eigenschaften her-

vorheben 

 sich mit möglichen (unbewussten) psycholo-

gischen Prozessen wie den SIT auseinander-

setzen und Wege suchen, Resilienz aufzubau-

en 
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Erläuterungen 

Glossar 

Agentisch: typisch männlich, selbstfokussiert. 

Gender Bias: Wahrnehmungsverzerrungen aufgrund unangemessener Berücksichtigung von Geschlechtsunterschieden. 

Gender Pay Gap: Geschlechtsspezifischer (prozentueller) Unterschied zwischen dem durchschnittlichen Bruttostunden-
verdienst von angestellten Männern und Frauen. Im Jahr 2017 betrug er ca. 21 Prozent [10]. 

Gender Pension Gap: Lücke bei dem Alterssicherungseinkommen zwischen Frauen und Männern. Im Jahr 2017 betrug sie 
ca. 53 Prozent [11]. 

Männerberufe: In „Männerberufen“ beträgt der Anteil der Frauen weniger als 30 Prozent, umgekehrt machen Frauen 
mindestens 70 Prozent der Beschäftigten in „Frauenberufen“ aus [8]. 

Maskulin: Adjektiv, das stereotyp-männliche bzw. für den Mann als charakteristisch empfundene Eigenschaften und Ver-
halten bezeichnet. 

Metaanalyse: Verfahren zur statistischen Zusammenfassung von verschiedenen Studien mit dem Ziel, den aktuellen For-
schungsstand zu einem Thema herauszuarbeiten. 

Stereotypen: Stereotypen sind Verallgemeinerungen über Gruppen, die auf einzelne Gruppenmitglieder angewendet wer-
den, nur weil sie zu einer spezifischen Gruppe gehören. Geschlechterstereotypen sind Verallgemeinerungen über 
die Eigenschaften von Männern und Frauen. Weibliche Geschlechterstereotypen führen zu verzerrten Urteilen 
und Entscheidungen, die den Aufstieg von Frauen behindern [9]. 

Social Identity Theory: Diese Theorie befasst sich mit dem Vergleich zwischen Gruppen und besagt, dass das Individuum, 
welches gleichzeitig auch Mitglied in mehreren Gruppen sein kann, nach einer positiven Selbsteinschätzung 
strebt. Deshalb neigen wir dazu, unsere Eigengruppe (die Gruppe, der wir uns zugehörig fühlen) positiv gegen 
Fremdgruppen abzugrenzen und sie stets als besser wahrzunehmen. Durch solche sozialen Vergleichsprozesse 
wollen wir unser Selbstbild schützen oder aufwerten. 
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