
Geschlechtersensible betriebliche
Gesundheitsförderung

Gender Analyse kann ein Baustein dazu sein

Die unterschiedliche Betroffenheit von Frauen und M�n-
nern ist in keinem anderen Bereich so offensichtlich wie im
Bereich Gesundheit. Der Alkohol- und Medikamentenkon-
sums oder das Risikoverhalten von Frauen und M�nnern
sind hier Beispiele. Nachgewiesen ist der unterschiedliche
Umgang von Frauen und M�nnern mit Erkrankungen und
Gesundheit. Auch in den gesundheitlichen Auswirkungen
betrieblicher Arbeit gibt es eine Reihe von Nachweisen f�r
geschlechterbezogene Differenzen. Die psychosoziale Ar-
beitsbelastung ist der zentrale Ansatzpunkt f�r verh�ltnis-
bezogene Maßnahmen der betrieblichen Gesundheitsf�r-
derung: Zeitdruck, geringer Handlungsspielraum oder ein
belastendes Arbeitsklima werden von Frauen und M�nnern
unterschiedlich wahrgenommen und verarbeitet. Dar�ber
hinaus haben strukturelle Vorgaben geschlechtspezifische
Auswirkungen beispielsweise in der differenzierten finan-
ziellen Unterst�tzung von Projekten oder Maßnahmen.

Der zunehmende Arbeitdruck in deutschen Unternehmen
hat vielf�ltige Ursachen. Soll eine betriebliche Gesund-
heitsf�rderung effektiv sein, muss das Unternehmen
diesen geschlechtsbezogenen Aspekten von Unf�llen, Er-
krankungen und Gesundheitsverhalten im Betrieb Auf-
merksamkeit schenken und sie ber�cksichtigen. Dazu ist
eine Sensibilisierung der Mitarbeitenden notwendig. Mit
Geschlechtersensibilit�t in der Betrieblichen Gesundheits-
f�rderung ist dabei z.B. die Ber�cksichtigung von Unter-
schieden in der Lebensrealit�t von Frauen und M�nnern
gemeint wie sie sich auch in Mobilit�t, Bildung oder Ein-
kommen widerspiegeln. Die Auswirkungen der Mehrfach-
belastung von Frauen durch Beruf, Haushalt und Kinder-
erziehung oder Pflege von Angeh�rigen geh�ren ebenfalls
in den Fokus.
Mit der Formulierung von Leitbildern durch die Europ�ische
Union (1996) ist Gleichstellungspolitik als Regierungspoli-
tik verankert worden. Die rot-gr�ne Bundesregierung hat
diese Vorgaben �bernommen und im Jahr 2000 in der
Gemeinsamen Gesch�ftsordnung der Ministerien festge-
schrieben.1 Seitdem ist die �bertragung des Gender Main-
streaming in die bundesdeutsche Arbeitswirklichkeit ein er-
kl�rtes Ziel vieler Verb�nde. Geschlechtersensibilisierung
hat f�r die Organisation oder das Unternehmen eine ganze
Reihe von Vorteilen. Hier sind neben Kostenaspekten vor
allem die Zufriedenheit der Mitarbeitenden und ihre Aus-

wirkungen auf die Produktivit�t und Qualit�t der Arbeit zu
nennen. Die Einbeziehung der Geschlechterperspektive
sollte daher als eine Aufgabe aller F�hrungskr�fte auch in
Organisationen und Unternehmen festgeschrieben werden.
Das meint auch, in allen Maßnahmen und Projekten die
unterschiedlichen Perspektiven von Frauen und M�nnern
von der Planung bis zur Evaluierung einzubeziehen. Eine
solche Strategie nennt man Gender Mainstreaming.

Was versteht man unter Gender Mainstreaming?

»Gender« bezeichnet im Englischen das soziale Geschlecht
im Unterschied zum biologischen Geschlecht. Der Begriff
verweist darauf, dass das Geschlecht auch sozial kons-
truiert ist und historisch-gesellschaftlich und nicht aus-
schließlich biologisch hervorgebracht wird. Da soziale Ge-
schlechtsrollen – anders als das biologische Geschlecht –
erlernt werden, sind sie auch ver�nderbar. Die Bezeichnung
»Mainstreaming« f�r Hauptstr�mung soll verdeutlichen,
dass die Betrachtung der Geschlechterrolle zu einem Be-
standteil aller Entscheidungsprozesse gemacht wird. Die
betriebliche Aufmerksamkeit soll in Richtung auf mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit ver�ndert werden.

Ziele des Gender Mainstreaming sind also:

– m�gliche auf das Geschlecht bezogene Diskriminierungen in
Projekten, Entscheidungen und Maßnahmen transparent zu
machen und zu reduzieren und die Besch�ftigten f�r diesen
Blickwinkel zu sensibilisieren

– Entscheidungen und Maßnahmen auf geschlechtsbezogene
Unterschiede abzustimmen und so zu bearbeiten, dass die
Perspektiven von Frauen und M�nnern einbezogen sind

Eine Geschlechtersensibilisierung f�hrt diesem Ansatz zu
Folge zu mehr Gerechtigkeit zwischen Frauen und M�nnern
und damit zu mehr Gleichwertigkeit.2

Geschlechterspezifische Diskriminierungen?

Ziel einer »Gender-Analyse« ist das systematische Sichtbar-
machen des »verborgenen« Geschlechts und seiner Auswir-
kungen in allen oder ausgew�hlten Bereichen der Organi-

1 Bundesregierung, 2000.
2 Vgl. Janßen & Kleinitz, 2005.

656 AiB 2007 � Heft 11 aib-web.de Passwort f�r November: Helgoland

Grundlagen der Betriebsratsarbeit Geschlechtersensible betriebliche Gesundheitsf�rderung



sation. Wichtig sind beispielsweise folgende Aspekte bei
der Implementierung von Gender-Mainstreaming in der Or-
ganisation: In der Datenerhebung z.B. die getrennte Aus-
weisung aller Erhebungsmerkmale f�r Frauen und M�nner
oder die gezielte Erhebung von Faktoren, die f�r die unter-
schiedlichen Lebenszusammenh�nge von M�nnern und
Frauen von Bedeutung sein k�nnten (wie z.B. der Anteil
von Eltern oder von alleinerziehenden und pflegenden
Frauen im Betrieb, der Zusammenhang von Stellenanteilen
und Leitungsverantwortung oder Erwartungen in der Ar-
beitszeitflexibilit�t). Bei der Analyse der erhobenen Daten
sind geschlechtsspezifische Arbeitsbedingungen oder be-
sondere Belastungen von Frauen zu ber�cksichtigen. Bei
der Normsetzung des Unternehmens spielen die Visionen
einer Organisation von der Gesundheit ihrer Besch�ftigten
eine Rolle. Oder umgekehrt: Welche Vorstellungen und
Zielsetzungen von und f�r Gesundheit herrschen bei den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern? Was tr�gt zur Gleich-
stellung bei? Was beeintr�chtigt diese? Was w�re (anders),
wenn 80 % der Pfleget�tigen M�nner w�ren? Bezogen
schließlich auf die Evaluation von Maßnahmen ist wichtig,
wie sich die ins Auge gefassten Maßnahmen vermutlich
auswirken werden. Sind diese mit anderen Zielen ver-
einbar?3 Die Ber�cksichtigung von Genderaspekten reicht
jedoch in dieser allgemeinen Form nicht aus. Sie muss bei
jeder Planung oder Maßnahme der betrieblichen Gesund-
heitsf�rderung durch geeignete Vorgehensweisen erg�nzt
werden.
Die folgende Zusammenstellung von Analysemethoden
soll Praktikerinnen und Praktikern einen �berblick �ber er-
probte Verfahren verschaffen. Die in der g�ngigen Litera-
tur beschriebenen Verfahren sind h�ufig im Bereich von
Regierungsstellen und der Verwaltung konzipiert und er-
probt worden. Konkrete Anwendungsbeispiele oder ihre
�bertragung auf »normale« Unternehmen fehlen meis-
tens.4 Die Instrumente erheben nicht den Anspruch der
Vollst�ndigkeit – sie sind nach zunehmender Komplexit�t
geordnet:

Kurzfragen zur Genderprüfung

Diese vier Fragen sollen eine Sensibilisierung f�r die Ge-
schlechterfrage im Arbeitsalltag f�rdern und stellen eine
Kurzform der unten dargestellten Leitfragen dar. Die Kurz-
fragen5 k�nnen f�r jede Entscheidung in Projekten wie

auch im Team bedacht werden. Sie dienen dazu, die Ge-
schlechterperspektive einfach und zumindest kurz bei
jeder Maßnahme einzunehmen.

Kurzfragen

1. Welcher Beitrag zu mehr Geschlechterdemokratie soll mit der
Umsetzung des Ziels, Beschlusses oder der Maßnahme erreicht
werden?
2. Inwieweit werden durch die geplante Maßnahme Frauen und
M�nner besonders angesprochen?
3. Haben Frauen Nachteile durch die Entscheidung, das Projekt
oder die Maßnahme? Wie sollen diese Nachteile verhindert wer-
den?
4. Haben M�nner Nachteile durch die Entscheidung, das Projekt
oder die Maßnahme? Wie sollen diese Nachteile verhindert wer-
den?

Kurzfragen bieten die M�glichkeit, in jedem Arbeitszusam-
menhang und bei jeder Maßnahme, die Aufmerksamkeit
kurz auf ihren Geschlechteraspekt und die gegebenenfalls
unterschiedlichen Auswirkungen einer Entscheidung auf
Frauen und M�nner zu richten. Auch bei einem großen
Widerstand im Team ist die Anwendung von wenigen be-
grenzten Fragen die richtige Vorgehensweise. Gegebenen-
falls k�nnen die Fragen zun�chst von einem Teammitglied
gestellt werden, ohne dass eine Verpflichtung f�r alle da-
raus erw�chst. Ziel w�re dabei zun�chst, die Abwehr ge-
gen�ber dem Thema Gender Mainstreaming zu lockern.
Unterst�tzt w�rde dies durch eine Visualisierung der Fra-
gen z.B. durch Aufh�ngen an den W�nden des Bespre-
chungsraumes. Eine Vereinbarung im Team, diese Fragen
bei jeder Maßnahme zu bearbeiten, w�re ebenfalls unter-
st�tzend.

Leitfragen zur Genderprüfung

Leitfragen6 lassen eine detailliertere Bearbeitung des Gen-
derblicks zu. Sie sollen allen Entscheidungen vorangestellt
werden, die den Alltagsrahmen �bersteigen.

Leitfragen

1. Welche Ziele liegen der Entscheidung zu dieser Maßnahme zu
Grunde, was soll mit der jeweiligen Maßnahme, mit dem be-
schriebenen Projekt oder in dem Arbeitsfeld erreicht werden?
2. Welche Auswirkungen haben die in der Vorlage beschriebe-
nen Sachverhalte auf Frauen und M�nner in ihren jeweiligen
Lebensentw�rfen? Wie werden durch die geplante Maßnahme
Frauen und M�nner spezifisch angesprochen?
3. Inwieweit werden mit den geplanten Maßnahmen die traditio-
nellen Geschlechterrollen verst�rkt oder vertieft?
4. Welche genderspezifischen (Teil-) Ziele k�nnen benannt wer-
den bzw. wurden im Vorhinein formuliert? Welcher Beitrag zu
(mehr) Geschlechterdemokratie soll mit der Umsetzung des Ziels
erreicht werden?
5. Gibt es genderspezifische Daten und Erkenntnisse (»Gender-
wissen«), die die unterschiedliche Betroffenheit von Frauen und
M�nnern verdeutlichen? Sind die Sachverhalte in dieser Vorlage
daraufhin �berpr�ft worden?

3 Vgl. Bergner & Lempert-Horstkotte, 2006.
4 Die hier dargestellten Verfahren sind Ergebnis einer Literaturanalyse, ihrer or-

ganisationsbezogenen Weiterentwicklung und der praktischen Anwendung in
Teilen eines nonprofit-Unternehmens im Bereich von Gesundheit und Betreu-
ung. Die Anwendung wurde konzipiert f�r Maßnahmen und Projekte der be-
trieblichen Gesundheitsf�rderung, der Interessenvertretung und f�r Betreu-
ungsteams in Wohngruppen vgl. auch Janßen, 2007.

5 Vereinigte Dienstleistungsgewerkschaft, 2002; v. Bodelschwinghsche Anstalten
Bethel, 2005.

6 Vereinigte Dienstleistungsgewerkschaft, 2002; v. Bodelschwinghsche Anstalten
Bethel, 2003.
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6. Sollte genderspezifisches Wissen nicht vorliegen: Welche Da-
ten und Erkenntnisse werden ben�tigt und welche Hilfestellun-
gen sind erforderlich, um diese verf�gbar zu machen?
7. Haben Frauen Nachteile durch die Entscheidung, das Projekt
oder die Maßnahme? Wie sollen diese Nachteile verhindert wer-
den?
8. Haben M�nner Nachteile durch die Entscheidung, das Projekt
oder die Maßnahme? Wie sollen diese Nachteile verhindert wer-
den?
9. Wie wird sichergestellt, dass die Maßnahme evaluiert wird?
Wann und wie wird die Maßnahme durch wen auf ihre ge-
schlechtspezifischen Auswirkungen �berpr�ft?

Am Beispiel einer fiktiven Maßnahme – Verbesserung der
Gespr�chsstruktur in der Dienstbesprechung in Team
»Ikarus« als Ergebnis eines Gesundheitsworkshops – soll
im Folgenden der Umgang mit diesen Fragen erl�utert wer-
den:

Frage Antwort

1. Bessere Strukturierung von Informationen und Diskussio-
nen; besserer Austausch zwischen Teilzeit- und Vollzeit-
besch�ftigten; St�rkung der Diskussionsbeteiligung von
Kolleginnen; gr�ßere Akzeptanz f�r die Vielfalt der F�hig-
keiten im Team.

2. Es sollen die unterschiedlichen (geschlechtsspezifischen
und individuellen) Kompetenzen von Frauen und M�nnern
angesprochen, gest�rkt und im Team verf�gbar gemacht
werden.

3. Entgegenwirken durch Sensibilisierung der Kolleginnen in
Bezug auf die Redezeit von M�nnern und Frauen und das
gegenseitige Ausredenlassen.

4. Bewusstmachung der unterschiedlichen Rollen von Frauen
und M�nnern im Team und ggf. ihre Ver�nderung; Unter-
st�tzung von Redebeitr�gen und Aktivit�ten der Schwei-
genden im Team; Verringerung der Informationsdefizite
von Teilzeitbesch�ftigten.

5. Trotz der Geschlechterverteilung in Pflegeeinrichtungen
von zweidrittel Frauen zu eindrittel M�nnern, sind es v.a.
die M�nner, die Vollzeitstellen besetzen und bzgl. der zeit-
lichen Spielr�ume und dem Zugang zu Informationen
»mehr im Gesch�ft sind«.

Frauen werden eher emotionale, M�nnern strukturierende
F�higkeiten zugesprochen.

Die �blichen Zeiten von Dienstgespr�chen sind h�ufig von
Frauen als Teilzeitkr�fte oder mit schulpflichtigen Kindern
nur eingeschr�nkt wahrnehmbar.

6. Daten zur T�tigkeitsart, Kinderbetreuung, Sonderaufgaben
wie PC- oder Sicherheitsbeauftragte etc.

7. Nein. Es soll verst�rkt auf die Unterst�tzung der Redebei-
tr�ge von Frauen oder derjenigen geachtet werden, die
sich seltener zu Wort melden oder zu Wort kommen. Diese
Steuerung der Redezeit soll Aufgabe der Moderation sein.

8. Nein. Es soll verst�rkt auf die Steuerung und Begrenzung
der Redebeitr�ge von M�nnern oder derjenigen geachtet
werden, die sich h�ufig zu Wort melden, zu Wort kommen
oder deren Redebeitr�ge lang sind. Diese Steuerung der
Redezeit soll Aufgabe der Moderation sein.

9. Halbj�hrliche Auswertung im Team, Festlegung der Verant-
wortlichkeit.

Organisatorisches Handeln spiegelt sich immer in finanziel-
len Pr�ferenzen wider, die sich in der konkreten Verwen-
dung von Geldern zeigen.

Die Gender-Budget-Analyse

Jede Finanzzuweisung weist geschlechtsspezifische Impli-
kationen – einen »gender-bias« – auf, da politisches Han-
deln niemals geschlechtsneutral ist. Im Prozess der Ent-
scheidung �ber die Verwendung von Einnahmen und
Ausgaben (z.B. von Personalbudgets, Spendengeldern)
werden die Interessen der unterschiedlichen Gruppen ver-
handelt. Da Frauen h�ufig in diesem Prozess nur schwach
vertreten sind, setzen sie auch nur im geringen Maße ihre
Priorit�ten.

Instrumente einer Gender-Budget-Analyse7 sind im Gesund-
heitswesen:

– Geschlechtsspezifische Nutzen-Analyse
Ausgew�hlte Frauen und M�nner werden nach ihren Pr�fe-
renzen befragt: »Wenn Sie Gesch�ftsf�hrung w�ren, wie w�r-
den Sie das Geld verteilen?« Die Ergebnisse werden mit dem
vorliegenden Gesch�ftsbericht/Personalplan verglichen

– Geschlechtsdifferenzierte Analyse der Ausgabenstruktur
In ausgew�hlten Projekten oder Arbeitsbereichen werden die
finanziellen Ausgaben hinsichtlich ihrer Verteilung auf Frauen
und M�nner verglichen: Welche Maßnahmen betreffen M�n-
ner, welche Maßnahmen Frauen? Wer hat den Nutzen von
ausgew�hlten Maßnahmen, Projekten oder Geldmitteln? Vor-
aussetzung hierf�r ist die Existenz entsprechender Daten

– Analyse der Budgetverantwortung
Wer (Frauen oder M�nner) verf�gt auf welcher Ebene �ber
eine Budgetverantwortung? Sind diese Budgetverantwort-
lichkeiten geschlechtergerecht verteilt?

Ziel der Gender-Budget-Analyse ist die Integration des Gen-
der-Aspektes in die Finanzpolitik einer Organisation. Sie ist
sinnvoll in Zusammenh�ngen, die eine Diskussion bzw.
Entscheidung hinsichtlich der Verteilung von Finanzmitteln
erm�glichen bzw. Budgetverantwortung besitzen. Auch als
Methode, die Zuordnung von Finanzmitteln durch die Ge-
sch�ftsf�hrung kritisch zu hinterfragen (z.B. durch ein Pro-
jektteam das quer zur Hierarchie eine Bewertung erarbei-
tet), kann die Budgetanalyse eingesetzt werden.

Genderorientierte Projektplanung (GOPP)

Die GOPP wurde f�r die Heinrich-B�ll-Stiftung8 entwickelt
und kann meiner Ansicht nach besser als andere, differen-
zierte Instrumente in der praktischen Arbeit in Organisatio-
nen angewendet werden. Deshalb wird sie an dieser Stelle
beispielhaft als komplexe Methode zur Genderanalyse er-
l�utert.

7 Blickh�user & Bargen, 2003; D�ge, 2002; Mad�rin, 2003.
8 Blickh�user & Bargen, 2003.
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Planungs-

element

Inhalt

1. Maßnahme/
Projekt

Kurzbeschreibung des Maßnahme

2. Bestandsauf-
nahme/Analyse

Genderanalyse der Ausgangsbedingungen der
Maßnahme

3. Zielformulierung Beschreibung der Ziele der Maßnahme

Formulierung der geschlechterpolitischen Ziele

4. Zielgruppe(n) genderdifferenzierte Beschreibung der Ziel-
gruppe(n) der Maßnahme

5. Zielgruppen-
analyse

Genderanalyse der Zielgruppe(n)

6. Ansatzpunkte Beschreibung der Handlungsm�glichkeiten,
die sich zur Erreichung der Ziele in Bezug auf
die Zielgruppen ergeben.

Welche Geschlechterpolitischen Ansatzpunkte
gibt es?

7. Indikatoren sind Messgr�ßen, die die Zielrreichung bele-
gen. Sie sind operationalisierte Beschreibun-
gen der Zielsetzungen einer Maßnahme im
Hinblick auf die Zielgruppe(n).

8. Instrumente/Me-
thode

Welche Methoden und Instrumente sollen ein-
gesetzt werden? Welche geschlechterpoliti-
schen Instrumente k�nnen eingesetzt werden?

9. Rahmenbedin-
gungen

Unter welchen Rahmenbedingungen und ggf.
Begrenzungen findet die Umsetzung der Maß-
nahme statt?

10. Anforderungen/
Unterst�tzung

Welche Genderkompetenz wird ben�tigt, um
die Maßnahme geschlechterdemokratisch ent-
wickeln zu k�nnen? Welche Unterst�tzung ist
gew�nscht?

Als Beispiel soll hier das Vorhaben der Interessenvertre-
tung dienen, einen Initiativantrag an den Arbeitgeber zur
Einf�hrung eines betrieblichen Gesundheitsmanagements
(BGM) zu formulieren. Die Formulierungen sind Ergebnis ei-
ner 2003 durchgef�hrten GOPP, daher sind einzelne State-
ments durchaus kritisch zu hinterfragen. Aus Platzgr�nden
werden hier nicht alle Punkte dargestellt (ausf�hrlich vgl.
Janßen, 2007).
Die Genderorientierte Projektplanung stellt, wie andere In-
strumente vergleichbaren Umfangs9, eine umfassende Be-
r�cksichtigung von Genderaspekten in Projekten und Maß-
nahmen sicher. Sie erfordert einen gr�ßeren Zeitbedarf als
z.B. die beiden erstgenannten Instrumente. Dar�ber hinaus
ist eine erfahrene Moderation erforderlich. Vorteil der
Durchf�hrung einer extern moderierten, ausf�hrlichen Gen-
deranalyse ist u.a. die systematische Aufdeckung von
»Blinden Flecken« im Unternehmen.

Fazit

Es gibt eine Reihe von Methoden, die ebenso zur Gender-
analyse in Organisationen geeignet sind.10 Wir haben f�r
die Arbeit in der Interessenvertretung eines Unternehmens
im Arbeitsfeld von Gesundheit und Betreuung die oben be-
schriebenen Instrumente als praktikabel empfunden. Es
ging uns darum, ein geeignetes Instrument f�r ein Vorha-
ben nutzen zu k�nnen, das so einfach wie m�glich und so
umfangreich und komplex wie notwendig ist. Nach wie vor
scheinen die meisten Genderanalysen f�r Regierungsstel-
len und Verwaltungen konzipiert zu sein, eine �bertragung
auf »normale« Unternehmen ist nicht vorgesehen, kompli-
ziert oder nicht sinnvoll. Insofern sollte dieser Beitrag dazu
beitragen, denjenigen m�glichst konkrete, einfache und
praktisch erprobte Verfahren an die Hand zu geben, die
eine Geschlechtersensibilisierung in ihrer Organisation
oder ihrem Unternehmen insbesondere in der betrieblichen
Gesundheitsf�rderung voranbringen wollen.

Christian Janssen, Dipl.-Psych., PP, ist Mitarbeiterver-
treter in Bielefeld, www.sivus-online.de

Genderorientierte Projektplanung

2. Die Datengrundlage in der Einrichtung ist schlecht oder fehlt
ganz:
– Frage: Welche Daten werden ben�tigt, um geschlechts-
spezifische Hypothesen bilden zu k�nnen? (differenzierte
Datenerhebung f�r Frauen und M�nner)
– Ist ein Gesundheitsbericht der Krankenkasse sinnvoll?
– Untersuchungen zu geschlechtspezifischen Verhalten sollen
ber�cksichtigt werden (Umgang mit Erkrankungen, Gesund-
heitsverhalten).
– zus�tzliche außerbetriebliche Belastungen ber�cksichtigen
(z.B. Haushalt).
Subjektive R�ckmeldungen �ber (steigende) Arbeitsbelastung
einbeziehen.
Ergebnisse der Mitarbeitenden-Befragung analysieren.

3. Vielf�ltigkeit akzeptieren und St�rkeperspektive einnehmen
(diversity-management-Ansatz).
Genderaspekte bereits in der Planung und in allen Maßnahmen
im BGM einbeziehen.
Leitbild »Leistungsf�higkeit« in den Blick nehmen.
Leistungsanspr�che an Frauen und M�nner bewusst machen.
Geschlechterrollen/-bilder der Besch�ftigten und Betreuten
reflektieren und ihre Auswirkungen untersuchen.

5. alle Zielgruppen sollen nach Frauen/M�nnern, Leitung/nicht
Leitung differenziert werden.
Welche Genderkompetenz haben diese Personen?

6. Initiativantrag der Interessenvertretung.
Formulierung von genderbezogenen Festlegungen in der Betriebs-
vereinbarung.

7. Abschluss einer geschlechtersensiblen Betriebsvereinbarung.
Genderqualifizierende Maßnahmen f�r die Gesundheits-
beauftragten und Koordinator/-innen.
Durchf�hrung von Genderanalysen in Maßnahmen der BGF.

10. Gendertraining f�r die Interessenvertretung.
Genderqualifikation f�r die Gesundheitskoordination und die
Gesundheitsbeauftragten in den Unternehmensteilen.
Bildung eines Beratungspools aus genderkompetenten
Besch�ftigten.

9 »Sechs-Schritte-Pr�fung« von Krell, M�ckenberger, Tondorf (2002).
10 Wie z.B. die »4 GeM-Schritte f�r Gender Mainstreaming« von Bergmann &

Rimminger, 2004, die Gleichstellungspr�fung der Europ�ischen Kommission,
BMFSFJ, 2002, die »Sechs-Schritte-Pr�fung« von Krell u.a., a.a.O., die »3-R-
Methode« von D�ge, 2002 oder die »DABEI-Methode«von F�rber & Geppert,
2004.
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