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Christian JanfRen

Mit der Formulierung von Leitbildern durch die Europaische Union (1996) ist Gleichstellungs-
politik als Regierungspolitik verankert worden. Die Bundesregierung hat diese Vorgaben im
Jahr 2000 tbernommen und z.B. in der Gemeinsamen Geschaftsordnung der Ministerien
festgeschrieben (Bundesregierung, 2000). Seitdem ist die Ubertragung des Gender
Mainstreaming in die bundesdeutsche Arbeitswirklichkeit ein erklartes Ziel vieler Verbande.
Das meint auch, in allen MalRnahmen und Projekten die gegebenenfalls unterschiedlichen
Perspektiven von Frauen und Mannern von der Planung bis zur Evaluierung einzubeziehen.
Eine solche Strategie nennt man Gender Mainstreaming. Auch fir Mitarbeitervertretungen
(das MVG gilt derzeit noch flir Manner) ist es sinnvoll, sich mit der Frage auseinander zu
setzen, welche Auswirkungen die Tatsache hat, als Frau oder Mann in einer konfessionellen
Einrichtung des Gesundheits- oder Sozialwesens zu arbeiten. Sind bei lhnen z.B. auch Gber
zweidrittel der Beschaftigten Frauen? Wie sieht es dagegen in den Leitungsetagen aus?

Ein Beispiel fur den unterschiedlichen Umgang mit dem gleichen Thema bei Frau-
en und Mannern ist das Thema Gewalt im Betreuungsalltag. Wie reagieren Manner
auf Gewalt von Bewohnern in Wohngruppen? Floskeln wie ,Indianer kennen kei-
nen Schmerz" oder ,Manner weinen nicht* sind Ausdruck der erlernten sozialen
Geschlechterrolle. Bei Frauen dagegen sind Gefiihle wie Hilflosigkeit und Weinen
sozial akzeptiert. Vielleicht sogar gefordert. ,Seltsam” wirkt es doch, wenn frau sich
souveran in einer Gewaltsituation verhalt. Frauen sind eben ,Opfer von Gewalt
und ,hilfsbedirftig”. So haben wir das gelernt und verinnerlicht. Es ist in unserem
Weltbild ,normal”, dass Frauen Gefiihle ausdriicken und schwach sind. Wenn
Manner das gleiche emotional offene Verhalten zeigen, laufen sie dagegen Gefahr
im Wiederholungsfall als ,Weicheier" oder ,leistungsgemindert* bezeichnet und in
ihrer Kompetenz fir ihre Arbeit hinterfragt zu werden. Das Verhalten von Mannern
und Frauen wird in einer gleichen Situation ganz unterschiedlich bewertet.

Wie wird ,, Gender* und ,Mainstreaming” definiert?

.Gender bezeichnet im Englischen das soziale Geschlecht im Unterschied zu dem ebenfalls
gebrauchlichen Begriff ,sex" fiir das biologische Geschlecht (also weiblich und mannlich).
Die Verwendung des Begriffs Gender verweist darauf, dass das Geschlecht auch sozial kon-
struiert wird und historisch-gesellschaftlich und nicht ausschliefZlich biologisch hervorge-
bracht wird. Da soziale Geschlechtsrollen - anders als das biologische Geschlecht - erlernt
werden, sind sie auch veranderbar (Nielbock &Gumbel, 2008).

Die Bezeichnung ,Mainstreaming” fir Hauptstrom oder Hauptstrémung soll verdeutlichen,
dass die Betrachtung der Geschlechterrolle zu einem zentralen Bestandteil aller Entschei-
dungsprozesse gemacht wird. Die scheinbare Geschlechtsneutralitét von Organisationen ist
eine wichtige Ursache bei der Nicht-Wahrnehmung bzw. Verleugnung von Diskriminierung
aufgrund der Geschlechtszugehdrigkeit. Frauen werden haufiger diskriminiert als Manner.
Daher soll die betriebliche Wahrnehmung in Richtung auf mehr Geschlechtergerechtigkeit
verandert werden - ein geschlechtersensibles Vorgehen bei betrieblichen Entscheidungen
soll also der mainstream werden.
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Was wird unter Gender Mainstreaming verstanden?

,Gender Mainstreaming bezeichnet den Prozess und die Vorgehensweise, die Geschlech-
terperspektive in die Gesamtpolitik (eines Unternehmens) aufzunehmen. Dies bedeutet, die
Entwicklung, Organisation und Evaluierung von (...) Entscheidungsprozessen und MalRnah-
men so zu betreiben, dass in jedem (...) Bereich und auf allen Ebenen die Ausgangsbedin-
gungen und Auswirkungen auf die Geschlechter berticksichtigt werden, um auf das Ziel einer
tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern hinwirken zu kbnnen. Dieser Prozess
soll Bestandteil des normalen Handlungsmusters aller Abteilungen und Organisationen wer-
den, die an (...) Entscheidungsprozessen beteiligt sind* (Europarat, 1998, S 11 ff).

Das bedeutet:

o Es geht um beide Geschlechter.
Alle sind verantwortlich.
Es geht um alle MaRBnahmen und Entscheidungen.
Es geht um Inhalte und Strukturen.

¢ Alle Beteiligten, sowohl M&anner als auch Frauen, bringen eine geschlechterdifferenzier-
te Sichtweise in die Entscheidungsprozesse auf allen Ebenen mit ein - von der Planung
einer MaBnahme tber ihre Durchfiihrung bis zu deren Uberpriifung.

o Daher sollen bei allen Vorhaben die unterschiedliche Lebenssituation, die Interessen,
Herangehensweisen etc. von Frauen und Mannern von vorneherein und regelméaniig
bertcksichtigt werden, um mdgliche Diskriminierungen zu reduzieren.

Ziele des Gender Mainstreaming sind also:

e mdgliche auf das Geschlecht bezogene Diskriminierungen in Projekten, Entscheidun-
gen und MaRhahmen transparent zu machen und zu reduzieren und

o die Beschéftigten fur diesen Blickwinkel zu sensibilisieren.

e Aufzudecken ist dabei, welche Normen das Verhalten steuern.

e Entscheidungen und MafRnahmen werden auf geschlechtsbezogene Unterschiede
abgestimmt und so bearbeitet, dass die Perspektiven von Frauen und Ménnern ein-
bezogen sind.

Eine Geschlechtersensibilisierung fuhrt diesem Ansatz zu Folge zu mehr Gerechtigkeit zwi-
schen Frauen und Mannern und damit zu mehr Gleichwertigkeit (vgl. Janf3en & Kleinitz,
2005). Gender Mainstreaming ist als Doppelstrategie konstruiert, die herkdbmmliche Frauen-
foérderung wird nicht ersetzt, sondern erganzt.

Wie kénnen geschlechterspezifische Diskriminierungen aufgedeckt werden?

Ziel einer ,Gender-Analyse*” ist die systematische Sichtbarmachung des ,verborgenen® Ge-
schlechts und seiner Auswirkungen in allen oder ausgewahlten Bereichen der Einrichtung
(JanRen, 2007). Dartber hinaus geht es um die Bewertung der Wirksamkeit von Maf3nah-
men zur Aufhebung von Missverhaltnissen in den untersuchten Bereichen.

Im Personalausschuss ist i.d.S. die getrennte Ausweisung aller Merkmale fur Frauen und
Manner wichtig: Wer (Frau oder Mann) wird auf einer Vollzeit- oder Teilzeitstelle eingestellt
oder erhélt einen un- / befristeten Arbeitsvertrag? Wer steigt in der Hierarchie auf? Wie hoch
ist der Anteil von alleinerziehenden und pflegenden Frauen im Betrieb - sind Dienstbespre-
chungen gerade in Zeiten vorgegeben, in denen Kinder von der KiTa oder Schule heimkom-
men? Wie ist der Zusammenhang von Stellenanteilen und Leitungsverantwortung oder von
Erwartungen an die Arbeitszeitflexibilitat? Bei der Normsetzung der Einrichtung spielen die
Visionen einer Organisation z.B. von der Gesundheit ihrer Beschéftigten eine Rolle. Oder
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umgekehrt: Welche Vorstellungen und Zielsetzungen von und fur Gesundheit herrschen bei
den Mitarbeitenden? Was ware (anders), wenn 80 % der Pflegetatigen Manner waren?

Diese grobe Analyse fir die Sensibilisierung in der Geschlechterfrage greift jedoch zu kurz.
Im Arbeitsalltag der MAV haben sich folgende Kurzfragen bei jedem Beschluss, jeder Pla-
nung oder MalRnahme bewéhrt. Die Fragen kénnen fur alle deutlich lesbar im Sitzungsraum
der MAV aufgehangt werden.

Kurzfragen zur Genderprifung
1. Welcher Beitrag zu mehr Geschlechterdemokratie soll mit der Umsetzung des Ziels,
Beschlusses oder der Malinahme erreicht werden?
2. Inwieweit werden durch die geplante MaRnahme Frauen und Manner besonders an-
gesprochen?
3. Haben Frauen Nachteile durch die Entscheidung, das Projekt oder die MalRnahme?
Wie sollen diese Nachteile verhindert werden?
4. Haben Manner Nachteile durch die Entscheidung, das Projekt oder die Malinahme?
Wie sollen diese Nachteile verhindert werden?
Weitere Informationen und Beispiele finden sich bei Janf3en (2007).

Gender Mainstreaming in der MAV - der Genderausschuss

Die Erfahrungen zeigen, dass einzelne Gender-Anwaltschaften oder Gender-Beauftragte in
inrer Effektivitat begrenzt sind (Janf3en, 2009a). Es bietet sich stattdessen die Bildung eines
Genderausschusses (nach § 23a (1) MVG und § 14 (10) MAVO) an, der sich auf der Grund-
lage eines Gendertrainings in das Thema einarbeitet (vgl. JanRen, 2009b im Druck).

Damit macht die MAV auch deutlich, dass ihr das Thema wichtig ist. Auf dieser Basis hat es
sich bewahrt, wenn der Genderausschuss zunéchst fur die eigene Sicherheit mit dem Thema
und gleichzeitig zur Vorbeugung des Weiterwirkens eigener gender-unsensibler Gewohnhei-
ten in jeder Ausschusssitzung die Themen der MAV des vergangenen Zeitraumes mit der
Genderbrille betrachtet. Dabei kann er die obengenannten Genderfragen nutzen. Die Er-
kenntnisse dieser Analyse kdnnen in der nachsten MAV-Sitzung dem Plenum vorgestellt und
daraufhin ggf. Veranderungen getroffener Beschlisse erwirkt werden.

Der Genderausschuss kann es sich zum Ziel setzen, dem Personalausschuss zuzuarbeiten

oder Inititiativantradge der MAV zu genderrelevanten Themen im Genderausschuss vorberei-
ten und den Verhandlungsprozess argumentativ unterstiitzen. Eigene Antrage der MAV kon-
nen auf ihnre Gendersensibilitdt und eine geschlechtergerechte Sprache gepruft werden. Der
grolReren Nachhaltigkeit wegen sollte Genderkompetenz von Seiten der MAV in allen wichti-
gen Projekt- und Verhandlungsgruppen, Begleitausschiissen oder Auswertungskreisen imp-
lementiert werden.

Mitarbeitendenversammlung unter Gender-Aspekten:

Ubergeordnetes Ziel einer geschlechtersensiblen Mitarbeitendenversammlung ist es, die
zeitliche und inhaltliche Beteiligung von Frauen und Mannern gleichermafen zu ermdglichen
und sicherzustellen (Janf3en, 2008). Konkret umgesetzt bedeutet dies v.a., die aktive Beteili-
gung an und in den Versammlungen zu férdern - Inhalte nachvollziehbar und interessant zu
gestalten. Insbesondere Frauen beteiligen sich erfahrungsgeman selten mit Wortbeitragen
an GroR3veranstaltungen.

Alternative Mdglichkeiten bestehen z.B. in der Organisation mehrer kleiner, kiirzerer Mitar-
beitendenversammlungen, die mehr Raum zur Diskussion bieten. In der gleichen Absicht
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koénnte der jahrliche Rechenschaftsbericht mit der Einladung rechtzeitig vor der Veranstal-
tung verschickt werden, damit er nicht wahrend der Versammlung verlesen werden muss.
Fragen und Anmerkungen direkt zu formulieren erfordert darliber hinaus besonderen Mut.
Hier ist die Arbeitsform der Murmelgruppen besser geeignet. Die Veranstaltenden vermeiden
eine Frontalsituation, wenn eine Tischordnung gewahlt wird, die Sitzgruppen vorgibt (z.B. als
8er-Gruppe), an der jeweils ein Mitglied der MAV teilnimmt. Diskussionen finden dann nicht
im grof3en Plenum statt, sondern ,im kleinen Kreis“ an den Tischen. Die beteiligten Mitglieder
der MAV stellen zum Ende der Murmelphase die Diskussionsbeitrage, Anmerkungen und
Ergebnisse im Plenum vor.

Eine andere Mdglichkeit fiir die starkere Beteiligung in der Plenumsdiskussion besteht in
dem Hinweis, dass Fragen und Redebeitrage auf ausliegende Zettel geschrieben werden
kénnen. Diese werden wahrend der Versammlung eingesammelt, von einem Mitglied der
MAYV verlesen und soweit erforderlich und méglich beantwortet.

Schwerpunkte aus den Ausschiissen kénnen auf Wandzeitungen vorgestellt werden, die
wahrend der verlangerten Pause von den Kolleg/-innen besucht werden. Dabei stehen einige
Mitglieder des Ausschusses zur Erlauterung und Diskussion Rede und Antwort. Dies verhin-
dert einen weiteren frontalen Tagesordnungspunkt und ein direkter Kontakt zu den Kollegin-
nen und Kollegen ist méglich.

Bei allen Vorgehensweise stehen folgende Fragen im Vordergrund:

¢ Wie werden Frauen und Manner in der Versammlung angesprochen und animiert, sich
zu beteiligen?

e Bericksichtigen Zeit und Ort auch Eltern, Alleinerziehende und Beschaftigte mit pfle-
genden Angehdrigen?

o Wie wird unterstitzt, dass die Redezeit zwischen Frauen und Mannern ausgeglichen
ist?

¢ Wie kdnnen Teilnehmende unterstitzt werden, sich zu aullern?

o Wie kdnnen Teilnehmende gegebenenfalls in ihren Redebeitragen begrenzt werden?

Insgesamt geht es bei allen Vorschlagen darum, den Abstand zwischen Funktionaren und
Basis zu verringern, um eine gro3ere direkte Partizipation insbesondere von Frauen zu er-
reichen.

Fazit

Die Mdglichkeiten der MAV hinsichtlich einer grof3eren Geschlechtersensibilisierung in Be-
trieben der Gesundheitswesens sind reichlich. Viel hdngt neben einer gemeinsamen Zielrich-
tung mit dem Arbeitgeber - gewissermal3en dem gemeinsamen Willen zwischen Dienstgeber
und der Arbeithehmervertretung - von dem Engagement Einzelner ab. Geschlechtersensibili-
sierung und Gender mainstreaming sind keine Momentaufgaben, sondern ein Prozess, der
sich Gber Jahre erstreckt - wenn es Uberhaupt sinnvoll ist, von einem Prozessende zu spre-
chen. Dazu bedarf es eines langen Atems, der primar Uber Menschen geleistet wird, die den
Ansatz mit Leben flllen und nicht tber die betrieblichen Prozesse allein. Eine Einrichtung auf
den Weg zu bringen ist viel Wert, jedoch erst der Anfang der Arbeit. Mitglieder der MAV soll-
ten sich nicht scheuen, in den Gender-mainstreaming-Prozess mit wenig ,Ahnung” und fach-
lichem Wissen einzusteigen. Der Prozess der Sensibilisierung in Geschlechterfragen ist fort-
laufend aber auch laufend fortbildend. Die Fachkenntnis entwickelt sich beim Gehen.
Weitere Informationen, eine ausfihrliche Literaturliste und Méglichkeiten zum Download fin-
den Sie beim Autor im Internet unter www.sivus-online.de.
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