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Geschlechtersensibilisierung und Gender Mainstreaming fur die Praxis
Teil 4 - Personalvorgénge in der Mitarbeitervertretung unter Gender-Aspekten
von Christian Janl3en

In zwei Artikeln beschaftigte sich Arbeitsrecht & Kirche mit dem Konzept des Gender-
Mainstreaming (JanfRen & Kleinitz, 2005) und der Genderanalyse (Janf3en, 2007). Aber wie sehen
konkrete Umsetzungen des Gender Mainstreaming im Betrieb aus? Welche Mdéglichkeiten hat die
Mitarbeitendenvertretung, Geschlechteraspekte z.B. in die Mitarbeitendenversammlung oder im
Personalausschuss einzubringen? In diesem Artikel wie in dem vorangegangenen und in folgen-
den Beitrdgen steht jeweils ein konkretes Praxisbeispiel im Zentrum. Damit soll deutlich werden,
wie wichtige Aspekte geschlechterdemokratischer Umsetzungen passgenau aussehen kénnen.
Bislang ging es in der hier vorliegenden Serie um das die Gendersensible Mitarbeitendenver-
sammlung, Genderanalyse und Genderberatung im Team sowie um Gender-Anwaltschaften (Jan-
Ren, 2008a, b, JanRen & Kleinitz, 2008).

Mit der Formulierung von Leitbildern durch die Européische Union (1996) ist Gleichstellungspolitik
als Regierungspolitik verankert worden. Die Bundesregierung hat diese Vorgaben tibernommen
und z.B. im Jahr 2000 in der Gemeinsamen Geschéaftsordnung der Ministerien festgeschrieben
(Bundesregierung, 2000). Seitdem ist die Ubertragung des Gender Mainstreaming in die bundes-
deutsche Arbeitswirklichkeit ein erklartes Ziel vieler Verbande. Das meint auch, in allen MalRnah-
men und Projekten die gegebenenfalls unterschiedlichen Perspektiven von Frauen und Mannern
von der Planung bis zur Evaluierung einzubeziehen. Eine solche Strategie nennt man Gender
Mainstreaming.
.Gender Mainstreaming bezeichnet den Prozess und die Vorgehensweise, die Geschlechterper-
spektive in die Gesamtpolitik (eines Unternehmens) aufzunehmen. Dies bedeutet, die Entwick-
lung, Organisation und Evaluierung von (...) Entscheidungsprozessen und Maflinahmen so zu
betreiben, dass in jedem (...) Bereich und auf allen Ebenen die Ausgangsbedingungen und
Auswirkungen auf die Geschlechter beriicksichtigt werden, um auf das Ziel einer tatsachlichen
Gleichstellung von Frauen und Méannern hinwirken zu kénnen. Dieser Prozess soll Bestandteil
des normalen Handlungsmusters aller Abteilungen und Organisationen werden, die an (...) Ent-
scheidungsprozessen beteiligt sind* (Europarat, 1998, S 11 ff).

Im Mitarbeitervertretungsgesetz ist in 8§ 35e als allgemeine Aufgabe der Mitarbeitendenvertretung
(MAYV) das Eintreten fur die Gleichstellung und die Gemeinschaft von Frauen und M&nnern in der
Dienstelle beschrieben. Die MAV soll MalRnahmen zur Erreichung dieses Zieles anregen und an
ihrer Umsetzung mitwirken. Durch Bildung eines Personalausschusses (nach § 23a (1) MVG) kann
eine Fachkompetenz ausgebildet und gebindelt werden. Damit ist (i.V.m. 8 34 MVG) eine syste-
matische Arbeit mdglich, die ein genaues Bild der Personalentwicklung im Unternehmen erstellen
und pflegen kann. Haufig ist jedoch im Personalausschuss (PA) von einer systematischen Analyse
bezogen auf Genderaspekte keine Rede - unabhangig davon, dass diese auch von der Kompe-
tenz der Mitglieder sowie deren Zeitbudget abhéngig ist. Eine gendersensible Systematisierung
der Personalvorgange im laufenden Prozess hat zum Ziel, Auffalligkeiten fir und Benachteiligun-
gen von Frauen bzw. Mannern besser wahrzunehmen und sie zum Ausgangspunkt fur Aktivitaten
der MAV zu nutzen.

Im Folgenden sollen Aspekte einer gendersensiblen Personalausschussarbeit vorgestellt werden,
die Anregungen geben sollen, aber sicherlich nicht vollstandig sind.

Die Sinnhaftigkeit einer geschlechterdifferenzierten Analyse ergibt sich aus verschiedenen Punk-
ten. Zum einen sind bekanntermalf3en haufig mehr als zweidrittel der an der Basis Beschéftigten in
Einrichtungen der Diakonie bzw. des Gesundheits- und Sozialwesens Frauen - im Gegensatz zu
den Leitungsebenen. Hier ergibt sich eine Motivation durch MalRnahmen zur Gewinnung von Man-
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nern fir Basisdienste auf der einen Seite bzw. Frauen unter dem Slogan ,Mehr Frauen in Leitung"“
auf der anderen. Dariiber hinaus ist bekannt, dass in den unteren bzw. Niedriglohngruppen - bei-
spielsweise im Hauswirtschafts-, Kiichen- und Reinigungsbereich - der Frauenanteil noch einmal
Uberproportional ist. Anlass genug fiir den PA, diesem Treiben immer wieder auf den Grund zu
gehen und dem Dienstgeber mit Fakten aus der Stellenplanentwicklung auf die Finger zu klopfen -
d.h. nachforschen, wie ist es bei uns und was kénnten wir zu einer Anderung beitragen. Dabei
geht es darum, die Lebenswirklichkeiten von Frauen und M&nnern zu sehen, wertzuschétzen, zu
berlcksichtigen und dienstliche Verbesserungen anzuregen. Beispielsweise sollte die Mehrfachbe-
lastung vieler Frauen (durch Beruf, Kinder, Haushalt ggf. Pflege) einbezogen werden wie auch die
besonderen (Gesundheits-)Belastungen in den angesprochenen Arbeitsbereichen.

Folgende Ubergeordnete Fragen ergeben sich fast zwangslaufig aus der ersten Beschaftigung mit
den differenzierten Zahlen: Wie hat sich die Einstellungspolitik im Unternehmen entwickelt (Wievie-
le Frauen/Manner bewerben sich fur welche Stellen?, Wieviele Frauen/Manner werden fur welche
Stellen eingestellt?, Wieviele Frauen/Manner erhalten (un)befristete Voll-/Teilzeitstellen in welchen
Vergutungsgruppen?, Welche differenzierte Anspracheformen gibt es fiir Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter im Betrieb (Personalentwicklung, Qualifikation, Fortbildung, Stellenbesetzung)?, Welche
Rolle spielt die berufliche Gleichstellung und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Perso-
nalpolitik des Unternehmen?). Oder: Was tut die Geschaftsfihrung (GF), um die Frauenquote in
Leitung anzupassen? Gibt es ein systematisches Vorgehen der GF mit welchen Kriterien? Wie
motiviert sie Manner fir (eine Qualifikation in) Basisdienste?

Anhand der Antworten lhrer GF kénnen Sie ablesen, wie dringend eine eigene faktengestitzte
Argumentation der MAV gegentiber der Leitung ist. Im Folgenden zeigen die konkreten Anregun-
gen Mdglichkeiten einer geschlechtersensiblen Analyse auf.

Fur alle Aspekte der Ausschussarbeit sollte eine differenzierte Auswertung der Daten nach Ge-
schlecht angefordert werden oder erfolgen - unabhéngig davon wie viele Aspekte zur Analyse he-
rangezogen werden. Als Basis einer Analyse bietet sich die Systematik des Dienstgebers an, die
eine Vergleichbarkeit bietet und auf der aufgebaut werden kann. Diese liegt in jeder MAV vermut-
lich mindestens fir Einstellungen und Fortbildungen vor. Aus diesen Daten gehen beispielsweise
die Qualifikation, Eingruppierung, Einsatzort (wie Basisdienst, Nachtwache, Hauswirtschaft, Wo-
chenendhilfe etc.) oder der Tatbestand Leiharbeit hervor. Alle Einzeldaten kénnen nun im PA nach
Geschlecht systematisiert werden, da eben auch das Geschlecht in den Antragen der GF an die
MAYV genannt wird. Fir die Kategorien Umgruppierung, Versetzung, Arbeitszeitveranderungen,
Aufhebung der Befristung, Sonderurlaub, Elternzeit, Pflege von Angehérigen gilt das Gleiche.
Auch Kundigungen (wahrend der Probezeit), Antrége auf Alterteilzeit, Gleichstellung oder EU-
Rente kdnnen entsprechend nach Geschlecht differenziert werden.

Bei Fortbildungsantragen kann dartiber hinaus nach interner bzw. externer Fortbildung und nach
der Hohe der bewilligten Fortbildungskosten das Geschlecht analysiert werden. Schlie3lich kdnnen
die Rahmendienstplane nach ihrer Vereinbarkeit fur Familie und Beruf getrennt nach Frauen und
Mannern analysiert werden. Hier ist z.B. die Flexibilitat der Leitung interessant, Dienstzeiten an die
familiaren Bedurfnisse anzupassen (fir Alleinerziehende, Eltern in Schichtdienst oder fiir diejeni-
gen (Frauen), die mittags ein KiTa- oder Schulkind zu versorgen haben oder Angehorige pflegen).

Aus den so gewonnenen Rohdaten lassen sich Jahressummen bilden, die und insbesondere de-
ren Entwicklung Gber mehrere Jahre hinweg Aufschluss Uber das Ausmal? der Geschlechterge-
rechtigkeit im Unternehmen oder der Einrichtung geben.

Und dann beginnt das eigentlich Interessante: Welche Schlussfolgerungen fir das Vorgehen der
MAYV flr Aktivitaten oder Initiativen kbnnen aus den Beobachtungen, Daten, Analysen und Zu-
sammenhéangen gezogen werden? Welche Daten sollen der Belegschaft zu Gehor gebracht wer-
den, welche lassen sich in Erdrterungen oder bei Initiativantrégen der MAV verarbeiten? Ergibt
beispielsweise die Analyse, dass Frauen selten an genehmigten Fortbildungen teilnehmen, kénnte
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in der MAV und mit GF nach den Griinden geforscht werden: Verhindern innerbetrieblich Regelun-
gen fur den Ausgleich bei Teilzeitarbeit die Teilnahme oder die Mehrfachbelastung der Frauen? Ist
die Tatsache einer geringen Qualifikation bzw. die Beschéaftigung in befristeten Vertrdgen und
Niedriglohngruppen bedeutsam? Haben Manner mehr Freiraum (in ihren Familien) zur Verfigung,
den sie fir mehrtagige Fortbildungen nutzen kénnen? Oder, oder, oder ...

Aus den vorgenannten Aspekten I&sst sich eine Menge Arbeit fiir den PA ableiten. Ist das Verhalt-
nis zum Dienstgeber gut, kdnnen dort vielleicht schon existierende Statistiken, der MAV zur Verfi-
gung gestellt werden und die eigene Arbeit erleichtern. Lasst sich die Personalleitung durch fak-
tengestiitzte Argumente von der Sinnhaftigkeit geschlechterspezifischer Malinahmen tberzeugen?
Der Fantasie in eine vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen MAV und Dienstgeber sind kaum
Grenzen gesetzt - aul3er der Abwéagung nach Kosten und Nutzen einer Datenanalyse und -
differenzierung.

Der PA kann auch verschiedene Beschaftigtengruppen wie Basisdienst, Hauswirtschaft oder Lei-
tung heranziehen oder die Stellenplanentwicklung von Frauen und M&annern, von Minijobs, Teilzeit-
vs. Vollzeitstellen oder in Bezug auf Arbeitsvertragsunsicherheiten.

Wie ist das Verhéltnis von weiblichen und mannlichen Sicherheitsbeauftragte in der Einrichtung
oder anderer geschlechtspezifischer Tatigkeiten (PC-Beauftragte, Kassenzustandigkeit etc.)?

Eine weitere Differenzierung bietet sich im Zusammenhang mit dem Stichwort demografische Ent-
wicklung im Unternehmen an. Wann spatestens ist bei Ihnen im Betrieb aufgrund der Fehlzeiten-
entwicklung eine Betriebliche Gesundheitsférderung notwendig, um eine effektive Pravention fr
die jungeren Mitarbeitenden zu bieten und gleichzeitig eine akute Entlastung fir die alteren zu or-
ganisieren? Mit einer Geschlechteranalyse kénnen aber auch andere politische Fragen bearbeitet
werden: Kommt bei Ihnen die ACK-Klausel (Stellenbewerber/-innnen missen nach dieser Vorgabe
der Diakonie einer Kirche angehdren, die in der AG Christliche Kirchen zusammengeschlossen
sind) auch nur ab dem Gruppendienst zur Anwendung und kaum bei schlecht entlohnten Téatigkei-
ten? Hier ist der Leitung im Vergleich zur dargestellten Wichtigkeit des christlichen Auftrags haufig
unwichtig, ob eine Kollegin in der Hauswirtschaft nun Christin oder Muslimin ist. Damit lassen sich
die verdeckten ,Werte" der Einrichtungen problematisieren - warum ist es eine Muslimin ,wert" im
Reinigungsdienst aber nicht im Gruppendienst oder als Leitung eingestellt zu werden?
Umstrukturierungen, Ausgliederung von Betriebsteilen und Outsourcing gehen haufig auf Kosten
der Teilbereiche, die einen hohen Mitarbeiterinnenanteil aufweisen. Hier kann die MAV faktenge-
stutzt Probleme ansprechen und darauf hinwirken, dass die besondere Betroffenheit von Frauen in
Umstrukturierungsmaf3nahmen reflektiert und bertcksichtigt wird.

Ergebnis der Beschaftigung des PA mit der Differenzierung der Daten ist zunachst seine Sensibili-
sierung in Genderfragen - es entsteht Genderwissen und eine Genderkompetenz. Dazu hat sich
auch die Beteiligung des PA an der Gender-Struktur der MAYV als sinnvoll erwiesen. Unterstitzt
werden kann die genderorientierte Arbeit des PA z.B. durch einen Passus in der Geschéftsord-
nung, alle Beschliisse und MalRnahmen mit Hilfe von Gender-Kurzfragen zu prifen (Janf3en,
2007a) oder indem das Thema durch eine gemeinsame Gender-Fortbildung aller MAV-Mitglieder
aus der Exotenecke befreit wird. In groReren Einrichtungen hat es sich bewdahrt, einen Gender-
Ausschuss in der MAV zu bilden (Janf3en, zur Veré6ffentlichung eingereicht). In einem grol3en dia-
konischen Unternehmen hat die MAV bereits 2002 einen eigenen Genderausschuss gebildet und
jeweils Gender-Anwalt/-innen in ihren Ausschiissen berufen. Ein Mitglied aus dem PA ist an dieser
Arbeit beteiligt und sorgt fir den Transfer von Gender-Wissen in den Ausschuss. Durch die Einfiih-
rung zusatzlicher MalRnahmen wie z.B. einer regelméafigen monatlichen Reflexion der Themen der
Mitarbeitendenvertretung aus der Geschlechterperspektive kann die genderorientierte Arbeit des
PA unterstitzen. Die anderen Mitglieder der MAV werden dadurch immer wieder mit Diskussionen
aus der Geschlechterperspektive konfrontiert. Wenn Fragen der Geschlechtergerechtigkeit bei
zukUnftigen Entscheidungen und im Arbeitsalltag Berticksichtigung finden sollen, dann kann dies
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Uber eine gréRere Sensibilitdt in den Gremien der Mitarbeitendenvertretung und der Einrichtung
unterstutzt werden.
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