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Frauen schöpfen oftmals ihre Ta-
lente nicht aus. Ihnen wird nach-
gesagt, sie seien zu bescheiden 
und verfolgten andere Ziele. Doch 
oft werden sie auch durch veral-
tete Denkmuster und mangelhaf-
te Rahmenbedingungen ausge-
bremst. 

Das verschenkte Potential von 
Frauen kann aufgrund des Fach- 
und Führungskräftemangels ver-
heerende Folgen haben. Firmen 
beginnen deshalb umzudenken, 
sie begreifen, dass sie auf  weibli-
che Talente angewiesen sind. Aus 
diesem Grund erschließen sie das 
wertvolle Potenzial weiblicher 
Führungskräfte. 

Diversity Management schließt 
Geschlecht als eine Dimension der 
Vielfalt ausdrücklich ein. In Euro-
pa wird die Geschlechtsdimension 
häufi g als wichtigstes Element des 
Diversity Management gesehen, da 
gerade im technischen Bereich die 
Geschlechtergleichheit noch lan-
ge nicht erreicht ist. „Frauen müs-
sen sich stärker als Männer über 
ihren Lebensentwurf im Klaren 
sein”, meint Marie-Theres Thiell, 
Vorstandsvorsitzende der ungari-
schen RWE-Tochter ELMÜ/EMASZ 
und Chefi n der Landesgesellschaft 

der RWE in Ungarn. Frauen rät sie 
daher, sich frühzeitig darüber Ge-
danken zu machen. „Natürlich gibt 
es in technisch orientierten Kon-
zernen viele Felder, wo es überwie-

gend männliche Führungskräfte 
gibt”. Das läge aber auch daran, dass 
das Interesse vieler junger Frau-
en an einem technischen Studium 
wie Mathematik, Natur- und Inge-

nieurwissenschaften noch nicht 
stark genug sei, erklärt Thiell.

Vor allem gilt es aber auch 
Hemmschwellen abzubauen. „Wir 
müssen in dem Augenblick präsent 
sein, wenn die Mädchen beginnen, 
ernsthaft über ihre Zukunft nach 
zudenken”, meint Nina Skorups-
ka, Chief Technicial O�  cer bei der 
RWE-Tochter Essent. Denn: „Die 
meisten Mädchen diesen Alters 
sind sich über die Karrieremöglich-
keiten nach dem Abschluss eines 
technischen Studiums nicht im 
Klaren. Als Energieunternehmen 
müssen wir eine Verbindung zwi-
schen unserer Welt und der Welt 
der Mädchen herstellen“, weiß 
Skorupska. Bei Essent macht man 
sich wie im gesamten RWE-Kon-
zern Gedanken, wie Mädchen in 
Naturwissenschaften und Technik 
besser gefördert werden können: 
Insbesondere für die Altersgrup-
pe der zehn- bis zwöl� ährigen bie-
tet das Unternehmen technische 
Lehrmaterialien in den Schulen an. 
Die Schüler und Schülerinnen ler-
nen zum Beispiel wie ein Dynamo 
funktioniert. „Wir haben bereits 
über 50.000 solcher Unterrichts-
einheiten abgehalten“, erklärt die 
Energieexpertin, die in der män-
nerdominierten Energiebranche 
bereits eine Vorzeige-Karriere hin-
ter sich hat.

Frauen sind in Führungspositio-
nen nach wie vor unterrepräsen-
tiert. Das gilt insbesondere für 
Technologiekonzerne. Die MAN 
Gruppe, einer der führenden In-
dustrieanbieter im Bereich Trans-
port und Energie, ist traditionell 
von industrieller Produktion ge-
prägt. Daher ist der Frauenanteil 
mit insgesamt gut elf Prozent rela-
tiv niedrig. In Führungspositionen 
sind wir heute bei über sieben Pro-
zent. „Den Frauenanteil wollen wir 
mittelfristig erhöhen“, sagt Jörg 
Schwitalla, Personalvorstand der 
MAN SE. „Unsere Gesellschaft kann 
es sich nicht leisten, auf den wert-
vollen Beitrag von Frauen gerade in 
diesen Bereichen zu verzichten.“ 
Doch eine vermehrte Einstellung 
von Frauen ist für ein Technologie-

Unternehmen nicht immer ein-
fach, weil die Zahl der Absolven-
tinnen in technischen und natur-
wissenschaftlichen Fächern noch 
immer nicht ausreichend hoch sei, 
meint der Personalexperte.

Frauen kommen bei MAN ins-
besondere in der Entwicklung von 
Führungskräften eine bedeuten-
de Rolle zu, meint Schwitalla. „Dies 
gilt beispielsweise für die Program-
me der MAN Executive Academy.“ 
Das Münchener Unternehmen 
setzt aber auch auf Mentoring von 
Frauen in Führungspositionen. Zur 
Personalentwicklung in Unter-
nehmen, aber auch beim Wissen-
stransfer in persönlichen Bezie-
hungen, hat sich dieses Instrument 

als ein wirkungsvolles Hilfsmit-
tel erwiesen. Als Mentoren agieren 
berufl ich erfahrene Personen, die 
ihr fachliches Wissen oder ihren 
Erfahrungsschatz an eine unerfah-
renere Person, den Mentee, weiter-
geben. Ziel ist, den Schützling bei 
seiner persönlichen oder berufl i-
chen Entwicklung zu unterstützen. 

Bei dem Projekt Cross-Mentoring 
in München, engagieren sich der-
zeit 17 Unternehmen wie MAN, um 
ihren weiblichen Führungsnach-
wuchs zu stärken.  Junge weibliche 
Führungskräfte werden in ersten 
Führungspositionen durch die Un-
terstützung eines Mentors oder ei-
ner Mentorin aus dem mittleren 
oder höheren Management eines 
anderen Unternehmens gefördert. 
Mentees und Mentoren tre¥ en sich 
ein Jahr lang zu Mentoring-Gesprä-
chen, in denen berufl iche Themen 
refl ektiert werden. Die jungen Frau-
en profi tieren dabei vom gegenseiti-
gen Wissensaustausch mit erfahre-
nen Führungskräften und  können 

ihre Führungskompetenzen aus-
bauen und persönliche Netzwerke 
erweitern.

Aber nicht nur Unternehmen 
setzen auf Mentoring: Das Ada-Lo-
velace-Projekt hat sich zum Ziel 
gesetzt, Mädchen und Frauen für 
MINT-Studiengänge und -Berufe zu 
motivieren. Studentinnen und jun-
ge Frauen in technischen und natur-
wissenschaftlichen Ausbildungsbe-
rufen informieren, beraten und be-
treuen Schülerinnen. Sie gehen in 
Schulen, organisieren Projekttage 
an Hochschulen und präsentieren 
sich kleinen Gruppen von interes-
sierten Schülerinnen als Vorbilder. 
Namensgeberin des Projekts ist Ada 
Lovelace, die schon vor über 150 Jah-
ren erste Programme zur Bedienung 
von Rechenmaschinen schrieb und 
damit, in einer Zeit, in der Frauen der 
Zugang zu Universitäten verboten 
war, ein absolutes Vorbild war.

Hemmschwellen 
abbauen, für die Vielfalt

Unternehmen setzen auf Vorbilder
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Mentoring ist in Ausbildung 
und Beruf ein wirkungs-
volles Instrument, um 
Frauen in technischen Be-
rufen zu fördern. 
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 ■ Diversity Management steht für 
Toleranz und Wertschätzung gegen-
über Diversität, Anderssein und Viel-
falt sowie das Zusammenspiel von 
Verschiedenheit und Gemeinsamkeit. 

 ■ Gerade in Deutschland wird aber 
unter Diversity Management häufi g 
die Gleichstellung der Geschlechter, 
speziell die Förderung und Unterstüt-
zung von Frauen verstanden. 

 ■ So umfasst Diversity Manage-
ment zum Beispiel Projekte zur Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, zur 
Begegnung unterschiedlicher Kultu-
ren, zu Work-Life-Balance, Führungs-
kräftetrainings zum Umgang mit Viel-
falt oder Entwicklung von Unterneh-
menskonzepten zur Umsetzung des 
Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes (AGG).

über Diversity Management

MARIE-THERES THIELL Vorstandsvor-
sitzende der ungarischen RWE-Tochter 
ELMÜ/EMASZ, Chefin der Landesge-
sellschaft RWE in Ungarn. 
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Diversity Management setzt 
sich für ausgeglichene Ver-
hältnisse ein – gerade im 
technischen Bereich ist 
die Geschlechtergleichheit 
noch lange nicht erreicht.
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Verena Grapengeter
Services Sales Manager – Northern 
Europe, GE Energy Wind Services

 ■ Auf welche Weise wur-
den Sie als weibliche Nach-
wuchskraft in Ihrem Unter-
nehmen gefördert?

! Frauen werden bei GE durch 
das GE Women’s Network 

gefördert, das den Kontakt zu 
meinem ersten Mentor herge-
stellt hat. Als Chemieingenieu-
rin hatte ich gerade meine erste 
Vertriebsposition angetreten – 
als einzige Frau im Team. Durch 
meinen Mentor konnte ich mir 
ein Netzwerk innerhalb ver-
schiedener GE-Geschäftsberei-
che au  ̈ auen und meine fachli-
che Kompetenz durch den Erfah-
rungsaustausch mit routinier-
ten Vertriebskollegen erweitern.

 ■ Welche Zielsetzung hat 
die Frauenförderung in Ihrem 
Unternehmen, und was 
waren Ihre Vorteile? 

! Ich habe Technische Che-
mie studiert und konnte 

mein Vertriebswissen durch 
Workshops, z.B. im Marketing 
oder Finanzwesen, vertiefen. 
Weil GE mehr Führungspositio-
nen mit Frauen besetzen, sie för-
dern und halten will, bietet das 
GE Women’s Network Initiativen 
zur Weiterentwicklung der Füh-
rungsqualitäten und zum Netz-
werken.

 ■ Welche Aspekte von 
Frauenförderung halten Sie 
in technischen Berufen für 
unverzichtbar?

! Für Frauen mit Karrie-
rewunsch ist es wichtig, ein 

persönliches Netzwerk aufzu-
bauen, Erfahrungen auszutau-
schen, „Best-Practice-Sharing“ 
zu nutzen und sich von Vorbil-
dern inspirieren zu lassen. Die ei-
gene Vermarktung spielt in der 
Karriere auch eine wichtige Rolle 
und ist Bestandteil der Initiati-
ven zur Frauenförderung. 

 ■ Wie haben die Fördermaß-
nahmen Ihre Karriere beein-
flusst?

! Die GE-Kultur, zu der auch 
das Frauennetzwerk zählt, 

hat meinen persönlichen Werde-
gang zweifellos beeinflusst. 
Durch die mit dem Blick über 
den Tellerrand erlernten Fähig-
keiten, konnte ich mich stetig 
fachlich und besonders wichtig, 
persönlich, weiterentwickeln, 
wovon ich berufl ich stark profi -
tiert habe. Rückblickend kann 
ich sagen, dass meine Karriere 
bei GE sehr dynamisch verlaufen 
ist und ich für die Chancen sehr 
dankbar bin, die man mir in die-
sen Jahren geboten hat. 

NINA SKORUPSKA Chief 
Technical Officer bei der RWE-
Tochter Essent.
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