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Liebe Leserinnen
und Leser,

eineim letzten Herbst durchgefihrte

Umfrage eines Meinungsforschungs-

instituts kam zu dem Ergebnis, dass

sichnur 19 % der Frauen im Erwerbs-

leben als gleichberechtigt ansehen.

Gerade die Diskussionen in den letz-
ten Monaten haben gezeigt, dass es in unserer Gesellschaft im-
mer noch nicht selbstverstandlich ist, dass Manner und Frauen
in der Arbeitswelt gleichwertig gesehen und wertgeschatzt wer-
den. Als Senatorin fir Gleichstellung ist es nicht nur mein Auf-
trag, sondern auch fur mich personlich ein sehr wichtiges Ziel,
dass sich diese Situation nachhaltig &ndert.

Es steht heute nicht mehr zu Diskussion, dass Frauen in der Re-
gel genauso gut qualifiziert sind wie Manner: Seit Jahren haben
junge Frauen im Durchschnitt die besseren Schulabschlisse.
Die Betriebe wollen Frauen auch als Fachkrafte, aber an der
Praxis missen wir noch arbeiten.

Das Handwerk ist nicht nur gepragt durch die alten Strukturen
wie die Einteilung in sogenannte ,Mdnnerbetriebe insbeson-
dere am Bau und andererseits sogenannte ,Frauenbetriebe”
wie das Friseurhandwerk — sondern vor allem durch Kleinst-
und Kleinbetriebe. Dort gibt es oftmals keine Abteilung, die sich
ausschlieblich mit der Fachkraftegewinnung und -sicherung
beschaftigt — diese Aufgabe missen die Inhaberinnen und In-
haber selbst und zusatzlich tibernehmen.

Daher freue ich mich sehr, dass es das Projekt ,Frauen starken
das Handwerk“ und dasim Rahmen des Projekts entwickelte Gi-

tesiegel ,Chancengleichheitim Handwerk® gibt. Bei der Arbeit in
den Unternehmen, mit den Beschéftigten und den Inhaberinnen
und Inhabern geht es um eine geschlechtergerechte Unterneh-
menskultur. Sind Grundeinstellung und die Art der Kommunika-
tion wertschatzend und diskriminierungsfrei? Werden Manner
und Frauen gleichermalien angesprochen, wenn es zum Beispiel
um Gehaltserhohungen und Fortbildungen geht? Oder gibt es
hier noch Veranderungsbedarf und wenn ja - was muss wie ge-
andert werden, damit es Chancengleichheit gibt?

Dort, wo es noch Vorurteile oder Geringschétzung gibt, wird
es keine Gleichstellung geben und dort wird es auch nicht ge-
lingen, Frauen als Fachkréfte zu gewinnen und vor allem sie zu
halten.

Die Rahmenbedingungen im Handwerk sind oft andere als in
grokeren Unternehmen. Offnungszeiten im Laden oder Bereit-
schaft in der Werkstatt stimmen nicht immer Uberein mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Aber auch hier gibt es
Moglichkeiten, die vielen Betriebe mit Hilfe des Projekts ,Frau-
en starken das Handwerk® aufgezeigt werden konnten. Nach-
haltigkeit ist dabei besonders wichtig.

Mein Dank gilt allen Betrieben, die erfolgreich teilgenommen
haben. Vor allem danke ich auch den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern des Projekts ,Frauen starken das Handwerk® fiir ihre
tolle Arbeit und die Entwicklung des Gutesiegels ,Chancen-
gleichheit im Handwerk*“! Das Projekt macht Berlin wieder ein
Stlickchen mehr zur Stadt der Frauen.

lhre
Dilek Kolat

Senatorin fur Gesundheit, Gleichstellung und Pflege

In der vorliegenden Broschiire werden Erfahrungen, Ergebnisse und Learnings der
Beratung von Betrieben zum Giitesiegel ,,Chancengleichheit im Handwerk“ vorgestellt.

Mit dem Gltesiegel werden Handwerksbetriebe ausgezeichnet, die trotz knapper personeller und finanzieller Res-
sourcen eine gleichstellungsfreundliche und chancengerechte Unternehmenskultur pflegen. Bewirbt sich ein Betrieb
um das Siegel, beginnt ein Prozess, der flir die Betriebe eine Lernreise mit oftmals Gberraschenden Erkenntnissen zur

eigenen Unternehmens- und Kommunikationskultur bedeutet. Ziel des Projektes ist es aufzuzeigen, dass Chancen-
gleichheit und Gleichstellung Themen sind, fiir die sich betriebliches Engagement auszahlt. Zufriedenheit und Moti-
vation steigen durch Wertschatzung, Offenheit und Transparenz. Fiihrungskompetenz, Feedback und Anerkennung

sind wichtige Faktoren der Fachkréftebindung. Die Broschiire ordnet diese Themen in den Kontext handwerklicher
Kleinstbetriebe ein und stellt Beispiele zur Umsetzbarkeit der vorgestellten Mallnahmen und Instrumente vor.

Vorwort

Liebe Leserinnen
und Leser,

Eine offene Unternehmenskultur und eine Arbeit, die gepragt
ist von gegenseitigem Respekt, Wertschatzung und Anerken-
nung, sind in unserer modernen Arbeitswelt von fundamenta-
ler Bedeutung. Sie macht das Leben fr alle Beteiligten ange-
nehmer, die Arbeit produktiver und Unternehmen nachweislich
erfolgreicher.

Unternehmenskultur ist eine wichtige Basis fiir den betrieb-
lichen Erfolg und daftr, dass Beschaftigte dem Unternehmen
langfristig erhalten bleiben. Denn neben dem Inhalt der ,Lohn-
tlte zahlen fir Beschéftigte heute auch weiche Faktoren, wie
z. B. die Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und das personliche Miteinander. Die Unternehmenskultur ist
somit bei der Entscheidung fir einen bestimmten Arbeitgeber
ausschlaggebend.

Ein besonderer Nebeneffekt offener Unternehmenskulturen ist
laut verschiedener Studien auch, dass sie die berufliche Durch-
lassigkeit von Frauen fordern. Das heil’t, Unternehmen mit
einer offenen Unternehmenskultur beschaftigten nachweislich
mehr Frauen.

Das Projekt ,Frauen stérken das Handwerk® hat sich daher der
Idee einer offenen Unternehmenskultur besonders verschrie-
ben. Es versucht gerade die Aufstiegs- und Entwicklungschan-
cen fur Frauen im Berliner Handwerk weiter kontinuierlich zu
verbessern. Dies geschieht dadurch, dass das Projekt sowohl
die Frauen als auch die Betriebe dabei unterstitzt, die indivi-
duelle und die betriebliche Handlungskompetenz zu starken.
Betriebe, denen dies gelingt werden mit dem Gutesiegel ,Chan-
cengleichheit im Handwerk" ausgezeichnet.

Das Gltesiegel und der Prozess dahinter sind ein Beispiel dafir,
dass gesellschaftliche Interessen und die Interessen von Be-
trieben sich oftmals gut in Einklang bringen lassen. Beide Sei-
ten profitieren von einer positiven Unternehmenskultur — eine
Win-win-Situation.

Die Forderung von Frauen im Handwerk ist besonders wichtig.
Zum einen, um - soweit moglich - die frauen- bzw. mannerdo-
minierten Branchen aufzubrechen, zum anderen, um dem in
einigen Gewerken eklatanten Fachkraftemangel entgegenzu-
wirken.

Das Gltesiegel und der Prozess da-
hinter sind ein hervorragendes Inst-
rument, um Betriebe mit weniger als
50 Beschaftigten bei ihren Verdnde-
rungsprozessen zu unterstutzen. Der
Erfolg des Projektes zeigt, dass die
Zeit reif ist fur solche Initiativen. Und
das Interesse der Betriebe und die
Bereitschaft zur Veranderung sind da!

Die Handwerkskammer Berlin engagiert sich in vielfacher Hin-
sicht fur die Forderung von Frauen. So organisieren wir jahrli-
che Netzwerktreffen fur selbststandige Frauen im Handwerk,
haben ein Netzwerk fir Gesellinnen im Handwerk gegriindet,
beteiligen uns regelmafig am Girls Day und haben einen Ar-
beitskreis Frauen eingerichtet, welcher das Hauptamt in seiner
Arbeit berét.

Daher ist es nicht nur selbstverstandlich, dass wir die Leitlinien
zur Chancengleichheit im Handwerk unterzeichnet haben, die
im Rahmen des Projektes entwickelt wurden, sondern auch,
dass wir das Projekt ,Frauen stérken das Handwerk" durch
unsere Arbeit im Beirat unterstitzen.

Das Gutesiegel bietet Bewerberinnen und Bewerbern die Mog-
lichkeit der Wahl: Esist ein Garant dafir, dass es sich lohnt, sich
in einem bestimmten Betrieb zu bewerben. Betriebe, welche
mit dem Gutesiegel fiir ,Chancengleichheit im Handwerk" aus-
gezeichnet sind, haben Vorbildfunktion. Sie setzen ein Zeichen,
sie erregen Aufmerksamkeit - und kdnnen damit auch firihren
Betrieb werben. Und genau so ist es auch gedacht: sie sind
aktiv, wollen sich weiterentwickeln, und haben neben der Zu-
kunftsfahigkeit ihres Betriebes auch ihre Mitarbeiter im Blick.
Gelebte Chancengleichheit als optimale Einstellung fur einen
zukunftsorientierten Handwerksbetrieb!

Stephan Schwarz

Prasident der Handwerkskammer Berlin

Vorwort
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FRAUEN IM HANDWERK -
EIN BLICKIN DIE STATISTIK

Das Handwerk boomt. Das gilt fiir Deutschland insgesamt, aber auch speziell fiir Berlin. 2017 wurde in Berlin der hochste

Geschéftsklimaindex des Handwerks in Berlin seit der Wiedervereinigung gemessen (vgl. Konjunkturbericht Berliner Wirt-

schaft 2017, S. 12). Die Produktions- und Dienstleistungskapazitdten sind zu iiber 90 % ausgeschopft, rd. ein Viertel der Be-

triebe stellt mehr Personal ein (ebenda, S. 12). Noch hohere Auslastungsquoten werden lediglich durch fehlendes Fachper-

sonal begrenzt. Das Handwerk steht vor einem deutlichen Fachkréfteproblem. In Berlin fiihrte das 2017 zu einem negativen

Beschaftigungssaldo (ebenda, S. 13). Das Handwerk wirbt um Fachpersonal und Auszubildende. Die Zahlen sind riicklaufig.

Grof} angelegte Imagekampagnen, wie z. B. #einfachmachen von DasHandwerk versuchen diesem Trend entgegenzuwirken

und insbesondere bei Jugendlichen fiir einen der 130 Ausbildungsberufe im Handwerk zu werben. Zunehmend werden dabei

auch ,,neue“ Zielgruppen wie Frauen, Migrantinnen und Migranten sowie Gefliichtete adressiert.

Frauen sind im Handwerk

unterreprasentiert:

Nach wie vor sind Frauen im Handwerk unterreprasentiert -
und das sowohl gemessen an ihrem Anteil im gesamten Be-
schaftigungssystem Deutschlands (46,7 % - Handwerk: 32,1 %)
als auch gemessen an ihrem Anteil im System der dualen Aus-
bildung (39,0 % - Handwerk 22,0 %). (Haverkamp et al. 2015,
S. 1) Daflr gibt es verschiedene Griinde, die nachfolgend kurz
skizziert werden.

Berufswahlverhalten: Junge Frauen sind besser qualifi-
ziert als junge Manner; ihr Interesse an dualen Ausbildungs-
moglichkeiten ist deutlich geringer. Schulabsolventinnen
interessieren sich v. a. fur Dienstleistungsberufe und kauf-
mannische Berufe. Gleichzeitig wird in Studien deutlich,
dass Frauen, die sich fur eine Ausbildung in einem gewerb-
lich-technischen Beruf interessieren, geringere Chancen auf
einen Ausbildungsplatz haben als ihre mannlichen Mitbe-
werber (Haverkamp, S. 4).

Soll der Anteil der Frauen im Handwerk erhoht werden, gilt es
einerseits das Interesse von Frauen an einer Ausbildung zu er-
hohen, gleichzeitig aber auch die Akzeptanz von Frauen in ge-
werblich-technischen Betrieben des Handwerks zu erhéhen.

Frauenanteil in der Ausbildung: Unter den Top-Ten-Ausbil-
dungsberufen (Ausbildungsjahr 2017) im Handwerk, finden
sich lediglich zwei Berufe, die frauendominiert sind (Friseu-
rin, Fachverkauferin Lebensmittelhandwerk). In keinem der
Top-Ten-Ausbildungsberufe im Handwerk ist eine annahrend
ausgewogene Geschlechterverteilung gegeben; der Manner-
anteil Uberwiegt mit 85 % und 99 %. (Deutsche Handwerkszei-
tung, 2018)

Hintergrund, Rahmenbedingungen & Entwicklungen

Gleichzeitig kann fir die Top-Ten-Ausbildungsberufe der Frau-
en im Handwerk festgestellt werden, dass die Berufswahl nicht
mehr nur den ,typischen“ Frauenberufen entspricht. So landen
auf Platz sechs bis acht, der zehn favorisierten Ausbildungsplat-
ze der Frauen: Tischlerlinnen, Maler- und Lackiererinnen sowie
KfZ-Mechatronikerinnen.

Die beschriebene Geschlechtersegregation setzt sich nach der
Ausbildung fort. Den niedrigsten Frauenanteil hat das Bauhaupt-
gewerbe, den Hochste die Gewerke fiir den privaten Bedarf.

Qualifikation: In den gewerblich-technischen Handwerken
finden sich wenige qualifizierte Frauen, hier dominiert der An-
teil der an- und ungelernten Kréfte. Zu den Gewerken, in denen
Frauen Uberwiegend als Fachkréafte tatig sind bzw. als Meisterin,
zahlen die frauendominierten Gewerke (Friseur, Maltschneider,
Kosmetiker) sowie das Fotografen- und Gesundheitsgewerbe.

Auffallig ist, dass der Anteil der Frauen an den technisch-ge-
werblichen Fachkraften hoher ist als an den der Meister/innen.
Rd. 20 % aller Meisterprifungen werden von Frauen abgelegt.
Im Umkehrschluss bedeutet das: Frauen gelingt seltener als
ihren mannlichen Kollegen der berufliche Aufstieg bzw. Weiter-
entwicklung. Das gilt fir alle Gewerke, auch fir die Frauen-do-
minierten. (Haverkamp, S. 9)

Beschaftigungsverhaltnisse: Frauen sind Uberwiegend in
Teilzeit beschaftigt (58,3 %), wahrend Manner fast ausschliel-
lich in Vollzeit arbeiten (87,6 %). In ménnerdominierten Gewer-
ken sind Teilzeitmodelle eher die Ausnahme. Da Teilzeitange-
bote insbesondere von Mittern genutzt werden, schrankt das
Fehlen flexibler Arbeitszeitangebote die Erwerbschancen von
Frauen und potenziellen Mittern deutlich ein.
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Top 10 Ausbildungsberufe im Handwerk bei Frauen und Ménnern (Ausbildungsjahr 2017/2018), eigene Darstellung

Selbstandigkeit: Mittlerweile erfolgt fast jede vierte Griindung
im Handwerk durch eine Frau. Dartber hinaus sind Uber 75 %
der Handwerksbetriebe Familienbetriebe, die von einem Ehe-
paar geleitet werden. Entsprechend nehmen Frauen im Hand-
werk als Unternehmerfrauen schon immer vielfaltige Fihrungs-
aufgaben wahr und sind de facto als ,Mit-Chefin“ im Betrieb
beteiligt. In der 6ffentlichen Wahrnehmung spielt dieses Ver-
haltnis aber eine eher untergeordnete Rolle. Um mehr Frauen
fur das Handwerk zu gewinnen, bietet es sich an, diese Frauen
als Botschafterinnen oder Mentorinnen zu gewinnen, um als
role models auf Frauen im handwerk aufmerksam zu machen.

Abwanderungsquoten nach der Ausbildung: Uber 70% der
Frauen verlassen nach erfolgreicher Ausbildung das Handwerk.
Fir Betriebe bedeutet das einen Verlust des Humankapitals.
Fur die Frauen einen Kompetenzverlust. Insbesondere Frau-
en im mittleren Alter (30+ Jahre) verlassen das Handwerk. Als
Grund kann daher nicht allein die Familienphase angesehen
werden, da diese bei den meisten Frauen im Handwerk schon
eher einsetzt. Es gibt keine Untersuchung zum Erwerbsverlauf
der ehemaligen Handwerkerinnen, so dass nur Vermutungen
zu den Grinden auf Basis verschiedenen Berufsverlaufsfor-

schungen angestellt werden kénnen. Demnach verlassen Frau-
en Betriebe, wenn:

+ keine/kaum Entwicklungs-, Aufstiegsperspektiven vorhan-
den sind (Einflussfaktor ist starker als bei den Mannern)

- geringes Entgelt (Verdienstmoglichkeiten in der Industrie
deutlich attraktiver)

+ keine/kaum flexible Arbeitsorganisation und Arbeitszeit an-
geboten werden

« Betriebsklima / Unternehmenskultur (Werte/Normen) chan-
cengerechte Teilhabe nicht erméglichen.

Der Blick auf die Statistik zeigt: Im Handwerk sind Verande-
rungen sichtbar, aber auch im Jahr 2018 kann bei weitem noch
nicht von einer erreichten Gleichstellung bzw. Chancengleich-
heit im Handwerk gesprochen werden. Wie es gelingen kann,
die Frauenquote im Handwerk zu erhdhen und gut qualifizierte
Frauen an das Handwerk zu binden ist in einer Auswahl zen-
traler Handlungsfelder nachstehend zusammengefasst (vgl.
Haverkamp et al. 2015, S. 16 ff,, eigene Ergdnzungen). Daflr
braucht es nicht nur Aktivitdten auf Seiten der Betriebe, son-
dern auch Sozialpartner und die Politik sind gefragt

1 Die statistische Datenlage zu Frauen im Handwerk ist sehr unbefriedigend, da keine kontinuierlichen statistischen Erhebungen zu Beschaftigungssituationen, Erwerbsverlaufen sowie Weiterbildungsdaten erfolgen. Die meisten hier
vorliegenden Daten sind daher themenspezifischen Studien entnommen. Wenn méglich, werden die Daten fur Berlin gesondert ausgewiesen.

Hintergrund, Rahmenbedingungen & Entwicklungen
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Handlungsfelder zur Steigerung des Frauenanteils

€@ Gendersensible Berufsorientierung:

- Patenschaftsmodelle Schule - Betrieb fordern

- Praktische Erfahrungen in allen Gewerken friihzeitig
ermoglichen (Grundschule, Werkunterricht)

- Eltern und Lehrende als wichtige
Multiplikator/innen einbinden

- Berufsorientierung der Arbeitsamter,
Beratungsstellen etc. gendersensibel gestalten

© Kulturwandelin Betrieben begleiten

- vorzeitigen Vertragslésungen entgegenwirken

» Gleichstellungsférdernde Unternehmenskultur in
Betrieben etablieren

- ,Best Practice” Uiberregional bekannt machen

« Berichterstattung in Handwerkspresse zu Themen der
Gleichstellung erhéhen

- Bereitstellung von Handlungshilfen fir kleine Betriebe

- Steigerung der Ausbildungsqualitat durch
Unterstltzungsangebote, Handlungshilfen

- Forderung von Netzwerken, Patenschaftsmodellen

- Weiterbildungsangebote flir Betriebe zu
Genderkompetenz

€© Entwicklungs- und

Aufstiegsmoglichkeiten schaffen

« Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten auch wahrend der
Arbeitszeit erméglichen

- Angebote in Teilzeit schaffen mit Riickkehroption auf
Vollzeit

- Uber Entwicklungsmaéglichkeiten (auch tber
Fachkarrieren) informieren und fordern

Hintergrund, Rahmenbedingungen & Entwicklungen

@ Angebote zur besseren Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben

- Flexible Arbeitszeit- und
Arbeitsorganisation ermoglichen

- Regelungen zu Elternzeit und Wiedereinstieg

fur alle Beschaftigte gleichermalten
kommunizieren und anbieten

- Férderung der Teilzeitmdglichkeiten
fur Manner und Frauen

« Ausbildung in Teilzeit

@ Unterstiitzung von Griinderinnen
« Unterstitzung der Unternehmerfrauen im
Handwerk, frauenspezifischen Netzwerken

« Forderung gendersensiblen
Grindungsberatung

- Forderung der Kreditvergabe an Frauen

- Absicherung bei mutterschutzbedingten
Erwerbsunterbrechungen

@ Frauen in Handwerksorganisa-

tionen starker berticksichtigen

- Gendergerechter Sprachgebrauch sowie
Vermeidung von Rollenstereotypen in
Publikationen

- Weiterbildungsangebote zu
Genderkompetenz
in Handwerksorganisationen

« Mehr Frauen fur zentrale Amter/Organe in
Handwerksorganisationen gewinnen

UNTERNEHMENSKULTUR UND
GLEICHSTELLUNG - WIE HANGT DAS ZUSAMMEN?

Unternehmenskultur ist eine zentrale EinflussgroRe fiir den Erfolg von Unternehmen. Betriebe, die erkannt haben, dass sie

neben ihren Strukturen, Prozessen und Technologien auch ihre eigene Kultur beriicksichtigen, sind langfristig erfolgreicher.

Wenn wir in den nachfolgenden Kapiteln von einer chancengerechten Teilhabe von Frauen und Mannern am Erwerbsleben

sprechen, dann immer vor dem Hintergrund unserer Uberzeugung, dass dies nur iiber eine entsprechende Gestaltung der

Unternehmenskultur im Betrieb gelingen kann. Aus der Organisationsforschung ist bekannt, dass Unternehmen in einem

Dreiklang von Strategie - Strukturen - Kultur betrachtet werden kdnnen. Keins der Elemente steht fiir sich allein; die Ele-

mente bedingen sich wechselseitig. In Bezug auf die Frage der Gleichstellung im Unternehmen nimmt die vorhandene Unter-

nehmenskultur allerdings die zentrale Schliisselrolle ein. Auf den folgenden Seiten geben wir daher einen kurzen Uberblick

der Definition von Unternehmenskultur und ihrem Stellenwert fiir die Gleichstellung in der betrieblichen Arbeit.

Was bedeutet
Unternehmenskultur?

Fir den Begriff der Unternehmenskultur
existiert keine einheitliche Definition, in
der Literatur finden sich zahlreiche An-
satze. Wir orientieren uns an dem 3-Ebe-
nen-Modell nach Edgar H. Schein (1995, S.
25). Danach ist Unternehmenskultur:

JEin Muster gemeinsamer Grundprédmis-
sen, das die Gruppe bei der Bewdltigung
ihrer Probleme externer Anpassung und
interner Integration erlernt hat, das sich
bewdhrt hat und somit als bindend gilt;
und das daher an neue Mitglieder als ra-
tional und emotional korrekter Ansatz fur
den Umgang mit Problemen weitergege-
ben wird.”

Die Entstehung der Unternehmenskultur
istalso ein (langfristiger) Lernprozess der
gesamten Organisation. Dieser resultiert
in geteilten Werten und Normen, die in
Verhaltensweisen bzw. -regeln Uibersetzt
werden.

Fur die Darstellung von Unternehmenskul-
tur wird haufig der Eisberg als Symbol ver-
wendet. Fur die Kultur gilt, genauso wie flr
einen Eisberg, nur ein kleiner Teil ist sicht-
bar (Spitze), der weitaus groRere Teil - das
Fundament - bleibt unter der Wasserober-
flache verborgen, ist also unsichtbar.

Auf der sichtbaren Ebene, die auch als Sach-
ebene bezeichnet werden kann, lassen sich
Ziele, Regeln, Prozesse, aber auch Arbeits-
kleidung, Ausstattung etc. eines Betriebes
zuordnen. Nichtsichtbare Elemente, sprich
auf der unbewussten Ebene, sind Werte,
Normen, Beziehungen etc. angesiedelt.

90 % des Verhaltens in einer
Organisation (Betrieb) werden
durch die unsichtbare bzw. un-
bewusste Ebene bestimmt.

Ubertragen auf die Gleichstellung bedeu-
tet das Symbol des Eisberges: Entschei-
dend sind die - zundchst - unsichtbaren
Elemente in einem Betrieb, d. h. die Ein-
stellungen der Einzelnen, Uberzeugun-
gen, der Umgang mit Konflikten und Feh-
lern, Kommunikationsmuster etc.

Daraus lassen sich folgende zentrale
Handlungsfelder fir eine gleichstellungs-
forderliche Unternehmenskultur opera-
tionalisieren: Normen und Werte, Kom-
munikation, Entscheidungsprozesse und
Flihrung, Personalmanagement, Arbeits-
organisation und Arbeitszeit, Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben.

Zahlreiche Studien und Praxisbeispiele
belegen, dass es nicht ausreichend ist, in
Hochglanzbroschiren Uber die Gleich-
stellung der Geschlechter im Betrieb zu

informieren. Das alleinige Vorhandensein
zahlreicher Toolboxen und Hilfsmittel
zum Thema (Gender)Diversity in den ent-
sprechenden Handlungsfeldern im Be-
trieb reicht nicht aus, um eine wirkliche
Chancengleichheit zu erreichen. Gleich-
stellung wird nicht Uber rein strukturelle
Malnahmen erreicht, wichtiger ist, dass
die Unternehmenskultur chancengerecht
ausgerichtet ist. Dies bestatigt sich beim
Blick auf die nach wie vor geringen Anteile
von Frauen in Flihrungspositionen: In gro-
Ren Unternehmen, die iiber deutlich mehr
personelle und finanzielle Ressourcen ver-
fugen als kleine Betriebe und auf struktu-
reller Ebene zum Thema Gleichstellung
somit im Grunde gut aufgestellt sind, fin-
den sich nicht mehr Frauen in Leitungs-
positionen als in kleinen Unternehmen.

JAls ,anders' betrachtet zu werden
macht anders und wird Teil der
Selbstwahrnehmung...” c. Neusiis (2017)

Grundlegende Annahmen und Vor-
urteile, individuelle Grundeinstellungen,
Rollenbilder und Stereotypen jedes und
jeder Einzelnen pragen unser Verhalten
und mussen daher in einen Entwick-
lungsprozess der betrieblichen Unter-
nehmenskultur einbezogen und hinter-
fragt werden. Geschéftsleitungen und
Flhrungskrafte nehmen, als zentrale Ak-
teure, dabei Schlisselfunktionen ein, da

Hintergrund, Rahmenbedingungen & Entwicklungen
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ihr Verhalten - bewusst oder unbewusst
- Vorbildfunktion hat.

0 Ansatze zur Gestaltung einer
gleichstellungsfreundlichen
Unternehmenskultur beziehen
sowohl die individuelle als auch
die organisationale Ebene ein.

Unbewusste Vorurteile:

Was ist das?

Als zentralen Ansatzpunkt sehen wir daher
zundachst die Auseinandersetzung mit den
eignen Vorurteilen, die jeder Mensch hat.
Diese konnen bewusst oder unbewusst
(=Unconscious Bias) sein und sind zu-
nachst nicht per se diskriminierend. Der
Begriff ,bias“ kommt aus dem Englischen
und beschreibt kognitive Wahrnehmungs-
verzerrungen, wie z.B. Vorurteile, Stereoty-
pen und andere Denkfehler. Viele unserer
Unconscious Biases lassen sich aus allge-
meinen Prinzipien der Evolutionstheorie
ableiten. Wir stecken beispielsweise die
wahrgenommene Welt in Schubladen, um
schneller auf neue Informationen reagie-
ren zu konnen (Wondrak, M. 2014)

Stereotypen bezeichnen das unvollstdndi-
ge Wissen tber bestimmte soziale Gruppen,
wie z.B. Frauen, Mdnner, Altere, Ausldnder-
Innen, Lesben oder Schwule, Behinderte
usw. Stereotypen sind relativemotionslose,
neutrale Erwartungen und Vorstellungen,
wie sich Mitglieder von Gruppen verhalten,
wie sie aussehen und sich kleiden oder wel-
che Fdhigkeiten sie haben - z.B. Alte sind
weise, Schwule sind kreativ oder Afrikane-
rinnen laufen schneller. (ebenda)

JNorurteile sind im Vergleich zu Stereotypen
mit Emotionen behaftet. Es sind persén-
liche negative und positive Bewertungen
gegentber bestimmten Gruppen. Wenn wir
Stereotypen Glauben schenken, werden sie
zu Vorurteilen.“ (ebenda)

Unbewusste Vorurteile kdnnen zu unbe-

bewusst

10% Einfluss

Verhalten Werte

Normen
90% Einfluss Grundiiberzeugungen ~ Gefiihle
I Einstellingen Entscheidungsverhalten Klima
Macht Konfliktregelungen Kommunikationsmuster
unbewusst Status Motivation Wahrnehmung/Interpretation
Zuschreibungspraxis Leistung Menschenbild unsichtbar

 —

Das Eisbergmodell in Anlehnung an E. Schein und S. Sackmann, eigene Darstellung.

wussten Diskriminierungen fihren und
zwar auf einer individuellen als auch auf
einer organisationalen Ebene. Die Wir-
kung der sogenannten Unconcious Bias
wird meist unterschatzt. Fir eine gleich-
stellungsfordernde  Unternehmenskultur
sind sie aber zentral.

Gangige Vorurteile gegenuber

Frauen im Handwerk

In einer Befragung der RG-Bau wahrend

der Bau 2017 in Munchen befragte das

RKW Kompetenzzentrum die Messeteil-

nehmenden nach Chancen der Beschafti-

gung von Frauen in der Baubranche. Das

Ergebnis ist nicht reprdsentativ, bildet

aber géngige Vorurteile gegenlber Frauen

im Handwerk gut ab, die auch wir so oder

so ahnlich in unseren betrieblichen Bera-

tungen wiederfinden:

+ Frauen denken immer irgendwann an
Familienplanung

+ Frauen sind nicht so belastbar wie
Manner

+ Ich bendtige eine zweite Dixi-Toilette

+ Frauen reden zu viel und kommen
nicht auf den Punkt

« Frauen sind zu emotional, konnen
nicht sachlich argumentieren

- Frauen denken zu kompliziert und
nicht praktisch

« Frauen sind konfliktscheu und nicht
durchsetzungsfahig

Hintergrund, Rahmenbedingungen & Entwicklungen

Wie kann ich unbewusste
Vorurteile abbauen?

Unbewusste Vorurteile zu korrigieren ist
nicht leicht. Da es sich um tief verwurzelte
Mechanismen in unseren Denkprozessen
handelt, kann man diese nicht einfach
,neu programmieren®. Wichtig ist, zu er-
kennen, dass niemand frei von unbewus-
sten Vorurteilen ist, die aber hinterfragt
und reduziert werden konnen. Nachste-
hende Schritte geben eine kleine Anlei-
tung, wie man sich dieser Herausforderung
stellen kann (Quelle: http://www.anti-bias.
eu/anti-bias/schritte-gegen-bias/).

1. Akzeptieren Sie,

dass Sie Biases haben.

Es ist keine Schande, wir alle haben un-
bewusste Vorurteile. Informieren Sie sich
Uber die Entstehung und Wirkungen von
Biases, z.B. auf anti-bias.at. Auf dieser
Plattform finden Sie Grundlagenwissen, Li-
teraturhinweise und aktuelle Neuigkeiten
rund um das Thema Unconscious Bias.

2. Identifizieren Sie Situationen, in
denen Wahrnehmungsfehler wahr-
scheinlich sind.

Zeitdruck, Arger, Multitasking und ande-
re kognitive Belastungen sind jedenfalls
Faktoren, die die bewusste Kontrolle von
Biases erschweren. Holen Sie sich von Ih-
ren FreundInnen und Kolleginnen Feed-

back zu Ihren personlichen Vorlieben und
Mustern.

3.Analysieren Sie, wie Sie Situationen

wahrnehmen - mit der 3-Phasen-Regel.

+ Beobachtung: Was sehe ich? Was lese
oder horeich? (z.B. eine Bewerberin mit
einem Kopfschleier betritt das Biiro)

« Interpretation: Was denke ich? Wie ord-
neich zu? (z.B. die Frau ist eine Muslima)

. Bewertung: Was empfinde ich? Welche
Emotion 6st die Situation bei mir aus?
Wie beurteile und entscheide ich? (z.B.
die Frau ist selbstbewusst / die Frau
passt nicht zu unserem Unternehmen
/ die Frau tut mir leid / usw.)

4. Quelle bestimmen.

Unsere unbewussten Vorurteile sind im-
mer von unseren Erfahrungen bestimmt.
Diese wiederum sind gepragt von der
Kultur, in der wir aufwachsen, leben und
arbeiten, wie wir erzogen und sozialisiert
wurden, von unseren personlichen Er-
lebnissen, unserer Umwelt und auch von
den Medien. Reflektieren Sie Fragen wie:
Woher kénnte das Vorurteil stammen? Wo
und wie habe ich gelernt, so zu reagieren?
Welche kulturelen Werte und Normen
sind mit meiner Interpretation und Be-
wertung verbunden? Wie unterscheiden
sich diese von der anderen Person?

5. Reduzieren Sie lhre Biases und
achten Sie auf Riickfalle.

Sie kdnnen Vorurteilen begegnen, wenn Sie
sich threr bewusst werden und sich Wissen
zu den einzelnen Themata aneignen, um
auch andere Schliisse ziehen zu kénnen.
Dieser, sich erweiternde, Erfahrungsschatz
lasst  sukzessive Vorurteile schmelzen.
Unser Tipp: Gehen Sie auf Mitglieder von
Gruppen zu, denen gegenUber Sie Vorurtei-
le haben. Sprechen Sie mit ihnen. Lernen
Sie, sich in deren Umgebung wohl zu fih-
len. Sprechen Sie kulturelle Unterschiede
an und suchen Sie nach Gemeinsamkeiten.

Wie kann ich Veranderungen in
meinem Betrieb anstoBen?

Ziel dieser Verdnderungsprozesse ist aus
unserer Sicht immer, Chancengleichheit
fur alle Beschéftigtengruppen herzu-
stellen. D. h. darauf zu achten, dass alle
Beschéftigten entsprechend ihren Kom-
petenzen und Qualifikationen eingebun-
den und geférdert werden, Barrieren im
Hinblick auf berufliche Entwicklungs-
moglichkeiten abgebaut werden und
Diskriminierungen offen entgegengetre-
ten wird. Chancengleichheit bedeutet
also nicht, dass fir eine einzelne Gruppe
besondere Malknahmen entwickelt und
eingeflhrt werden, sondern dass darauf
geachtet wird, dass alle die gleichen Zu-
gangsmoglichkeiten haben.

Kultur kann gestaltet werden
Soll ein Veranderungsprozess im Unter-
nehmen initilert werden, stellt sich
zunachst die Frage, wo am besten be-
gonnen werden soll. Das setzt voraus,
dass eine Bedarfs- und Problemanalyse
(Kulturaudit) stattgefunden hat, die sich
in kleinen Betrieben einfacher umsetzen
lasst als in groRen Betrieben. Aufbau-
end auf diesen Erkenntnissen kann der
konkrete Handlungsbedarf beschrieben
werden, der durch zielgerichtete Mal-
nahmen realisiert wird. Jeder Betrieb
sollte sich vorab aber bewusst machen,
dass die Veranderung von Einstellungen
und Werten, einen organisationalen Lern-
prozess erfordert, der nicht einfach ange-
ordnet werden kann, um seine Wirkung
zu erzielen. Homma et al. (2004) schlagt
ein dreistufiges Vorgehen vor:

- Schaffung eines Bewusstseins flr
notwendige Veranderungen: Was ist
zu erhalten beziehungsweise zu ver-
starken? Welche Werte, Einstellungen,
Verhaltensweisen sind davon be-
troffen? Bei welchen Themen besteht
(dringender) Handlungsbedarf?

+ In der zweiten Phase werden die Vor-
stellungen Uber die zukiinftige Kultur
entwickelt: alte Werte bestatigen,
neue Werte definieren, Verhaltens-
prinzipien vereinbaren.

- Schlieflich geht es in der dritten Pha-
se um die praktische Umsetzung der
neuen Anforderungen.

Einen Einstellungswandel als Vorausset-
zung fur einen Verhaltenswandel zu voll-
ziehen, ist ein Lernprozess, der gezielt ini-
tileren werden muss. E. Schein geht davon
aus, dass es einen Druck von innen und
aufRen braucht, um solche Verdnderungen
anzustofen. Geliebte und bisher bewahr-
te Verhaltensweisen, Uberzeugungen und
Denkstrukturen andert niemand ohne er-
sichtlichen Grund. Voraussetzung dafir
ist, dass solche Prozesse mit ausreichend
Informationen zu den zu erwartenden
Entwicklungen und ggf. damit verbunde-
nen Konsequenzen begleitet werden. D. h.
nicht, dass diese Prozesse durch Angst ge-
steuert werden sollten, ganz im Gegenteil:
Vertrauen, Zuversicht und Klarheit mdssen
den Prozess bestimmen. Der Kommunika-
tion, insbesondere durch die Geschéfts-
fuhrung und Fiihrungskrafte, kommt daher
eine besonders hervorgehobene Stellung
zu. In der Praxis hat es sich z. B. bewahrt,
Pilotprojekte aufzusetzen, d. h. in kleinen
Teilschritten Verdnderungen anzustoRen.

Handlungshilfe zur Umsetzung
In der Anlage zu diesem Heft haben wir
fur kleine Betriebe eine Handlungshilfe
erstellt, die konkrete Problemlagen ei-
ner gleichstellungsférderlichen Unterneh-
menskultur in den o.g. Handlungsfeldern
benennt und Moglichkeiten/Instrumente
zur Losung vorstellt. Zudem werden Trei-
ber und Hemmnisse fir die Umsetzung
benannt. Diese Zusammenstellung kann
die externe Begleitung eines Verdnde-
rungsprozesses nicht ersetzen, dient aber
zur Erstinformation und Sensibilisierung.

Hintergrund, Rahmenbedingungen & Entwicklungen
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DAS GUTESIEGEL

»CHANCENGLEICHHEIT IM HANDWERK"

Ankniipfend an den Uberlegungen aus den vorherigen Kapiteln wurde im Rahmen der Initiative ,,Frauen stirken das Hand-

werk“ ein Giitesiegel entwickelt, das die gleichstellungsférdernde Unternehmenskultur in kleinen Betrieben unterstiitzen

und o6ffentlich anerkennen will. Die inhaltliche Entwicklung basiert auf den Erkenntnissen der Organisationsforschung der

Gender Studies und Unternehmenskultur. Entwickelt wurde ein praxisnahes Giitesiegel, das erstmalig eine fundierte Ana-

lyse die Unternehmenskultur in kleinen Betriebe ermdglicht und gleichzeitig die Voraussetzungen und Rahmenbedingungen

im Handwerk berticksichtigt.

Wofur steht das Gutesiegel?

Das Gltesiegel zeichnet kleine Handwerksbetriebe (bis 50 Be-
schéftigte) aus, die sich fiir mehr Gleichstellung im Handwerk
engagieren und eine Unternehmenskultur pflegen, die eine
chancengleiche Teilhabe ermdglichen. Damit will das Siegel zur
offentlichen Anerkennung und Wertschatzung kleiner Betriebe
beitragen, die meist ohne Personalabteilung und zusatzliche
finanzielle Ressourcen einen wichtigen gesamtgesellschaftli-
chen Beitrag zur Gleichstellung von Frauen leisten.

Das Giitesiegel steht fiir:

- Gute Unternehmenskultur im Handwerk

+ Chancengleiche Teilhabe von Frau & Mann im Arbeitsleben

+ Anerkennung und Wertschatzung der Leistung kleiner Hand-
werksbetriebe

Leitlinien

Gemeinsam mit dem Beirat der Initiative, wurden die Leitlinien
als Qualitatsversprechen zur Chancengleichheit im Handwerk
erarbeitet, verabschiedet und unterzeichnet.

Mitglieder des Beirates:

+ Handwerkskammer Berlin

« Senatsverwaltung fur Arbeit, Integration und Frauen, Abt.
Frauen und Gleichstellung

« Unternehmerfrauen im Handwerk, Landesverband Berlin e. V.

+ Maler- und Lackierer-Innung Berlin

+ Landesinnungsverband der Elektrotechnischen Handwerke
Berlin/Brandenburg

- Deutschen Gewerkschaftsbund Region Berlin

+ 1G Bauen-Agrar-Umwelt Bezirksverband Berlin

Ziel der Leitlinien zur Chancengleichheit ist die Starkung gleich-
stellungsforderlicher Arbeitsbedingungen im Berliner Hand-
werk. Die Leitlinien im Wortlaut sind dem Anhang dieser Bro-
schire beigefligt.

Hintergrund, Rahmenbedingungen & Entwicklungen

Handlungsfelder im Baukastenprinzip

Die Leitlinien wurden in tUberprifbare Handlungsfelder iber-
fuhrt. Das Gutesiegel umfasst sechs Handlungsfelder (2 Pflicht-
felder und 4 Wahlfelder), die je nach Bedarf zusammengestellt
werden konnen. Jedes Handlungsfeld steht dabei flr einen
Themenkomplex, der im Hinblick auf eine chancengerechte
Unternehmenskultur bearbeitet werden kann. Die einzelnen
Handlungsfelder werden anhand verschiedener Kriterien un-
tersucht, die nachfolgend beispielhaft dargestellt sind.

Unternehmenskultur:

+ Arbeitsklima, gendersensible Sprache, Leitbild

Kommunikation & Feedback

- Mitarbeitendengesprache, Teamsitzung, Umgang mit Feh-
lern und Konflikten, Transparenz von Regelungen,
Beteiligungsmoglichkeiten etc.

Personalgewinnung, -bindung, -entwicklung

+ Ansprache in Stellenausschreibungen, Auswahl- und Einstel-
lungskriterien, Anreizstruktur (monitar und nicht-monitar),
Entwicklungsmoglichkeiten, Transparenz der Personalpro-
zesse etc.

Fiihrung und Entscheidungsprozesse

- Hierarchieformen, Fihrungsstile, transparente und verbind-
liche Entscheidungen etc.

Arbeitszeit, Arbeitsorganisation und Vereinbarkeit

« Flexible Arbeitszeitangebote, Teilzeitmoglichkeiten, ge-
mischte Teams, Gestaltung der Arbeitsorganisation,
Angebote zur Vereinbarkeit etc.

Vergabeprozess

Der Vergabeprozess setzt sich aus Vor-Ort-Terminen, eigenen Be-
arbeitungsphasen sowie Beratungsgesprachen zusammen. Nach-
stehende Ubersicht informiert Gber den Prozess Schritt fir Schritt.

Nach einem Infotermin und der Unterzeichnung der Leitli-
nien erfolgt eine Analysephase. Da das Gutesiegel auf kleine

START B4 Terminvereinbarung
KICK- Infotermin
OFF ®

LEVEL1 @ 0 Anwarterstatus

STATUS Y ’ Vor-Ort-Termin

In dem Erstgesprach informieren wir iber den Ablauf des Glitesiegelprozesses und
legen gemeinsam die Ziele und Handlungsfelder fiirden Betrieb fest.

Im Anschluss an das Gesprach werden die Leitlinien unterzeichnet und der Anwarter-
status erlangt. Alle Dokumente zur Erlangung des Giitesiegels werden zur Verfiigung
gestellt. Auf der Website wird das Betriebsprofil verdffentlicht.

Anhand der festgelegten Handlungsfelder wird der Ist-Stand des Betriebes erhoben.

Quo Dafiir erhalten alle Mitarbeitenden einen standardisierten Fragebogen, den sie anonym

CHECK Y E Auswertung
& Bewertung

FEED- Y . Vor-Ort-Termin

ausfillen kénnen. Mit der Geschaftsleitung wird ein Interview gefiihrt.

Die Daten werden ausgewertet und in einem Bericht zusammengefasst. Bei Bedarf
wird Unterstiitzung bei der Umsetzung ausgewahlter MaRnahmen geboten. Eine
unabhangige Jury bewertet das Ergebnis.

Im Auswertungsgesprach werden die Ergebnisse gemeinsam reflektiert und in einem

BACK Ergebnisbericht inkl. Toolbox festgehalten.

LEVEL2 B o Vollstatus

Im Rahmen einer 6ffentlichen Verleihung wird der Vollstatus anerkannt, der durch

die Offentlichkeitsarbeit des Projektes beworben wird.

Betriebe zugeschnitten ist, erfolgt diese nicht anhand einer
Checkliste in der eingetragen werden muss, welche Instru-
mente vorhanden sind oder nicht. Die betriebliche Praxis
zeigt zum einen, dass solche Checklisten nur selten dazu ge-
eignet sind, die tatsdchliche Kultur eines Unternehmens zu
erfassen, zum anderen ist das kleinstbetriebliche Geschehen
eher gepragt von informellen Prozessen, die - sind sie allen
Beteiligten bekannt - nicht schlechter sein mussen als formal
Geregelte. Mit der Geschaftsleitung wird daher ein leitfaden-
gestltztes Interview gefihrt, dass ca. 2 Stunden dauert. Im
Anschluss werden alle Beschéftigten anonym befragt. Hier
geht es v. a. um ihre Einstellungen, Werte und Normen, aber
auch Bewertung der Arbeitsprozesse etc. im Unternehmen.
Die Ergebnisse werden in einem Bericht zusammengefasst
und inkl. Handlungsempfehlungen an den Betrieb zurlck-
gemeldet. Bei Bedarf kann der Betrieb auf die Umsetzungs-
begleitung durch das Projektteam zuriickgreifen. Der Beirat
der Initiative fungiert als unabhangige Jury und votiert nach
vorgegeben Kriterien letztendlich den Vollstatus.

Offentliche Auszeichnung

Einmal pro Jahr findet eine offentliche Auszeichnung der
Betriebe statt, die den Vollstatus erlangt haben. 2017 fand
die erste offentliche Veranstaltung statt, in der sieben Hand-
werksbetriebe, die erfolgreich den Gltesiegelprozess durch-
laufen hatten durch den unabhéngigen Beirat den Vollstatus
des Gutesiegels erhielten. Die Betriebe unterschieden sich

hinsichtlich ihrer Gewerke, GroRe und ausgewahlten Hand-
lungsfelder. Auf den nachfolgenden Seiten werden die Glte-
siegelinhaber/innen 2017 und ihre Betriebe im Kurzportrait
vorgestellt.

Preistrager/innen 2017

Hintergrund, Rahmenbedingungen & Entwicklungen
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Wir machen mit
beim Gutesiegel,
weil man man-
che Inhalte eines
Unternehmens
eben nicht an der
Inneneinrichtung
erkennen kann.

Andrea Mayr, Inhaberin

Aus der Praxis

Andrea Mayr ibernahm 2010 ihren Friseur- und
Maskenbildnerbetrieb in Berlin Schonefeld. Zu
dem jungen und innovativen Team von maske
berlin gehdren neben Andrea Mayr sechs Be-
schaftigte aus den Bereichen Friseurhandwerk
und Maskenbildner. Maske Berlin bietet eine
Kombination aus Dienstleistung und Handel,
die es so in der Branche eher selten gibt und
ist daher kein typischer ,Friseurladen®. Andrea
Mayr versteht sich und ihr Geschaft eher als
Filmschaffende, die auch Friseurdienstleistun-
gen anbieten. So wird neben professionellen
Hairstyling und Make-up v. a. Kosmetik-, Haar-
und Special Effects Produkte fir Maskenbild-
ner/innen und Privatleute im Ladengeschaft
und Onlineshop verkauft. Daneben bietet mas-
ke Berlin Profi-Workshops fir Maskenbildner/
innen und Friseur/innen an.

Zu den Kundinnen und Kunden zahlen inter-
nationale Maskenbildner/innen, Schauspie-
ler/innen, Produktionsfirmen und Fernseh-
sender sowie Privatleute.

Das Erfolgsrezept von maske Berlin baut auf
Wertschétzung, Vertrauen und Ehrlichkeit.

Mit Andrea Mayr ist ein Betrieb einer aulRerge-
wohnlichen Jungunternehmerin im Gutesie-
gel vertreten, die sich durch hohes fachliches
Know-how auszeichnet, unternehmerisches
Denken und Handeln ohne den Bezug zur
Realitdt zu verlieren und immer die Bedurf-
nisse ihrer Beschaftigten im Blick hat. Auch in
sozialen Projekten engagiert sich Andrea Mayr
stark: so veranstaltet sie seit 2013 den Berliner
Haarspendetag, an dem die geschnittenen
Haare zur Weiterverarbeitung von Echthaar-
periicken gesammelt werden.

Flr ihre Leistungen und ihr Engagement wur-
de Andrea Mayr 2016 zur Drittplatzierten Berli-
ner Unternehmerin 2016/2017 gewahlt.

Als Kapitanin das Schiff in den
Hafen bringen - Fuhrungskultur
Die Arbeit in und fur die Filmbranche ist kein
nine to five job. An das Team von maske Ber-
lin werden hohe Erwartungen gestellt, die oft
kurzfristig realisiert werden mussen. Der Be-
trieb muss immer up-to-date sein und vor der
Konkurrenz wissen, was demndchst auf dem
Markt nachgefragt wird. Das erfordert eine

hohe unternehmerische Kreativitdt und
Flexibilitat. Andrea Mayr sieht ihre Aufgabe
darin, einen kihlen Kopf gegenlber den
Mitarbeitenden zu bewahren, ihre Fragen
und Sorgen aufzufangen, sie zu entspan-
nen, damit sie sich auf ihre Arbeit konzen-
trieren konnen.

Daflr bringt die Inhaberin ihren Mit-
arbeitenden eine grolte Offenheit und
Achtsamkeit entgegen. Diese ermoglicht
es, die einzelnen Mitarbeitenden ideal
fordern und férdern zu kdnnen, ohne zu
Uberfordern. Personliche und betrieb-
liche Weiterentwicklung gehen so Hand
in Hand und die hochinnovativen Ziele
des Betriebs kénnen gemeinschaftlich
erreicht werden. ,Ich bringe das Schiff in
den Hafen®, beschreibt Andrea Mayr ihre
Aufgabe als Inhaberin.

Kommunikation:

individuell und direkt

Das kleine Team zeichnet sich durch eine
sehr positive Kommunikationskultur aus,
die als individuell und gleichzeitig so-
zial-integrativ beschrieben werden kann.
Kommt es zu Konflikten, werden diese
moglichst direkt durch Gespréche ge-
[6st. Ist dies nicht moglich, stellt Andrea
Mayr ihren Beschaftigten die Moglichkeit
zur Verflgung an einem bedarfsabhan-
gigen Coaching teilzunehmen. Die Idee
dahinter: Personliche Konflikte recht-
zeitig auffangen und [6sen. Manchmal
kommt es zwischen den Mitarbeitenden
zu Konflikten, die zundchst keinen di-
rekten Arbeitsbezug aufweisen, sondern
eher personlicher Natur sind, sich aber
bei Nichtbeachtung in der Arbeitsleitung
niederschlagen wiirden. Da die Inhaberin

und auch das Team sehr an einem guten
Miteinander interessiert sind, kann in
solchen Fallen auf das unabhangige Coa-
ching zurlickgegriffen werden, um diese
Konflikte extern zu l6sen. Die Kosten wer-
den durch den Betrieb getragen. Kom-
munikation kostet Zeit, die maske berlin
gern investiert, weil es das Team wert ist.

Gesunde Work-life-Balance

far alle

Andrea Mayr ist eine gute Work-life-Ba-
lance fur alle Beschaftigten wichtig.
Maske Berlin ermoglicht seinem Team
in einem hohen Maf die individuelle Ge-
staltung der Arbeitszeit- und Arbeitsorga-
nisation im Rahmen der Ladenéffnungs-
zeiten. Aus unterschiedlichen Griinden
(Familie, Hobbies, Anfahrtszeiten etc.)
mochten die Beschaftigten flexibel arbei-
ten. So finden sich bei maske Berlin indi-
viduelle wochentliche und monatliche
Arbeitszeitregelungen, die Arbeit wird im
Team organisiert und je nach Kompetenz
verteilt. Gleichzeitig werden an alle Be-
schéftigte hohe Erwartungen hinsichtlich
ihrer Leistung gestellt, die sie aber auch
selbst an sich haben. Zentrale Heraus-
forderung ist, einen guten Ausgleich zu
finden. Daher legt Andrea Mayr viel Wert
auf eine gesunde Work-life-Balance und

ermoglicht ihren Mitarbeitenden bei-
spielsweise die wochentliche Teilnahme
an einem Yogakurs und hat einen Ge-
meinschaftsgarten angemietet, den alle
nutzen kénnen.

Das Eingehen auf die individuellen Be-
dirfnisse ihrer Mitarbeitenden erfordert
viel Einflihlungsvermoégen und Voraus-
sicht von der Inhaberin. Das ist es ihr
aber Wert, denn gute Fachkrafte zu fin-
den ist schwer und der Erfolg gibt dem
Team von maske Berlin recht.

Betriebsdaten kurz und knapp

Grundungsjahr. . .. .. 2002, 2010
BetriebsgréBe . ... .. 6 Mitarbeitende
Branche ............ Friseurgewerk

Gutesiegelfelder ... Arbeitsorganisation, Arbeitszeit,
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Aus der Praxis
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NACHHALTIGKEIT ALS VISION UND MOTTO
PRINCESS CHEESECAKE®

16

Wir machen mit
beim Gutesiegel,
weil wir unsere
Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter
wertschatzen und
respektieren und
Erfolg immer eine
Teamleistung ist.

Aus der Praxis

Die Vision von einem Unternehmen, in dem
sich persénliche Werte im Business-Konzept,
der Unternehmenskultur und in den Produk-
ten spiegeln, wird bei Princess Cheesecake®
wahr. Der 2011 gegriindete Konditoreibetrieb
ist durch und durch gepragt von den person-
lichen Werten der Inhaberin Conny Suhr und
ihren Beschéftigten, was Aspekte der Nach-
haltigkeit, Unternehmenskultur und Gleich-
stellung betrifft. Diese sind in einem Leitbild
festgeschrieben und bilden die Basis flr einen
modernen und innovativen Betrieb, der seine
Verantwortung fir Menschen, aber auch fir
offentliche Ressourcen bewusst wahrnimmt
und gestaltet.

Ein enorm hoher Qualitdtsanspruch wird an
alle Produkte und Dienstleistungen gestellt.
Dabei zahlt nicht nur das Endprodukt allein.
Vielmehr wird der gesamte Weg der Wert-
schopfung und einer nachhaltigen, fairen Pro-
duktion mitgedacht. Konkret bedeutet dies
beispielsweise flr die Arbeit in der Backstube,
dass kaum Fertigprodukte genutzt werden,
sondern sorgféltig ausgesuchte, naturbelas-
sene, regionale und oft saisonale Bioproduk-
te handwerklich verarbeitet werden. Von der
Konditormeisterin und den Auszubildenden
erfordert dies groRes handwerkliches Kdnnen
und Wissen, denn in vielen Konditoreibetrie-
ben wird heute weniger traditionell gearbeitet
und mehr Fertigprodukte kommen zum Ein-
satz. Die Arbeitsweise und Qualitét der Pro-
dukte lockt neben Kasekuchenliebhabern/-in-
nen auch interessierte Bewerberinnen und
Bewerber fir eine Ausbildung an. Auf eine
ausgeschriebene Lehrstelle erhalt Princess
Cheesecake® bis zu 100 Bewerbungen. Wer die
Wahl hat, hat die Qual: neben den fachlichen
Voraussetzungen zéhlen vor allem eine hohe
Motivation, Begeisterungsfahigkeit und Lei-
denschaft fiir die Themen Genuss und Asthetik
sowie fiir die Vision von Princess Cheesecake®.

Der Mensch steht im Mittelpunkt

Das gleiche Augenmerk wie den Produkten
wird den Mitarbeitenden entgegengebracht,
denn eine positive, nachhaltige und achtsa-
me Personalpolitik hat einen hohen Stellen-
wert im Betrieb. Die Kommunikationskultur
ist wertschatzend und respektvoll. Beispiels-
weise verteilte die Inhaberin bei einer Team-
runde Sonnenblumen an alle Mitarbeitenden
als Dank und Anerkennung der gemeinsamen
Arbeit. Beim Uberreichen der Blumen fand sie
fur jeden Mitarbeitenden personliche Worte.
Neben dem Austausch bei den Teamsitzun-
gen fihrt die Geschaftsfihrung jahrliche leit-
fadengestitzte Mitarbeitendengesprache und
thematisiert darin die gegenseitige Zufrieden-
heit mit der Zusammenarbeit, Entwicklungs-
wiinsche und Perspektiven. Konstruktive
Kritik und gegenseitiges Feedback werden
ausgetauscht. Der Umgang im Betrieb ist kol-
legial und die Inhaberin versucht, die unter-
schiedlichen Bedrfnisse der Angestellten zu
berticksichtigen und ihren Fihrungsstil wei-
terzuentwickeln. Sie betreibt neben Princess
Cheesecake® auch eine Werbeagentur und

sagt, dass sie im Handwerk als FUhrungs-
kraft anders gefordert sei als in der Medi-
enbranche. Der personliche Kontakt und
Austausch mit jeder und jedem Einzelnen
ist ihr wichtig. Da sie jedoch nicht immer
vor Ort sein kann, hat sie eine Assistentin
eingestellt und erhalt wochentlich Be-
richte von allen Mitarbeitenden.

Neuen Teammitgliedern wird der Ein-
stieg anhand einer Fibel mit Hinweisen
zu Organisatorischem und Sicherheits-
aspekten, der Vision sowie Hintergrund-
infos zum Betrieb erleichtert.

Geben und nehmen: Der Erfolg
des Unternehmens liegt in den
Handen aller Mitarbeitenden

Der hohe Qualitatsanspruch erfordert
qualifizierte Mitarbeitende, die ihrerseits
ebenfalls Anforderungen an den Betrieb
stellen. Arbeitszeiten, die zum Privat-
leben passen, werden im Rahmen des
Moglichen und unter Berlicksichtigung
des betrieblichen Ablaufs eingerichtet.
Interessieren sich Mitarbeitende fir
fachliche Weiterbildung oder person-
liche Weiterentwicklung, werden sie in
ihren Anliegen individuell unterstitzt.

So gab es schon Mitarbeitende, die
berufsbegleitend studierten oder ver-
schiedene Angebote zur Weiterbildung
nutzten. Einem Mitarbeiter mit groRem
Interesse an Japan wurde ein dreimo-
natiges Praktikum dort ermdglicht. Er
brachte ein neues Kasekuchenrezept
mit, das bis heute im Programm ist (Ma-
cha-Cheesecake).

Man kann nicht genug fur das
Thema Gleichstellung tun

Die Themen ,Gleichstellung® und
,Nicht-Diskriminierung*“ sind ein bewuss-
tes Handlungsfeld im Betrieb, das von
der Leitung als solches verfolgt wird. Im
Betrieb arbeiten Frauen und Ménner gut
zusammen und beide Geschlechter sind
in Leitungspositionen vertreten: die Lei-
tung der Backstube hat eine Meisterin

inne, der Cafébereich wird von einem
Mann geleitet.

Explizite Instrumente oder Mafinahmen
zur Gleichstellung gibt es nicht. Das The-
ma wird vielmehr grundsatzlich mitge-
dacht. Die Geschéaftsfiihrung betont, man
konne nie genug fiir das Thema Gleich-
stellung tun. Beispielsweise bei der Spra-
che noch inklusiver werden, nicht immer
von ,Mitarbeitern, sondern von ,Mitar-
beitenden® sprechen. In Dokumenten die
Sprache anpassen und das Bewusstsein
schulen. Zudem sucht Princess Cheese-
cake® den Austausch mit anderen Be-
trieben zu Erfahrungen und MalRnahmen
zum Thema Chancengleichheit.

Princess Cheesecake® expandiert und er-
offnet in Kirze ein zweites Café in Berlin.

Betriebsdaten kurz und knapp

Grindungsjahr. . . . .. 2011
BetriebsgroBe . ... .. 15 Mitarbeitende
Branche ............ Konditorei

Gutesiegelfelder . .. Personalgewinnung, -bindung, -entwicklung

Aus der Praxis
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FAMILIENBETRIEB MIT TRADITION
UND INNOVATION

HERBERT STRAUBE & SOHN
MALERMEISTER GMBH

18

Wir machen mit
beim Gutesiegel,
weil wir gute Fach-
krafte brauchen.
Dabei kommt es
nicht darauf an,

ob Frau oder Mann.

Entscheidend sind
das Engagement,
Interesse und
Kénnen.

Aus der Praxis

Egal ob Frau oder Mann:
Mitarbeitende miussen fur

das Handwerk brennen

Drei Auszubildende lernen derzeit bei Straube
und alle drei sind Frauen. Das ist nicht nurim
Maler- und Lackiererhandwerk eine Ausnah-
me, sondern auch fir den Betrieb Herbert
Straube & Sohn Malermeister GmbH eine
neue Erfahrung. Markus Straube fiihrt den
1933 gegriindeten Familienbetrieb in dritter
Generation und geht gerne neue Wege. So hat
er das Tatigkeitsfeld seines Betriebs vom klas-
sischen Malerhandwerk ausgeweitet und eta-
bliert sich mit der Marke ,Feines Malerhand-
werk* auf dem Markt der Privatkundschaft als
Anbieter exklusiver Malerarbeiten.

Auf weiblichen Fachkraftenachwuchs zu
setzen, war jedoch keine bewusste Ent-
scheidung, sondern das habe sich so erge-
ben, erzahlt er. Die Erfahrungen sind jedoch
derart positiv und die Motivation sowie das
Kénnen der Frauen so Uberzeugend, dass
er selbst, seine Mitarbeitenden und Kund-
schaft begeistert sind. Im gemischten Team
habe sich der Umgangston nochmal ver-
bessert. Das Team gehe nun noch freund-
licher und ricksichtsvoller miteinander
um und auch der Kundinnen- und Kun-
denzugang weiblicher Fachkrafte sei ein
anderer und eine wertvolle Erganzung flr
den Betrieb. Generell ist der Umgangston
bei Straube respektvoll, offen, locker und
ungezwungen. Die Unternehmenskultur ist
gepragt von Anerkennung, Wertschétzung
und dem hohen Qualitatsanspruch an die
Arbeit. Diese Werte erfordern ein Team, das
fachlich top aufgestellt ist und menschlich
harmoniert.

Bei Stellenneubesetzungen legt Markus Strau-
be entsprechend viel Wert darauf, die potenzi-
ellen Mitarbeitenden gut kennenzulernen und
auch das Portrait des Betriebs zu vermitteln.
Dazu flihrt er zunachst ein Gespréch, bei dem
er den Bewerbern/-innen auf den Zahn fihlt,
fachliche Aspekte klart und vor allem wissen
machte, ob jemand fur das Handwerk brennt.
In einem zweiten Gesprach stellt er das Be-
triebskonzept und die Unternehmensphilo-
sophie vor. Wenn sich beide Seiten bewusst
fireinander entscheiden, bestehen beste Vo-
raussetzungen fir eine gute und langfristige
Zusammenarbeit.

Wertschatzung und

Anerkennung

Gute Arbeit wird im Betrieb nicht ausschliellich
Uber das Gehalt honoriert. Wertschétzung und
Anerkennung zeigen sich auch darin, dass Mar-
kus Straube seine Mitarbeitenden mit hoch-
wertigen und modernen Arbeitsmaterialien
ausstattet, Schulungen organisiert und einmal
im Jahr einen ,Family Day, d. h. Ausflug fur
die Mitarbeitenden und ihre Angehorigen aus-
richtet. ,Der Arbeitgeber muss heute mehr als
nur einen sicheren und gut bezahlten Arbeits-
platz bieten, um Fachkréfte zu gewinnen und
zu binden®, so Markus Straube. Die Angestell-
ten im Betrieb legen Wert auf Weiterbildung
und Entwicklungsméglichkeiten. In regelma-
Rig stattfindenden Mitarbeitendengesprachen
werden Interessen und Potenziale besprochen,
Perspektiven aufgezeigt und individuelle Ziele
vereinbart. Es gibt kein festes jahrliches Budget
fur Weiterbildung, aber bei fachlicher Relevanz
ist es ganz im Interesse des Betriebs, dass sich
die Mitarbeitenden weiterentwickeln. Markus
Straube ist um einen offenen Austausch be-

muht, bei dem gegenseitige Kritik gelibt
werden kann.

Vereinbarkeit erfordert
Flexibilitat von Betrieb und
Mitarbeitenden

Im Bereich der Arbeitszeiten nutzt der Be-
trieb Arbeitszeitkonten und ermoglicht
im Rahmen der betrieblichen Bedarfe
Flexibilisierung. Bislang wurden Teilzeit-
moglichkeiten, Eltern- oder Pflegezeiten
nicht nachgefragt. Markus Straube ist
sich aber darlber bewusst, dass diese
Themen in Zukunft aufkommen kénnen.
Um gute Fachkréfte - Frauen und Manner
- zu gewinnen und langfristig zu binden,
ister bereit auch neue Moglichkeiten und
Modelle der Arbeitszeitgestaltung und
-organisation zu durchdenken und aus-
zuprobieren.

Gute Zusammenarbeit.

Gleiche Leistungen?

Damit Frauen und Méanner sich glei-
chermalen wohl fihlen und keine
geschlechtsspezifischen Rollenzu-
schreibungen zum Tragen kommen,
ist es wichtig, dass Aufgaben rein nach
Eignung und Leistung verteilt werden.
Arbeitsschutzregelungen, die Frauen
beispielsweise vor dem Tragen sehr
schwerer Lasten schitzen, gilt es zu
beachten. Abgesehen davon, betonen
die Mitarbeitenden bei Straube, konn-
ten alle Arbeiten von Frauen wie von
Ménnern gut ausgeflihrt werden. Es
komme eher auf personliche Interes-
sen und Begabungen an, als auf das
Geschlecht. Das Team unterstitzt sich

gegenseitig, hat eine klare Haltung ge-
gen Diskriminierung und vertritt diese
offen nach aulRen.

Eigene Ideen einbringen

Die Beschaftigten bewerten die Fuh-
rungskultur im Betrieb positiv, schatzen
das Verhaltnis zu den Vorgesetzten als
sehr gut ein und erleben die Betriebs-
leitung als Vorbild. Bei wichtigen Ent-
scheidungen fragt die Geschéftsfuhrung
die Mitarbeitenden auch mal um Rat.
Damit entspricht sie dem Wunsch der
Beschéftigten, eigene Ideen und Ansich-
ten einbringen zu kénnen. So kann die
Identifikation mit dem Betrieb noch wei-
ter verstarkt werden und die Motivation
gesteigert werden.

Gemeinsame Werte als
Kompass und Leitbild

Der Betrieb Herbert Straube & Sohn Ma-
lermeister GmbH hat seine Vision und
Werte fur die Zusammenarbeit im Team
und die Arbeit fir die Kundschaft in einer
Fibel festgeschrieben. Darin geht es um
die Themen Wertschatzung, Kunden-
zufriedenheit, Teamwork, Leidenschaft,
Mut und Sicherheit. Die Fibel wurde ge-

meinsam mit ausgewahlten Mitarbei-
tenden entwickelt. Das Ergebnis ist ein
Leitbild, auf das sich alle Mitarbeitenden
berufen kénnen, das aber auch in Mitar-
beitendengesprachen und bei Neuein-
stellungen eingesetzt wird.

Betriebsdaten kurz und knapp

Grundungsjahr. . .. .. 1933

BetriebsgréBe . ... .. 15 Mitarbeitende

Branche ............ Maler und Lackierer

Gutesiegelfelder ... Entscheidungsprozesse & Fuhrung,
Arbeitsorganisation & Arbeitszeit

Aus der Praxis
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ENGAGEMENT FUR DEN BETRIEB
UND DAS HANDWERK

BERNHARD ROLL GMBH

20

Wir machen mit
beim Gutesiegel,
denn ,Klappern
gehoért zum Hand-
werk’. Wir leben
Handwerk, denn
das Handwerk
ermoglicht mit
seinen vielfaltigen
Wegen in die Be-
rufswelt ein krea-
tives, innovatives,
selbststandiges
Leben fur Manner
und FRAUEN."

Beate Roll. Mitinhaberin
Bernhard Roll GmbH

Aus der Praxis

Die Bernhard Roll GmbH ist ein Berliner
Handwerksbetrieb mit Erfahrung und Tradi-
tion in den Bereichen Heizung & Sanitar &
Solar & Photovoltaik & Klimatechnik. Als Fa-
milienbetrieb wurde das Unternehmen 1970
von Bernhard Roll gegriindet, 1993 wurde
der Handwerksbetrieb an die zweite Gene-
ration Ubergeben. Der heutigen Geschafts-
fuhrer und Inhaber, Frank Roll arbeiten seit
mehreren Jahren zusammen mit Oliver Roll,
der dritter Generation. Mit dem Dipl.-Ing. fir
Energie- und Versorgungstechnik hat Oliver
Roll das Leistungsspektrum erweitert. Beate
Roll, kam 1993 zuné&chst als kaufménnische
Angestellte in das Backoffice des Unterneh-
mens. Durch stédndige Fort- und Weiterbil-
dung, u. a. zur Betriebswirtin des Handwerks,
hat sie ihre berufliche Qualifikation stetig
weiterentwickelt, und ist seit 2007 als Pro-
kuristin & Mitgesellschafterin verantwortlich
fur den kaufméannischen Bereich des Unter-
nehmens.

Als Unternehmerfrau innerhalb
und auBerhalb der Betriebsgren-
zen das Handwerk mitgestalten

Die Entwicklung Beate Rolls in ihrem Betrieb
ist exemplarisch fir viele Partnerinnen, Unter-
nehmerfrauen und Mitinhaberinnen in Hand-
werksbetrieben. Nicht selten haben sie einen
handwerksfremden Ausbildungshintergrund,
arbeiten sich jedoch in die Themen des
Handwerks ein und erreichen durch fachliche
Fort- und Weiterbildungen branchenspezi-
fischen Knowhow, mit dem sie mafigeblich
zum Unternehmenserfolg beitragen. Gerade
als Nicht-Handwerkerinnen, haben sie einen
Blick fir Themen wie die Schaffung eines
guten Betriebsklimas, Chancengerechtigkeit
und Gleichstellung sowie die Gewinnung und
Bindung von weiblichen und ménnlichen
Auszubildenden und Fachkraften. Diese The-
men hat sich auch Beate Roll zur Aufgabe ge-
macht. Im eigenen Betrieb setzt sie sich aktiv
fur die Ansprache junger Frauen und Manner

aus dem In- und Ausland fur Praktika
und Ausbildung ein. Ihr Engagement
geht jedoch weit Uber die eigene Firma
hinaus und als Vorsitzende des Landes-
verbandes Berlin Unternehmerfrauen im
Handwerk eV. setzt sie sich auf verband-
licher und politischer Ebene fiir Frauen
im Handwerk ein. Denn sie weifs um die
Chancen, die das Handwerk, insbeson-
dere im gegenwartigen Konjunkturhoch,
fur junge Menschen bietet.

Den Beitrag von Frauen im
Handwerk in der Offentlichkeit
hervorheben

Beate Roll ist es ein Anliegen, die Rol-
le von Frauen im Handwerk nicht nur
durch die Gewinnung neuer Fachkréfte,
sondern auch durch die Starkung der
bereits in Unternehmen mitarbeitenden
Ehefrauen, Partnerinnen, Tochter etc.
hervorzuheben. Oftmals leisten Frauen
einen wichtigen Beitrag zum Unterneh-
menserfolg, sind jedoch in der Offent-
lichkeit unsichtbar. Die Arbeit dieser
Frauen in der Offentlichkeit hervorzu-
heben starkt das Image des Handwerks
und kann dazu beitragen, bestehende
Zugangsbarrieren flr Frauen, gerade in
mannerdominierten Branchen wie dem
SHK Bereich, abzubauen.

Betriebsdaten kurz und knapp

Grundungsjahr. . .. ..
BetriebsgréBe . ... ..

Branche ............

Gutesiegelfelder . ..

1970
5 Mitarbeitende
Sanitar, Heizung, Klima

Entscheidungsprozesse & Fuhrung,
Arbeitsorganisation & Arbeitszeit

Aus der Praxis
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WERTSCHATZUNG UND ANERKENNUNG
ALS PERSONALINSTRUMENTE

ATELIER FUR EINBANDKUNST UND
RESTAURIERUNG RIA TIEMEYER

22

Wir machen mit
beim Gutesiegel,
weil ich als Bot-
schafterin des Pro-
jekts ein Vorbild
sein mochte.

Ria Tiemeyer,
Inhaberin des Ateliers
fur Einbandkunst und
Restaurierung Ria
Tiemeyer

Aus der Praxis

Ria Tiemeyer grindete den Meisterbetrieb
der Buchbinderei 1985 und spezialisierte
sich in den Bereichen Bucheinband, Son-
deranfertigungen und Restaurierung. Der
Betrieb hat derzeit finf Angestellte, allesamt
Frauen. Das Gewerk habe sich in den ver-
gangenen Jahrzehnten zu einem frauendo-
minierten Handwerk entwickelt und es gebe
wenige mannliche Fach- und Nachwuchs-
krafte, erzéhlt Ria Tiemeyer. Friher sei das
anders gewesen und sie habe Manner und
Frauen im Team gehabt. Die Angestellten ar-
beiten in unterschiedlichen Beschaftigungs-
verhaltnissen und  Arbeitszeitmodellen:
Teilzeit, Ausbildung, geringfligige Beschaf-
tigung und Elternzeit. Wie in vielen Kleinst-
betrieben Ubernimmt die Inhaberin sowohl
Management- als auch fachliche Aufgaben
und hat die einzige Fihrungsfunktion inne.
Formalisierte Instrumente wie standardisier-
te Leitfaden oder Prozessdokumentationen
gibt es nicht.

Geschaftlicher Erfolg ist

immer Gemeinschaftsleistung

Im Betrieb herrscht eine offene und direkte
Kommunikationskultur. Gegenseitiges Ver-
trauen und Respekt prdgen das Miteinander
auf allen Ebenen. Es wird ein Fiihrungsstil des
guten Miteinanders, der Wertschatzung und
Aufmerksamkeit gelebt. Jede Mitarbeiterin
wird entsprechend ihrer individuellen Fahig-
keiten und Interessen geférdert und gefordert.
,Ein Unternehmen funktioniert nur mit guten
Mitarbeitenden®, sagt Ria Tiemeyer. Geschaft-
licher Erfolg istimmer Gemeinschaftsleistung.
Lob und Kritik werden situativ, anlassbezogen
und gerne auch wechselseitig ausgetauscht.
Zudem st die Inhaberin mit allen Angestellten
im kontinuierlichen Austausch und bespricht
individuelle Entwicklungen, Perspektiven,
Potenziale und Ziele. Der intensive Kontakt
ist ein Schlussel zur frihzeitigen Erkennung
von Verdnderungsbedarfen und -wiinschen,
aber auch zur Vermeidung von Uberlastung

oder Uberforderung. Hier bestatigt sich
der grolRe Vorteil, den Kleinstbetriebe im
Vergleich zu gréReren Betrieben haben:
kurze Informations- und Kommunika-
tionswege starken die Transparenz und
das Gemeinschaftsgefiihl.

Fachlichkeit und
Persdnlichkeit

Insbesondere spielen in einem so klei-
nen Betrieb neben den fachlichen Kom-
petenzen auch die Personlichkeiten eine
wichtige Rolle. Bei der Personalauswahl
achtet Ria Tiemeyer daher neben der
Fachlichkeit auch darauf, ob sich jemand
gut ins Team einfligt. Beispielsweise sei
der préferierte Radiosender durchaus
ein Kriterium harmonischer Zusammen-
arbeit, erzahlt sie.

Die Mittagspause verbringt das Team
héufig gemeinsam, kocht und isst zusam-
men. Im informellen Rahmen unterhalten
sich die Kolleginnen Uber alles Mogliche,
Privates ebenso wie gesellschaftspoliti-
sche Themen. Wenn erzahlt wird, was in
der Familie gerade lost ist, welche Sorgen
und Freuden jemanden beschéftigen,
kann Anteil und ggf. Rucksicht genom-
men werden. Auch informelle Regeln und
Werte, die Teil jeder Unternehmenskultur
sind, werden in der Mittagspause indirekt
verhandelt und neuen Mitarbeitenden
vermittelt. Das geschieht oft nebenbei
und unbewusst, zeigt aber die Bedeu-
tung des informellen Gespréchs.

Trotz des lockeren Tons im Betrieb
herrscht ein klarer und konstruktiver

Umgang mit Konflikten und Fehlern. Im
Handwerk sind Fehler mit teils hohen
Materialkosten verbunden. Wenn ein
Fehler passiert, drgern sich die Mitarbei-
terinnen allerdings selbst genug, sagt Ria
Tiemeyer. Sie reagiert daher mit Humor
und sagt: ,Fehler sind dazu da, sie zu
machen. Fehler sind wichtig, ich mache
auch welche.. Wichtig sei nur, daraus
zu lernen und sich weiterzuentwickeln.
Konflikte werden nach Moglichkeit direkt
angesprochen und von den Betroffenen
geklart.

Weiterentwicklung tber
Arbeitsorganisation steuern

Der Markt der Buchbinderei hat sich in
den vergangenen Jahrzehnten stetig
verkleinert und auch das Handwerk ist
geschrumpft. Es gibt weniger Betriebe,
Auszubildende und auch die Weiterbil-
dungsmoglichkeiten flr Fachkréfte sind
stark reduziert. In Berlin gibt es heute
gar kein Weiterbildungsangebot mehr.
Daher ist die Arbeit im Betrieb an unter-
schiedlichen und teils ungewohnlichen
und aufwendigen Auftragen die einzige
Moglichkeit der Weiterentwicklung fur
die Mitarbeitenden. Aufgaben verteilt

Ria Tiemeyer im Betrieb daher nicht nur
nach Fachlichkeit, sondern auch nach
Lerninteressen und Potenzialen und gibt
ihr eigenes Wissen gerne an die Mitarbei-
terinnen weiter. Uber die Arbeitsvertei-
lung lasse sich auch die Motivation der
Mitarbeiterinnen steuern, erganzt sie.

Ria Tiemeyer ist Meisterin im Buchbin-
der-Handwerk und warvon 2006 bis 2014
Obermeisterin  der Buchbinder-Innung
Berlin-Brandenburg.

Betriebsdaten kurz und knapp

Grundungsjahr. . .. .. 1985

BetriebsgréBe . ... .. 5 Mitarbeitende

Branche ............ Buchbinderei

Gutesiegelfelder ... Arbeitsorganisation und Arbeitszeit,
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Aus der Praxis



NACHHALTIGE PERSONALBINDUNG
FUR EIN STARKES TEAM

ENERGIE- UND UMWELTTECHNIK
MATERN GMBH

Wir machen mit beim
Gutesiegel, weil wir
davon tberzeugt
sind, dass Frauen
und Manner echte
Chancen auf dem
Ausbildungs- und
Arbeitsmarkt erhal-
ten sollten. Denn nur
wer die Méglichkeit
hat, kann auch zei-
gen was wirklich in
ihr oder ihm steckt.
Wir wollen dazu
beitragen, dass die
noch immer gelebte
gesellschaftliche
Einteilung in klassi-
sche Manner- und
Frauenberufe gera-
de fiur das Handwerk
endlich der Vergan-
genheit angehért.
Anja Matern,
Mitinhaberin der Ener-

gie- und Umwelttechnik
Matern GmbH

Aus der Praxis

Anja und Roland Matern haben den Betrieb
fur Energie- und Umwelttechnik 2012 ge-
griindet und beschéftigen heute acht Mit-
arbeitende. Gutes Personal zu finden und
langfristig zu binden ist ein Kernthema im
Betrieb und das nicht nur angesichts der
sich verscharfenden Fachkrafteknappheit.
In einem Beruf, in dem die tagliche Arbeit
mit Starkstrom Gefahren birgt, braucht es
Verlasslichkeit und Vertrauen unter allen
Beschaftigten. Fluktuation, mangelnde Mo-
tivation oder Konflikte im Team wirken sich
direkt auf den Unternehmenserfolg aus. Da-
her setzten sich die Materns fir ein positives
Betriebsklima ein, in dem die Mitarbeiten-
den sich wohl fihlen und gute Arbeit leisten
konnen.

Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben als Schlussel zur Mit-
arbeitendenzufriedenheit

LUnsist es lieber, jemand arbeitet 30 Stunden
qualitatsvoll als 40 Stunden unmotiviert.
sagt Anja Matern. Ob Mitarbeitende ihre
Arbeitszeit aufgrund familidrer Verantwor-
tung, gesundheitlicher Einschrankungen oder
anderer privater Anforderungen reduzieren
mochte, ist fir den Betrieb nicht relevant.
Wichtigist, dass die Mitarbeitenden Beruf und
Privates so miteinander vereinbaren konnen,
dass sie in ihrer Arbeitszeit konzentriert und
motiviert sind. In Teilzeit zu arbeiten darf sich
nicht negativ auf die Moglichkeiten zur fach-
lichen Weiterentwicklung oder die betrieb-
lichen Aufstiegschancen auswirken, finden
Materns. Dies zu gewahrleisten und dabei den
betrieblichen Erfolg nicht aus den Augen zu
verlieren ist eine klare Fiihrungsaufgabe und
erfordert neben einer guten Personalplanung,

gegenseitige Unterstiitzung und eine offene
Kommunikationskultur.

Ist Teilzeit in einer mannerdomi-
nierten Branche Uberhaupt ein so
wichtiges Thema?

Die Erfahrung zeigt ganz klar: Ja! Teilzeit ist
definitiv ein Thema fir alle, denen Familien-
verantwortung, Hobbies, Gesundheit oder
andere private Bereiche wichtig sind. Und das
trifft auf Manner und Frauen zu. Doch Gleich-
berechtigung beschrankt sich nicht auf das
Thema Arbeitszeitgestaltung. Schon der Zu-
gang zu Ausbildung und Beruf sowie die Ent-
wicklungsmoglichkeiten miissen chancenge-
recht gestaltet werden. Materns sehen daher

die Gewinnung weiblicher Azubis und
Fachkrafte als wichtige Aufgabe. Gerade
als  mannlich-weibliche Doppelspitze
haben sie hier auch eine Vorbildfunk-
tion. ,Wir sind davon Uberzeugt, dass
Frauen und Manner echte Chancen auf
dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt er-
halten sollten. Denn nur wer die Méglich-
keit hat, kann auch zeigen was wirklich
in ihr oder ihm steckt. Wir wollen dazu
beitragen, dass die noch immer gelebte
gesellschaftliche Einteilung in klassische
Manner- und Frauenberufe, gerade fir
das Handwerk, endlich der Vergangen-
heit angehort. Mit diesem Leitsatz be-
warben sich Anja und Roland Matern
2017 mit der Energie- und Umwelttech-
nik Matern GmbH um das Gltesiegel
,Chancengleichheit im Handwerk". Die
Befragung der Mitarbeitenden bestatig-
te, dass Materns sich mit hohem persén-
lichen und betrieblichen Einsatz dem
Ziel der Chancengerechtigkeit widmen.
Fir ihr besonderes Engagement in den
Bereichen Personalbindung, Arbeitszeit-
modelle und Vereinbarkeit wurde die EU
Matern GmbH 1017 mit dem Vollstatus
des Gltesiegels ,Chancengleichheit im
Handwerk® ausgezeichnet.

Betriebsdaten kurz und knapp

Grindungsjahr. . . . .. 2012
BetriebsgroBe . ... .. 8 Mitarbeitende
Branche ............ Elektrotechnik

Gutesiegelfelder . .. Personalgewinnung, -bindung, -entwicklung

Aus der Praxis
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OFFENHEIT UND TOLERANZ
ALS SELBSTVERSTANDLICHKEIT

JUWELIER UND GOLDSCHMIEDE FORYTA

Wir machen mit
beim Gutesiegel,
weil es flir uns eine
Selbstverstand-
lichkeit ist, Frauen
und Manner gleich
zu behandeln.

Maren Foryta,
Inhaberin Juwelier
Foryta
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Der Meisterbetrieb der Goldschmiede wurde
1999 gegriindet und wird von der Griinderin
und Inhaberin gemeinsam mit ihrem Mann
geflhrt. Derzeit hat der Betrieb zwei Mitarbei-
tende in Ausbildung - einen Mann und eine
Frau. Die Inhaberin bernimmt die fachlichen
und handwerklichen Aufgaben sowie alle
Personalangelegenheiten, der Inhaber ist flr
den kaufmdnnischen Bereich zustandig. Der
Betrieb bietet sowohl Reparaturen als auch
Anfertigungen sowie Verkauf im Schmuckbe-
reich an.

Kein Fachkraftemangel im
Goldschmiede-Handwerk

Die Inhaberin bildet seit Jahren im Beruf
Goldschmiede und Goldschmiedinnen aus
und kann keinen Fachkraftemangel feststel-
len. So bekommt der Betrieb ausreichend
gut qualifizierte Initiativbewerbungen  fiir
Ausbildungsplatze. Stellenausschreibungen
sind nicht nétig, denn der Betrieb genief3t in
der Branche den Ruf, eine gute Ausbildung
zu bieten. Ab und zu kénnen Auszubildende
Ubernommen werden und dann wird ihnen
die Weiterbildung zum Meister, zur Meisterin
ermaoglicht.

Mit konstruktiver Kritik und

Lob nicht geizen

Im Betrieb wird ein kollegialer, lockerer und
ungezwungener Umgang gepflegt, der auf
gegenseitigem Respekt und Unterstiitzung
basiert. Die Mitarbeitenden erfahren durch
ihre Vorgesetzte Anerkennung und Wert-
schatzung und fihlen sich als wichtiger Teil
des Betriebes. Schon frih in der Ausbildung
haben sie direkten Kontakt mit Kundinnen
und Kunden, erweitern ihre kommunikativen
Fahigkeiten und erhalten Feedback von der
Kundschaft. Das ist der Ausbildung forderlich,
aber in einem so kleinen Betrieb ist es auch
eine Notwendigkeit, dass Alle Uberall mit an-
packen. Mit Lob aber auch mit konstruktiver
Kritik geizt die Inhaberin Maren Foryta nicht,
denn nur so sind Lernen und Weiterentwick-
lung moglich. Der Umgang mit Fehlern und
Konflikten wird von beiden Seiten als sachlich
und l6sungsorientiert beschrieben. Auch zur
Teilnahme an externen Weiterbildungsange-
boten werden die Auszubildenden ermuntert.

Diskriminierung und Rollen-
klischees haben hier keinen Platz
In dem Betrieb wird eine offene und chan-
cengerechte Unternehmenskultur gelebt, die
auf der Uberzeugung basiert, dass Arbeits-
leistung und -qualitét nicht vom Geschlecht
anhangen, sondern von individuellen Leis-
tungen und Fahigkeiten der Menschen. Durch
die Doppelspitze wird den Mitarbeitenden die
Chancengerechtigkeit auch vorgelebt. Beide
Vorgesetzte werden durch die Mitarbeitenden
in ihrer Vorbildfunktion wahrgenommen.

Sowohl fiir die Inhaberin als auch die Beschaf-
tigten hatdas Thema Gleichstellung einen ho-
hen Stellenwert, mit dessen Umsetzung alle

sehr zufrieden sind. Diskriminierung und
gangige Rollenklischees bzw. Vorurteile
haben hier keinen Platz. Typische Rollen-
klischees sind fehl am Platz und Frauen
und Mannern wird die gleiche Fihrungs-
kompetenz zugesprochen. Eine Flihrung
in Teilzeit wére ebenso vorstellbar. Tat-
sachlich wurde dies auch bereits prakti-
ziert, als eine ehemals angestellte Meis-
terin in Teilzeit fir den Betrieb tatig war.

Da in diesem Gewerk mehr Frauen als Man-
ner arbeiten, empfindet es die Inhaberin als
ihre Aufgabe, Manner in dem Berufszweig
zu starken bzw. fir das Gewerk zu interes-
sieren. Daftr engagiert sie sich auch ehren-
amtlich. Die vorgefundene Unternehmens-
kultur spiegelt daher den tatséchlichen
Gedanken der ,Gender Diversity“ wider.

Gesprachskultur und
Transparenz

Obwohl keine regelmafigen Team-
besprechungen oder Mitarbeitenden-
gesprache stattfinden, wissen die Mit-
arbeitenden, was von ihnen erwartet
wird, wo sie stehen und welche Ziele
der Betrieb verfolgt. Die Kommuni-

kation ist gekennzeichnet durch eine
hochgradige Transparenz. Interessant
ist, dass die Inhaberin angibt, keine
regelmaliigen  Mitarbeitergespréache
zu fuhren, die Beschéftigten aber das
Gefuihl haben, regelmalig genau sol-
che Gesprache zu haben. Offensicht-
lich wird in diesem Kleinstbetrieb eine
informelle Kommunikationskultur
gelebt, die fur die Beschaftigten den
gleichwertigen Rang eines formalen

Austausches hat.

Ausbildung in Teilzeit ist auch
im Kleinstbetrieb moglich

Die Arbeitszeiten sind durch die Laden-
offnungszeiten reguliert. Zudem wirkt
sich die Personalgrofle hemmend auf
die Moglichkeiten der Flexibilisierung
aus. Je kleiner Betriebe sind, desto we-
niger flexibel kann der Personaleinsatz
gestaltet werden. Dennoch ist der Be-
trieb Foryta bemiht, auf die Bedurfnisse
der Mitarbeitenden einzugehen. In der
Vergangenheit hat der Betrieb bereits
die Moglichkeit geboten, die Ausbildung
in Teilzeit zu absolvieren. Dies ist auch
fur das néachste Ausbildungsjahr wieder
geplant.

Betriebsdaten kurz und knapp

Grundungsjahr. ... .. 1999

BetriebsgréBe . ... .. 2 Mitarbeitende

Branche ............ Goldschmiede

Gutesiegelfelder ... Entscheidungsprozesse & Fuhrung,
Arbeitsorganisation & Arbeitszeit,
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Aus der Praxis
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INTERVIEW - AUSBILDUNGSQUALITAT
SPIELT BEI DER BINDUNG VON GUTEN
AUSZUBILDENDEN EINE GROSSE ROLLE

Viele Handwerksbetriebe reagieren auf den Fachkraftemangel indem sie verstérkt in die betriebsinterne Ausbildung und
Qualifizierung von Fachpersonal investieren. Teils sind die Erfahrungen frustrierend: schon das Finden geeigneter Jugend-
licher fiir die Ausbildung gestaltet sich oft schwierig und hohe Abbruchsquoten zeigen, dass Motivation und Engagement
nicht immer ausreichen oder die gegenseitigen Vorstellungen nicht erfiillt werden. Falls die Ausbildung jedoch erfolgreich
abgeschlossen wird, stehen Gesellinnen und Gesellen die Tiiren vieler Betriebe offen und die Bindung an das eigene Unter-
nehmen muss schon in der Ausbildung fokussiert werden. Was Betriebe konkret tun kénnen, um durch ein attraktives und
qualitdtvolles Ausbildungsangebot junge Menschen zu gewinnen und langfristig zu binden, haben wir die Betroffenen selbst
gefragt und sprachen mit drei Auszubildenden im Malerhandwerk.

Der Betrieb Herbert Straube & Sohn Malermeister GmbH bildet derzeit drei Azubis im Maler- und Lackiererhandwerk aus. Das
Besondere daran: alle drei sind Frauen. Die Initiative ,,Frauen starken das Handwerk“ hat mit Elvin Gokce, Michelle Teich und Me-
lanie Stober tiber Ihre Berufswahl und die Erfahrungen im Ausbildungsbetrieb gesprochen und gleich vorab: wir sind begeistert
von der Motivation, Uberzeugung und Energie der jungen Frauen.

Tipps far Tipps far Weitere
Betriebe Ausbildungsinteressierte ! Infos:
« Ausbildung auf Website prasent - Externe Anlaufstellen, ¢ Zum Betrieb:

verankern Beratungsstellen nutzen http://www.straube-malermeister.de,

- Stellengesuche tUber Ausbildungs-
plattformen (z. B. azubiyo)

« Lehre als Aufgabe ernstnehmen

. Zeitund Geduld investieren

-+ Heterogene Teams als
Bereicherung verstehen

- Gut Uber den Betrieb/Ausbildung
informieren und vergleichen

« Auf Auszeichnungen, Zertifikate
u. a.achten

« Praktikum hilft Entscheidungen
zu féllen

http://www.feines-malerhandwerk.de
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Berufswahl Malerin und Lackiererin:
Wie waren die ersten Erfahrungen in
der Ausbildung?

Azubis: Die Ausbildung haben wir in unterschiedlichen Malerbe-
trieben begonnen. Der Umgang mit Farben ist faszinierend und es
ist auch toll, als Frau etwas zu kénnen, was sonst eher Mdnnern
zugeschrieben wird. Nach einem Ausbildungsplatz haben wir im
Internet gesucht, tber die Websites von Betrieben und tber azubi-
yo. Bereits in der Bewerbungsphase haben wir allerdings gemerkt,
dass Frauen im Handwerk nach wie vor keine Selbstverstdndlich-
keit sind: wir bekamen mehrere schriftliche Absagen mit der Be-
griindung, der Betrieb stelle keine Frauen ein. Das erste Lehrjahr
war nicht leicht: da waren so viele Hindernisse, es gab Diskriminie-
rung, Ausbeutung und Mobbing. Freunde und Familien standen
hinter uns und bei der HWK Berlin fanden wir Hilfe und Untersttit-
zung. Wir haben die Reileine gezogen und den Ausbildungsbe-
trieb gewechselt. So kamen wir zu Malermeister Straube.

/*f \Xas macht den Betrieb fur Sie als
Azubis so attraktiv?

Azubis: Der Betrieb hat bereits im Bewerbungsgesprdch ge-
punktet: neben dem Inhaber war ein Geselle anwesend. Da
wurde gleich ein wirkliches Interesse an uns als Auszubildenden
deutlich. AuBerdem wurden wir nach unseren Féhigkeiten und
Interessen gefragt und auch der Betrieb hat sich vorgestellt.
Wir erfuhren viel (ber die Arbeitsorganisation und die Unter-
nehmenskultur. AuBerdem wurden wir gefragt, was wir lernen
mdchten. Das hat vorher noch niemand gefragt. So wurden die
gegenseitigen Erwartungen und Angebote gekldrt.

Bei Straube wird das Thema Ausbildungsqualitat ernst
genommen: Lehre wird als Aufgabe verstanden, Zeit
und Geduld werden investiert. Dafiir erhalt der Betrieb
gut qualifizierte Fachkréfte, ein ,return of invest*.

Was ist anders bei Malermeister
Straube? Qualitat und respektvoller
Umgang

Azubis: Die Kollegen nehmen sich bei Fragen Zeit und teilen
ihr Fachwissen und ihre Erfahrungen gerne mit uns Auszubil-
denden. Der Umgang miteinander ist respektvoll. Hier wird
niemand angeschrien. Im Gegenteil uns wird viel Vertrauen
entgegengebracht. Wir haben sogar schon eine Lehrbaustel-
le alleine gemacht. Das Team steht hinter uns und Kundinnen
und Kunden reagieren sehr positiv auf uns als weibliche Azubis.
Zudem ist unsere Rolle klar: wir sind Lehrlinge, die neben der
Arbeit Zeit fir die Berufsschule und Priifungen brauchen. Bei
Malermeister Straube sind wir keine billigen Arbeitskrdfte, son-
dern werden geférdert und gefordert.

/*’ \W¥as wurden Sie anderen Frauen
empfehlen?

E. Gokce, M. Teich und M. Stober sind glicklich mit ih-
rer Berufswahl und der Ausbildung im Betrieb Straube.
Flr Frauen, die sich fir das Malerhandwerk interessie-
ren, haben sie folgende Tipps:

Azubis: Wer gerne handwerklich und kdrperlich arbeitet, ist
im Maler- und Lackierer-Handwerk richtig. Mit dem Staub und
Schmutz muss Frau sich anfreunden, das gehért dazu. Aber
Kommentare, die unsere Kompetenz aufgrund des Geschlechts
anzweifeln, nehmen wir nicht hin. Wenn Grenzen (berschritten
werden, kénnen wir empfehlen, zundchst das Gespréch im Be-
trieb zu suchen. Wenn das nicht hilft, unterstitzt die HWK. Schén
wdre es, wenn es mehr 6ffentliches Engagement fir Frauen im
Handwerk gdbe und sich auch mehr Betriebe aktiv fiir Chancen-
gleichheit positionieren wiirden. Wichtig ist, nicht stehen zu blei-
ben, sondern seinen Weg zu gehen.

Bei den drei jungen Frauen sind wir uns sicher, dass
das gelingt! Fir seine offene Unternehmenskultur er-
hielt der Betrieb Straube das Gutesiegel ,Chancen-
gleichheit im Handwerk".

Aus der Praxis
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DER GUTESIEGELPROZESS IN EINEM

SHK-BETRIEB

Es braucht eine neue Form der
Unternehmenskultur, um wett-
bewerbsfahig zu bleiben

Ernst-Georg Krohm, Geschaftsfihrer der
Bernecker & Block GmbH erklart, war-
um Betriebe sich gerade jetzt - in Zeiten
konjunkturellen Aufschwungs und Fach-
krafteknappheit - das Thema Chancen-
gleichheit auf die Fahnen schreiben soll-
ten. Der Betrieb Bernecker & Block GmbH
ist spezialisiert in den Tatigkeitsfeldern
Sanitar-Heizung-Klima, Elektro sowie
IT und wird durch die Initiative ,Frauen
starken das Handwerk"” begleitet.

Die Zeichen stehen auf Wandel
Das SHK-Handwerk verédndert sich rasant
durch Neuerungen in der Gebdudeleit-
technik, Digitalisierung, Klimaverande-
rungen und die gednderte Gesetzgebung.
Gleichzeitig ist die Auftragslage sehr
hoch, so dass kaum Ressourcen fir
Themen wie Ausbildungsqualitat oder
Personalentwicklung bleiben. Diese Ent-
wicklungen ist in vielen Gewerken festzu-
stellen und gilt insbesondere fiir kleine
Betriebe. Mit ,sturem Handwerkerden-
ken“ a la ,das haben wir schon immer
so gemacht®, kommt man nicht weiter,
sagt Krohm. Vor diesem Hintergrund und
angesichts der hohen Altersstruktur im
SHK-Bereich ist es seiner Ansicht nach
unumeganglich, das Potenzial von Frauen
aktiv zu starken und zu nutzen. Und zwar
jetzt.

Die Bernecker & Block GmbH beschaftigt
derzeit drei Frauen, eine davon als Meis-
terin. Ernst-Georg Krohm hofft zukinftig
auch fur die Ausbildung, Frauen gewin-
nen zu konnen. Ihm ist jedoch bewusst,
dass es mit der Einstellung allein nicht
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getan ist. Es gilt veraltete Rollenbilder zu
uberwinden, die allzu oft die Kommunika-
tion und Arbeitsorganisation in Betrieben
beeinflussen. Damit Frauen und Ménner
gleichberechtigt zusammenarbeiten kon-
nen, bedarf es einer chancengerechten
Unternehmenskultur. Krohm betont, ihm
gehe es bei dem Thema Chancengleich-
heit nicht um politische Debatten oder
Uberspitzte Emanzipation, sondern um
eine fachliche Gesprachs- und Arbeitskul-
tur, in der es keine Rolle spielt, ob jemand
einen Zopf oder einen Bart tragt. Flache
Hierarchien, Kollegialitat und Vertrauen -
das seien die wichtigen Faktoren.

Was brauchen SHK-Betriebe
noch, um wettbewerbsfahig zu
bleiben?

Die Beschaftigung mit der Unterneh-
menskultur und die damit verbundenen
Malnahmen richten sich nach Innen.
Ernst-Georg Krohm betont, dass es dane-
ben auch eines neuen, nach aul’en gerich-
teten Verstandnisses und Herangehens
bedarf. Betriebe mussen mit dem Ohr
naher beim Kunden sein und frihzeitiger
als bisher mit Beratung ansetzen. Wichtig
ist zudem interdisziplinare Fortbildung zu
ermdglichen. Mitarbeitende miissen heu-
te nicht mehr nur ihren Bereich kennen,
sondern darlber hinaus vernetzt denken
konnen. Chancengleichheit ist ein Quer-
schnittsthema, das grundsatzlich bei
allen Entscheidungen und Malknahmen
mitgedacht werden muss. Fachweiter-
bildungen kénnen beispielsweise durch
Frauen angeboten werden, um neben
dem Fachlichen auch einen gleichstel-
lungsrelevanten Impuls zu setzen. Ein
weiterer wichtiger Aspekt ist die Bezah-
lung. SHK hat nicht Baumarktniveau und

Fachlichkeit hatihren Preis, betont er. Das
Handwerk hat ein Imageproblem und die
Mitarbeitenden spuren das. Dabei sind
das Fachkréfte, mit hochspezialisiertem
Wissen und Koénnen, die absolut ehren-
hafte Arbeit leisten, betont Krohm. Das
muss der Gesellschaft, zunachst aber
dem Handwerk selbst klar werden.

Entwicklung eines betriebli-
chen Selbstverstandnisses

Mit seinen Ansichten, Einstellungen und
Werten ist Ernst-Georg Krohm mit seinem
Betrieb ein Leuchtturm im SHK-Bereich.
Dem Geschaftsfiihrerist es wichtig alle Mit-
arbeitenden mitzunehmen und ein neues
Bewusstsein fir den Umgang miteinander
zu initiieren. Daher hat der Betrieb sich
entschlossen, am Gltesiegelprozess der
Initiative ,Frauen starken das Handwerk*
teilzunehmen und die Unterstltzung bei
den selbstgesteckten Zielen zu nutzen.

Die Mitarbeitendenbefragung ergab, dass
bei einigen relevanten Aspekten der Zu-
sammenarbeit noch Optimierungspo-
tenzial besteht und gemeinsam wurden
konkrete Mafnahmen entwickelt. Eine
Unternehmenskultur ist von Menschen
geschaffen und kann somit auch veran-
dert werden. Eine der entwickelten Mal-
nahmen bezog sich daher auf die gemein-
same Entwicklung eines betrieblichen
Selbstverstéandnisses als erster Schritt zu
einer chancengerechten Unternehmens-
kultur.

Vorgehen

Im Rahmen verschiedener Arbeitspha-
sen erarbeiten die Mitarbeitenden ge-
meinsame Regeln und Werte fiir ihre Zu-
sammenarbeit und wachsen damit als

Der Prozess im Bild

VORBE- -
REITUNG ®

KICK- 4

OFF Ea
ARBEITS- Y
PHASE | ¥
WORK- \ 4

SHOP I E
ARBEITS- ' ®
PHASE Il

WORK- 4

SHOP Il E
EVALUATION

GUTESIEGEL

Absprachen zu Zielen und Ablauf des
Beratungsprozesses, GF + FSH

Workshop I: Selbstverstandnis des Betriebes
Einflhrung in die Erarbeitung eines Betriebs-Selbstverstandnisses,
Bildung von Kleingruppen fiir Arbeitsphase I, Ergebnissicherung

Kleingruppen-Arbeitsphase |
Untersetzung der Elemente und Werte

Workshop II: Unternehmenswerte und Diversity
Prasentation und Diskussion der Zwischenergebnisse,
Erarbeitung der Werte, Vision der Zusammenarbeit

Kleingruppen-Arbeitsphase Il
Untersetzung der Elemente und Werte,
Entwurf betriebliches Selbstverstandnis durch FSH-Team

Workshop llI: Feinjustierung und Abschluss
Prasentation review und Abschluss des Selbstverstandnisses,
MaRnahmen zur Implementierung

Auswertung des Beratungsprozesses, GF + FSH

I Q Vollstatus - Erlangung des Giitesiegels

Leistungen
.Frauen starken
das Handwerk":

- Konzeption,
Durchfihrung,
Moderation und
Dokumentation des
Prozesses

+ Nach erfolgreichem
Prozessabschluss
Vorschlag zur Aus-
zeichnung mit dem
Gltesiegel

Nach erfolgreichem Prozessabschluss Auszeichnung mit dem Giitesiegel

Beratung zur Entwicklung und Implementierung eines betrieblichen Selbstverstédndnisses bei Bernecker & Block GmbH

Team naher zusammen. Zunadchst wer-
den Themen wie die betrieblichen Tatig-
keitsfelder im Sinne von Angebot und
Nachfrage, die Charakteristika der Kund-
schaft und die Aulenwirkung des Be-
triebs fokussiert. In einem zweiten Schritt
wird der Blick auf die interne Zusam-
menarbeit gerichtet und die Unterneh-
menswerte sowie das Thema Diversity
stehen im Vordergrund. Das Team stellt
sich der Frage, wie die Zusammenarbeit
und die Kommunikation im Betrieb der-
zeit sind, welches Betriebsklima win-
schenswert ist und was es daflr bedarf.
Gemeinsame Werte und Regeln werden
erarbeiten und vereinbart. Zwischen
den einzelnen Treffen arbeiten Mitarbei-
tende in Kleingruppen selbststandig an
den Ergebnissen weiter. Das ,Frauen
starken das Handwerk“-Team fasst die
Ergebnisse zusammen und erstellt den
Entwurf eines betrieblichen Leitbildes.

Bei einem Abschlussworkshop wird das
Leitbild finalisiert und Mafinahmen zur
Implementierung werden vereinbart. Die
Mafnahme umfasst eine kontinuierliche
Abstimmung mit der Geschaftsfihrung
zu den Zielen, dem Vorgehen und dem
Stand im Beratungsprozess sowie eine
abschlieflende Reflexion. Nach erfolgrei-
chem Prozessabschluss wird der Betrieb
dem Beirat des Gitesiegels zur Auszeich-
nung vorgeschlagen.

Ergebnisse

Das Potenzial eines betrieblichen Selbst-
verstandnisses liegt im Prozess der ge-
meinsamen Erarbeitung. Das Team re-
flektiert eigene Starken und Schwachen,
vereinbart verbindliche Regelungen und
schafft gemeinsame Werte fur die Zu-
sammenarbeit. Im Kleinstbetrieb kon-
nen alle Mitarbeitenden eingebunden
werden und gemeinsam diskutieren und

formulieren wie sie miteinander um-
gehen wollen, wofir das Unternehmen
steht und was den Betrieb von ande-
ren unterscheidet. Die Beteiligung aller
Mitarbeitenden bewirkt das EinflieRen
unterschiedlicher Perspektiven und Er-
fahrungen. Auch leise Stimmen konnen
gehort werden und die Unternehmens-
kultur wird greif- und formbar. Die Mo-
tivation und Identifikation mit dem
Betrieb steigen. Themen wie Chancen-
gleichheit kénnen bewusst eingeflhrt,
fokussiert und beschlossen werden. Ein
betriebliches Leitbild schafft Verbindlich-
keit und dient neuen Mitarbeitenden zur
Orientierung. Nach auften zeigt ein Leit-
bild, woflr ein Betrieb steht und was ihn
von anderen Betrieben unterscheidet.
Dies kann gegeniiber Kundinnen und
Kunden, Zulieferern oder potenziellen
Bewerberinnen und Bewerbern ein ent-
scheidender Wettbewerbsvorteil sein.

Aus der Praxis
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LANDESVERBAND BERLIN UNTERNEHMER-
FRAUEN IM HANDWERKE. V. - UFH BERLIN

Interessensvertretung fur selbstandige Frauen, Ehefrauen, Partnerinnen,
Meisterinnen und Unternehmerinnen im Handwerk

Das Projekt ,Frauen starken das Handwerk* wird unterstitzt
durch den Landesverband Berlin Unternehmerfrauen im Hand-
werk e. V. Der Verein hat das Ziel, die Position von unterneh-
merisch aktiven Frauen im Handwerk zu unterstitzen und zu
starken. Unter den Mitgliedern finden sich Inhaberinnen von
Handwerksbetrieben, mitarbeitende Ehefrauen, Flhrungs-
krafte, Handwerksmeisterinnen, Lebenspartnerinnen, Mitter,
Tochter oder Schwiegertdchter von selbstandigen Handwerks-
meister/-innen. Der Verein ist auch offen fir Frauen aus hand-
werksnahen Dienstleistungsbereichen und Handel. Die Mitglie-
der vereint der Gedanke, gemeinsam etwas zu bewegen und
erreichen zu kénnen.

Der UFH Berlin wurde 1991 zunéchst als Arbeitskreis ge-
griindet. In den folgenden Jahren entwickelte sich aus dem
lockeren Zusammenschluss ein aktiver und wortstarker Lan-
desverband, der 1999 als Mitglied im Bundesverband Unter-
nehmerFrauen im Handwerk (UFH) eV. aufgenommen wurde.
Bundesweit sind mehr als 6000 Unternehmerfrauen in Lan-
desverbanden organisiert und engagieren sich in Gber 160
regionalen Arbeitskreisen.

Auf Bundes- und Landesebene steht der UFH zudem in engem
Kontakt und Austausch mit anderen Netzwerken, Handwerks-
organisationen und der Politik.

Die Mitglieder des Landesverbandes sind im Berliner Hand-
werk Gewerke Ubergreifend vernetzt und unterstitzen sich
gegenseitig mit umfassenden und vielfaltigen Kompetenzen
und Kontakten. Gemeinsam stellen sie sich den aktuellen
und sich verdndernden Herausforderungen und bieten ein
breites Spektrum an handwerksbezogenen Weiterbildungen
und Qualifizierungen an. Der Verein vertritt die Interessen von
Unternehmerfrauen Ubergreifend, stérkt sie in ihrer Position
als Fuihrungskrafte, bindet sie in Entscheidungen in Handwerk
und Politik ein, und macht sich fiir eine soziale Absicherung
und Altersvorsorge von Frauen im Handwerk stark. Mit der In-
itiative ,Handwerk fiir Mddchen® spricht der UFH Berlin gezielt
Madchen und junge Frauen an und erdffnet ihnen die Perspek-

Das Projekt im Profil

tive von einem Einstig in handwerkliche Berufe. Zudem wer-
den Frauen in ihrer personlichen und betriebswirtschaftlichen
Weiterentwicklung begleitet und in der Ubernahme von mehr
Verantwortung unterstitzt. Mit dem Projekt ,Starke Handwer-
kerinnen - Energie & Effizienz“ wurden die Frauen bestarkt,
Dienstleistungen zu entwickeln und zu prasentieren. Durch die
Vernetzung und den Erfahrungsaustausch profitierten Frauen
aufindividueller Ebene ebenso wie ihre Betriebe auf unterneh-
merischer Ebene.

Dafiir stehen die Unternehmerfrauen im Handwerk
 Netzwerk auf Augenhéhe

- Gewerke Ubergreifende Kontakte in Berlin und bundesweit
« Schulungen und Seminare fur Frauen

« Starkung von unternehmerisch aktiven Frauen

. Offentlichkeitsarbeit

+ Kooperationen

Ansprechpartnerin im Projekt:

Frau Beate Bliedtner (Vorstand)
E-Mail: info@ufh-berlin.de

www.ufh-berlin.de

Landesverband Berlin
Unternehmerfrauen
im Handwerk e. V.

,FRAUEN STARKEN DAS HANDWERK" -

PARTNERSCHAFTEN UND UNTERSTUTZUNG

Beirat
Der unabhangige und paritatisch besetzte Projektbeirat prift die Glitesiegelbewerbungen und trifft die Entscheidung zur Vergabe.

Maler- u. Lackiererinnung Berlin
Wuthenowstrafbe 1- 12169 Berlin

DGB Region Berlin
Keithstralbe 1-3 - 10787 Berlin

www.dgb.de www.malerinnung-berlin.de
Elektroinnung Senatsverwaltung fiir R

fiir Arbeit, Integration o
Wilhelminenhofstr. 75 - 12459 Berlin Gesundheit, Pflege und wnd raven bemrm

www.eh-bb.de Gleichstellung, Abteilung
Frauen und Gleichstellung, Il B 1
Oranienstrafte 106 - 10969 Berlin

www.berlin.de/sen/gpg/

Handwerkskammer Berlin

Blicherstr. 68 - 10961 Berlin

www.hwk-berlin.de
WeiberWirtschaft eG

1G BAU Anklamer Strafte 38 -

Am Pichelssee 45 - 13595 Berlin 10115 Berlin-Mitte

www.igbau.de www.weiberwirtschaft.de

Landesverband Berlin Unter- N ,
Landesverband Berlin

nehmerfrauen im Handwerk e. V. W Unternehmerfrauen
im Handwerk e. V.

Ferbitzer Weg 18 - 13591 Berlin

www.ufh-berlin.de

Multiplikatorinnen und Multiplikatoren
Folgende Organisationen unterstitzen das Projekt und multiplizieren Informationen in ihren Netzwerken:
WHdI - Wenn Handwerk, dann Innung Innung fiir Metall- und Kunststofftechnik Berlin

www.innung.org www.metallinnung.de

Innung Sanitar, Heizung, Klempner, Kompetenzzentrum fiir Berliner Handwerkerinnen

Klima Berlin (SHK Innung) bfw-Unternehmen fiir Bildung

www.shk-berlin.de www.frauenimhandwerk.de

»Was verdient die Frau? Wirtschaftliche
Unabhéangigkeit!“ - DGB Bundesvorstand

Griinderinnen- und Unternehmerinnenzentrum
Steglitz-Zehlendorf eG

www.guzsz.de www.was-verdient-die-frau.de

Griinderinnenzentrale in der WeiberWirtschaft - BPW Germany - Business and Professional

Navigation in die Selbstandigkeit Woman Germany e.V.

www.gruenderinnenzentrale.de www.bpw-berlin.de

1G Metall Berlin
www.igmetall.de

Das Projekt im Profil
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MATERIALIEN UND INSTRUMENTE
FUR BETRIEBE

Handlungshilfe

Auf den nachstehenden Seiten wurden fir die zentralen Handlungsfelder einer chancengerechten Unternehmenskultur typische
Problemlagen in Betrieben zusammengetragen. Im Punkt ,,Maflnahmen/Instrumente“ finden sich Anregungen, wie diese im
Betrieb geldst werden kdnnen. Je nach Anforderung, handelt es sich dabei um kleinere, teilweise auch umfassendere Matnahmen
und Instrumente. Die letzten beiden Punkte in den Handlungsfeldern stellen Hemmnisse und Treiber der Problemlagen dar, d. h.
es werden Punkte aufgefihrt, die die erfolgreiche Umsetzung behindern bzw. férdern. Die Ubersicht erhebt keinen Anspruch auf
Vollstandigkeit, sie stellt eine Auswahl dar.

Problemlage i« Unterschiedliche Kommunikationsstile und -wege fiihren in belastenden Arbeitssituationen oft
: zum ,Aneinander-Vorbei-Reden®

+ Feedback zur eigenen Arbeitsleistung eher selten; Lob wird nicht kommuniziert

« Konflikte werden auf einer persodnlichen Ebene ausgetragen, unsachlicher Umgangston

+ Anerkennung und Wertschatzung driicken sich nur monitar aus

« Informationsdefizite auf Seiten der Mitarbeitenden, geringe Transparenz bzgl. der Betriebsziele und
wechselseitiger Erwartungen

+ Unsicherheiten bezlglich bevorstehender Verdnderungsprozesse mit Auswirkung auf den eigenen
Arbeitsplatz und das Privatleben

MaRnahmen/ -, Schwarzes Brett" informiert iber Neuerungen, ggf. auch digital (iber Messenger Dienste
Instrumente i . RegelméaRige Mitarbeitendengesprache mit transparenten Kriterien
P RegelméaRige Informationsrunden mit gesamten Team wahrend der Kernarbeitszeit
- Kenntnis, Einhaltung von Kommunikationsregeln/Dialogtechniken
- Nach abgeschlossenen Arbeitsauftragen: Feedback

+ Gemeinsames Verstandnis zu Werten und Regeln der Zusammenarbeit und Kommunikation
(z. B. Leitbild)

Hemmnisse + Fehlendes Feedback, unklare Erwartungshaltungen
P Machtgeflige (auch im Team)
+ Konkurrenzdruck, mangelndes Vertrauen
+ Angst vor Arbeitsplatzverlust

Treiber + Sachlicher, wertschétzender, diskriminierungsfreier und transparenter Umgangston
i« Konstruktiver Umgang mit Fehlern und Konflikten
- Forderung einer Unterstitzungskultur
- Transparenz hinsichtlich Betriebsergebnissen und Verdnderungsprozessen
+ Gegenseitiges, hierarchielbergreifendes Feedback, Transparenz hinsichtlich gegenseitiger
Erwartungen und zukiinftiger Veranderungsprozesse

Materialien fiir die Praxis

Entscheidungsprozesse & Fuihrung

Problemlage + Intransparenz von Entscheidungen
¢ . Mitarbeitende werden bei Entscheidungen nicht ,mitgenommen* oder beteiligt
« Meister mit Schliisselfunktion (Sandwichposition - Fiihrung): Bedeutung dieser Rolle unklar
« Flhrungskrafte teilen nicht Werte und Normen des Betriebes
-+ Erwartungen der Mitarbeitenden und Flihrungsstil stimmen nicht tberein
- ,Falsches® Fiihrungsverhalten erzeugt in Belegschaft Stress und Unzufriedenheit
- Fehlen von Frauen in Fiihrungspositionen und Perspektivenvielfalt in Entscheidungsprozessen

MaBnahmen/ : - Mitbestimmung zulassen
Instrumente + RegelméaRig Uber Entscheidungen, Entscheidungsfindung auf Teamsitzung o. &. informieren
¢« Klare und fiir alle transparente Zustandigkeiten und Entscheidungskompetenzen
« Aktive Positionierung von Fiihrungskréften fir Chancengleichheit, Wahrnehmen von Vorbildfunktion
+ Gezielte Forderung von heterogenen Flihrungsteams
+ Schulung der Meister und Meisterinnen in Fithrungskompetenzen

Hemmnisse + Fuhrungs- und Entscheidungspositionen werden ausschliellich von Mannern besetzt,
: Frauen werden entsprechende Kompetenzen nicht zugesprochen
+unterschiedliche Flihrungsstile werden nicht anerkannt
« Angste bei Mitarbeitenden Unzufriedenheit bzgl. Fihrungsverhalten offen anzusprechen
(Unzufriedenheitsstau)

Treiber i« Muthaben diirfen, Probleme zu benennen (Ermutigung muss kommuniziert und transportiert werden)
= Fuhrungskrafte unterscheiden sich in ihrem Habitus
- Flhrungspositionen werden von Frauen und Mannern besetzt
+ Frauen und Mannern wird gleichermal®en Fiihrungskompetenz zugesprochen
+ Aufstiegswege sind transparent, dazu zahlt auch geteiltes Wissen Uber informelle Kriterien
+ Flache Hierarchien zur Férderung von Diversitat

Arbeitsorganisation und Arbeitszeit

Problemlage - Betriebliche Rahmenbedingungen (z. B. Offnungszeiten) als K.o.-Kriterium fir flexiblere Gestaltung
i . Teilzeit, Elternzeit etc. werden ausschlieRlich von Frauen in Anspruch genommen
« Flexible Arbeitszeitangebote werden nur an Mitarbeitende mit Familienpflichten adressiert
« Tradierte Geschlechterrollen und Stereotype beeinflussen die Arbeitsorganisation,
Kompetenzzuschreibungen und Aufgabenverteilung
MalRnahmen/ - Kooperationspartner/innen suchen, die bei Bedarf unterstiitzen konnen (Netzwerk)
Instrumente i« Arbeitszeit und -organisation als Teil der Mitarbeitendengesprachen: Klarungen von Bedarfen und
: betrieblichen Moglichkeiten, ggf. temporére Losungen schaffen
+ Nutzung von Arbeitszeitkonten
- Vorbilder schaffen: z. B. Meister in Teilzeit, Elternzeit > keine Karrierebremse
« Personaleinsatz (z.B. gemischte Teams, bewusst starkenorientierte Aufgabenverteilung)
« Kurzfristige Anderungen/Ausfalle im Team klaren und organisieren

Hemmnisse + Lange Anwesenheit wird mit hoher Leistung gleichgesetzt
{ . Annahme: Frauen und Ménner sind qua Geschlecht nichtin der Lage, gleiche Leistung zu erbringen
+ Geschlechtsspezifische Zuweisung von Arbeitsbereichen und Positionen (auch unbewusst)
-+ Fehlende Vorbilder (Fihrungskrafte, Manner) in Teilzeit und Elternzeit
+ Unsicherheit auf Seiten der Mitarbeitenden beziiglich Akzeptanz von Teilzeitwinschen

Materialien fiir die Praxis
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Treiber - Aufgaben und Positionen werden nach Qualifikation, Leistung und Eignung zugewiesen
© .« Individuelle Losungen - auch tempordr - werden ermdglicht
« Alle Tatigkeitsbereiche werden als gleichrangig fir den Unternehmenserfolg bewertet
+ Die Zusammenarbeit zwischen Frauen und Mannern wird positiv bewertet und geférdert
- Die Leistung von Beschéftigten in Vollzeit und Teilzeit wird in allen Bereichen als gleichrangig angesehen
« Teilzeit etc. wird von allen Beschaftigten wahrgenommen, ist kein ,typisches” Frauenthema

Personalgewinnung

+ AusschlieBlich ménnliche Bewerber — Ansprache von Frauen gelingt nicht
+ Hohe Abbruchquoten wahrend der Probezeit
+ Hohe Konkurrenz zu anderen Betrieben um Fachkréfte

Problemlage

« In Stellenausschreibungen explizit Frauen und Manner ansprechen (Sprache, Bild)

+ Herausbildung einer ,Arbeitgebermarke®: Warum sollte jemand bei mir anfangen zu arbeiten?

+ Rekrutierung (auch von Azubis) erfolgt dort, wo die Zielgruppe ist: Webseite, Social Media, Schulen etc.

. Festgelegte, diskriminierungsfreie Kriterien zur Leistungsbeurteilung und Einstellung

+ Bei Neueinstellungen: Willkommensmappe, Festgelegter Einarbeitungsprozess mit regelméafligem
Feedback und Mentor/in fir die Anfangszeit

- Bei Azubis: Verantwortliche/r fir Begleitung, nicht nur fachlich - zur Sicherung der Qualitat der
Ausbildung

- Auszubildende erhalten friihzeitig eigene Aufgabenbereiche, z. B. Giber kleine betriebsspezifische Projekte

+ Ausbildung in Teilzeit

« Frihzeitig Entwicklungsmoglichkeiten aufzeigen

MalRnahmen/
Instrumente

- Eigener offentlicher Unternehmensauftritt ist unklar, wird extern anders wahrgenommen als
beabsichtigt

- Sprachgebrauch (verbal, bildlich) unreflektiert, transportiert Rollenstereotype

- Starke Auspragung bewusster/unbewusster Vorurteile gegentiber Frauen in Handwerksberufen im Betrieb
+ Unsicherheit beztglich der Beschéftigung von Frauen (z. B. gesetzlichen Anforderungen)

+ Anreizstrukturen im Betrieb sind mannerdominiert

Hemmnisse

- zeitlichen Ressourcen werden nicht fur Personalfragen aufgewendet
+ Auszubildende werden als billige Arbeitskréfte verstanden, Innovationspotenzial wird nicht genutzt

Treiber + Anstreben eines ausgewogenes Geschlechterverhaltnisses auf allen betrieblichen Ebenen
. Mitarbeitende als Botschafter/innen einbinden
« Teamkultur, die Diversitat fordert
+ Monitédre und nicht-monitdre Anreize werden bewusst zur Bindung genutzt

Personalentwicklung und -bindung

Problemlage + Weiterbildung wird der individuellen Initiative Uberlassenen
+ Weiterbildungen werden ausschliellich in Vollzeit angeboten
+ Personliche Entwicklungswege/Aufstiegsmdglichkeiten sind nicht transparent

« Hohe Fluktuation

Materialien fiir die Praxis

MalRnahmen/
Instrumente

Hemmnisse

Treiber

+ Personalentwicklung als Teil der jéhrlichen Mitarbeitendengesprache

- Individuelle Entwicklungsplanung, die unterschiedliche Lebensphasen bericksichtigt

+ Weiterbildungsangebote fiir Vollzeit und Teilzeit

+ Informelles Lernen durch Lerntandems

« Uberfachliche Weiterbildungsangebote fordern (z. B. Gesundheitsférderung, Stressmanagement etc.)
+ Auslandsaufenthalte aktiv in die Personalplanung einbinden und ermdglichen

+ Lernen mit neuen Medien ermoglichen

- Monitdre Anreize: angemessenes Entgeltsystem nach transparenten Kriterien

. Zusatzleistungen soweit moglich: Arbeitskleidung fiir Frauen und Ménner; hochwertiges Werkzeug,
Verglinstigungen & Rabatte etc., Firmenkredite

+ Gezielt nicht-monitdre Anreize schaffen: Personalentwicklung, flexible Arbeitsgestaltung, Angebote zur
Vereinbarkeit, Anerkennung und Wertschatzung

+ Geringes Interesse der Mitarbeitenden an persénlicher Entwicklung
+ Angst vor Verlust der Fachkraft bei zu starker Forderung

+ Personalentwicklung wird nur mit Fachbezug praktiziert

- Vision flir Betrieb und damit Perspektive fehlt

- Weiterbildungen erfolgen kompetenzorientiert mit Blick auf betrieblichen und individuellen Bedarfe,
unabhangig von Geschlecht und Arbeitszeit

- Entwicklungsplanung fiir alle Mitarbeitende
- Transparentes Entgeltsystem inkl. nicht-monetarer Anreize
« Diskriminierungen werden nicht geduldet und sanktioniert

Problemlage

MaRnahmen/
Instrumente

Treiber

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

+ Angebote zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fokussieren nur auf das Thema ,Familie®
« Zielgruppe der Mainahmen sind ausschlieflich Frauen

+ Mangelnde Transparenz bzgl. der Angebote und Malinahmen

- Beschéftigte trauen sich nicht, Bedarfe zu formulieren

- Expliziter Bestandteil der jahrlichen Mitarbeitendengesprache zur Bedarfsklarung, -erfassung

- Individuelle, ggf. tempordre Mafinahmen und Angebote

« Kurzfristige Lésungen werden im und mit dem Team besprochen; Absprachen erfolgen auf kurzen Wegen

+ Kontinuierliche Angebote entsprechen den betrieblichen Moglichkeiten, sind fiir alle Mitarbeitenden
transparent (6ffentlich)

+ Flhrungskrafte (Meister), Leitung sind Vorbilder: z. B. Fithren in Teilzeit, Jobsharing

-+ Kooperationspartner/innen, Netzwerke zur Umsetzung nutzen

- Befiirchtung von Nachteilen bei Inanspruchnahme von Angeboten
+ Angebote sind zu allgemein und richten sich nicht an individuellen, sich verdndernden Bedarfen aus
« Vereinbarkeit wird als rein private Herausforderung gesehen, keine Unterstlitzung durch den Betrieb

- Vereinbarkeit ist fester Bestandteil des betrieblichen Selbstverstandnisses (z. B. Leitbild)

« Klare Positionierung zur Familienfreundlichkeit durch Fiihrungsebenen

- Vereinbarkeit ist Thema aller Mitarbeitenden, Angebote werden von Frauen und Mannern genutzt
« Inanspruchnahme von Elternzeit und Teilzeit bringt keine Nachteile fir Beschaftigte mit sich

Materialien fiir die Praxis
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KURZCHECK - LEITFADEN )
WIE GUTESIEGELFIT IST IHR BETRIEB? MITARBEITENDENGESPRACH

1. Frage Beteiligte PersONEN ..o Datum o
In unserem Betrieb sind Frauen beschaftigt. (Oja () nein
_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________ Aufgaben
2. Frage + Welche Vereinbarungen/Ziele wurden fir das letzte Jahr getroffen?
) ] ) ] ] ] + Wie beurteilen Sie die Erreichung der vereinbarten Ziele?
Bei uns herrscht ein gutes Betriebsklima. O ]a O nein - Welche Griinde/Hindernisse gab es aus Ihrer Sicht fur nicht erreichte Ziele?

« Wie sehen Ihre derzeitigen Aufgaben und Tatigkeiten aus?
+ Wie zufrieden sind Sie?

3. Frage + Wie beurteilen Sie Ihre Arbeitsleistung? Was gelingt Ihnen gut, wo sehen Sie bei sich selbst Verbesserungspotenzial?
S unel MERREr srbeien i s Bethel gut zusammen. Q ja Q - Wie ist Ihre Auslastung? Schaffen Sie die Arbeit in der daflir vorgesehenen Zeit?
Starken und Entwicklungsbedarf / auBere Faktoren
4. Frage
Im Betrieb werden regelmaRig Gesprache mit den Mitarbeitenden durchgefthrt (D)ja () nein " Wie schatzen Sie [hre Entwicklung ein?
& g p g ’ J + Was sind unterstiitzende (persénliche und dulRere) Faktoren?

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- + Was sind behindernde (personliche und dultere) Faktoren?

-+ Wasist zufriedenstellend? Was erzeugt Frust?
5. Frage
In Stellenausschreibungen werden bei uns Frauen und

) ) ) ) Zusammenarbeit

Manner gleichermalken angesprochen. O ja () nein

-+ Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen - was lauft gut, was nicht so gut?
"""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""" + Gibtes Spannungen/Konflikte, die Sie ansprechen méchten?

« Empfinden Sie den Umgang im Betrieb als respektvoll und wertschétzend?
6. Frage + Erhalten Sie ausreichend und in angemessener Form Rickmeldung zu Ihrer Leistungen und threm Verhalten?

. . . . . . . . . Wie ist das Verhéltnis von Lob und Kritik?

Im Betrieb wird Weiterbildung fir alle Mitarbeitenden angeboten. (O)ja () nein

Ziele flr das nachste Jahr

+ Wassind Ihre personlichen Entwicklungsziele? Was sind notwendige Malinahmen zu deren Erreichung?
Auswertung + Wie schatzen Sie die Veranderungen lhres Aufgabenbereichs im nachsten Jahr ein? Miissen neue Schwerpunkte gesetzt werden?
+ Besteht der Wunsch in einem Aufgabenbereich im nachsten Jahr Schwerpunkte zu setzen?

Jedes ,Ja“ist 1 Punkt:

5 bis 6 Punkte 4 bis 3 Punkte 2 bis 0 Punkte m
"""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""" « Transparenz bzgl. der Gehaltsentwicklung schaffen

Herzlichen Glickwunsch, Sie setzen Sehr gut, Sie sind bereits auf dem rich- In Ihrem Betrieb gibt es noch Entwick-

sich in Ihrem Betrieb bereits fir Chan- tigen Weg, aber ein bisschen Arbeit liegt lungspotential. Mochten Sie sich auf den

cengleichheit ein! noch vor lhnen! Weg machen, mehr Chancengleichheit m

Nutzen Sie dieses Potential und lassen Wir unterstiitzen Sie gern, nutzen Sie die in Threm Betrieb zu erméglichen?

Sie Ihren Betrieb mit unserem Glte- Maglichkeit zu einem unverbindlichen Wir begleiten Sie gern! . Gegenseitige Erwartungen an die Zusammenarbeit

siegel zertifizieren! Info-Gesprach mit uns! . Sonstige Themen, die zu besprechen sind?
Den Kurzscheck kénnen Sie auch online nutzen unter: https://starkes-handwerk-berlin.de/guetesiegel/. Hinweis: Das Gesprach sollte dokumentiert und Vereinbarungen schriftlich festgehalten werden.

Quelle: Eigene Erarbeitung; Handwerk Magazin (2017): Anleitung: Jahresgespréich
Fragenkatalog. URL: https://www.handwerk-magazin.de/jahresgespraech-
38 Materialien fiir die Praxis fragenkatalog/383/1442 (Stand.: 10.09.2018). Materialien fiir die Praxis 39
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LEITLINIEN -

CHANCENGLEICHHEIT IM HANDWERK

Praambel

Die Unterzeichnerinnen und Unterzeichner dieser Leitlinien
sind sich einig, dass der Grundsatz der Gleichstellung der Ge-

schlechter als gesellschaftspolitisches Ziel erstrebenswert ist.

In unseren Verantwortungsbereichen setzen wir uns dafir ein,
MaRnahmen zur Chancengleichheit fiir Frauen und Manner im

Handwerk zu entwickeln und einzufiihren.

Wir laden unsere Partnerinnen und Partner aus Politik, Wirt-
schaft, Wissenschaft und Verbénden dazu ein, sich unserem

Qualitatsversprechen anzuschliefsen und es in Handlungen zu
uberfuhren.

(Fassung vom 06.10.2016)

Im Rahmen unserer Verantwortungsbereiche, setzen wir uns ein fir:

f Das Recht auf Gleichstellung. Daflr ist eine ausge-
wogene Mitwirkung und Vertretung von Frauen und
Mannern in Fihrungs- und Entscheidungspositio-

nen im Handwerk von wesentlicher Bedeutung.

° Das Handwerk steht fur Vielfalt. Daher setzen wir
'f uns flr die Abschaffung jeglicher Form von Diskri-
minierung und die Férderung von Vielfalt inner-
halb und aufierhalb der Organisationen im Hand-

werk ein.

° Unsere Arbeit ist gepragt von gegenseitigem Res-
pekt, Wertschatzung und Anerkennung. Wir pflegen

eine Unternehmenskultur, die zur Beseitigung von
Geschlechterstereotypen beitragt.

Unterschrift

Materialien fiir die Praxis

f Wir streben ein gleiches Entgelt fir Frauen und

Manner im Handwerk an.

Wir sehen die unterschiedlichen Fahigkeiten und Kom-
petenzen derim Handwerk Beschaftigten als Potenzial
und setzen uns dafir ein, sie chancengleich zu for-
dern und ihnen Entwicklungsperspektiven zu geben.

geber fir weibliche und mannliche Nachwuchs-
kréafte gleichermalien stérken.

Wir unterstitzen die Vereinbarkeit von Beruf und

/*f Wir méchten das Handwerk als attraktiven Arbeit-

Privatleben fir beide Geschlechter und mochten
sie mit entsprechenden Unterstltzungsangeboten
und Arbeitsmodellen fordern.
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Landesverband Berlin
Unternehmerfrauen
im Handwerk e. V.

Kooperation und Zusammenarbeit

Das Projekt wird in Kooperation mit dem Landesverband Berlin Unternehmerfrauen im Handwerk e. V. durchgefiihrt.
Die Senatsverwaltung fir Arbeit, Integration und Frauen zu Berlin - Abteilung Frauen und Gleichstellungspolitik unterstiitzt das Projekt.

Eine Zusammenarbeit erfolgt mit der Handwerkskammer Berlin sowie diversen Berliner Handwerksinnungen und Gewerkschaften.

In einem paritatisch besetzten Beirat begleiten diese Akteurinnen und Akteure das Projekt Uber die Projektlaufzeit.

KONTAKT ANSPRECHPARTNERINNEN
k.0.s GmbH Sophie Keindorf

Am Sudhaus 2 Projektkoordinatorin

12053 Berlin s.keindorf@kos-qualitaet.de

T +49 30 2887 565 22 Marie Prescher
F +49 30 2887 565 21 Wissenschaftliche Mitarbeiterin
www.kos-qualitaet.de m.prescher@kos-qualitaet.de

Das Projekt wird im Rahmen des Programms ESF-Sozialpartnerrichtlinie ,Fachkréfte sichern: weiter bilden und Gleichstellung fordern” durch das
Bundesministerium fur Arbeit und Soziales und den Europaischen Sozialfonds gefordert.
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Europiischer Sozialfonds Européische Zusammen. Zukunft. Gestalten.
fur Deutschland Union




