
9.3.2 Die Mitarbeitenden in der Betreu-
ungsarbeit

Gendersensibilisierung der Mitarbeitenden oder der
Teams in der Betreuungsarbeit

Bezogen auf die Sensibilität bzw. Sensibilisierung der pädago-
gisch Handelnden in den Betreuungsteams der Einrichtungen
oder Diensten verweise ich auf die bereits genannten Zahlen,
die die gesellschaftliche Bedeutung der „besonderen Fähigkei-
ten“ von Frauen für die einfühlsame Arbeit mit Menschen mit
einer Behinderung darlegen. Über diese grundsätzliche gesell-
schaftliche Zuweisung von Arbeiten hinaus zeigt die Praxis,
dass in den Teams auch eine traditionelle Aufgabenverteilung
an der Tagesordnung ist, überspitzt: Frauen sind für die Wohn-
gruppengestaltung und Dekoration zuständig, Männer für tech-
nische Aufgaben des Hausmeisters oder Sicherheitsbeauftrag-
ten. Hierbei spiegelt sich im Team wie in anderen Teilgruppen
der Gesellschaft natürlich auch deren allgemeines, festgefügtes
Rollenverständnis von Frauen und Männern wieder.

Aus diesem Grund ist es sinnvoll, das Augenmerk in den Teams
auf diese Tatsache zu lenken. Eine Gendersensibilität kann nicht
per Dienstanweisung angeordnet werden. Möglich ist es aber,
durch geeignete Vorgehensweisen Fragen zu stellen, Diskrepan-
zen offenzulegen und dadurch die Mitarbeitenden für die Aus-
wirkungen des Geschlechts in ihrer Arbeit zu sensibilisieren.

Instrumente des Gendermainstreamings im Bereich der
Arbeit mit Menschen mit Behinderungen

Die in der gängigen Literatur beschriebenen Vorgehensweisen
zum Gender Mainstreaming sind häufig im Bereich von Regie-
rungsstellen und der Verwaltung konzipiert und erprobt worden.
Konkrete Anwendungsbeispiele oder ihre Übertragung auf Un-
ternehmen – insbesondere im Sozial- und Gesundheitsweisen –
sind rar. Die im Folgenden dargestellten Vorgehensweisen sind
Ergebnis einer Literaturanalyse, sie wurden organisationsbezoge-
nen weiterentwickelt und in der praktischen Anwendung in Teilen

Sensibilisierung
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eines Non-Profit-Unternehmens im Bereich von Gesundheit und
Betreuung erprobt. Sie sollten auf der Grundlage einer geschlech-
tergerechten Unternehmensphilosophie eingesetzt werden, i.d.S.
dass Führung top down das Gender Mainstreaming unterstützt
(z. B. durch entsprechende Leitlinien, Maßnahmen etc. vgl. Jan-
ßen, 2015a). Die Anwendung wurde konzipiert für Maßnahmen
und Projekte im Bereich der Wohngruppenbetreuung von Men-
schen mit geistiger und psychischer Behinderung.

Die Erfahrung zeigt, dass es kundiger Personen – wie der
Gleichstellungsbeauftragten – bedarf, um das Thema bei den Mit-
arbeitenden in den Betreuungsteams einzubringen. Dabei ist ein
Wissen der kundigen Person um die Zielgruppe des Teams und
der Problematik ihrer Begleitung, also der konkreten Arbeits-
inhalte erforderlich. Darüber hinaus sollte eine ausreichende
Erfahrung mit den Instrumenten des Gender Mainstreaming vor-
handen sein. Denn es muss bei der Implementierung davon aus-
gegangen werden, dass dieses einerseits im Team bislang keine
Rolle gespielt hat und andererseits die Mitarbeitenden – auch bei
dreijähriger Ausbildung – kaum Kenntnisse und eine praktische
Übung in der Reflexion von Auswirkungen ihres eigenen Ge-
schlechts in ihrer Arbeit ausgebildet haben.

1. Genderanalyse

Wie kçnnen geschlechterspezifische Wirkfaktoren
aufgedeckt und analysiert werden?

Ziel der Gender-Analyse ist die systematische Sichtbarma-
chung des „verborgenen“ Geschlechts und seiner Auswirkun-
gen in allen oder ausgewählten Bereichen der Organisation.
Darüber hinaus geht es um die Abschätzung der Wirksamkeit
von Maßnahmen zur Aufhebung von Missverhältnissen in den
untersuchten Bereichen.

Es gibt eine Reihe von Methoden, die grundsätzlich zur Gender-
analyse in Organisationen geeignet sind wie z. B. die „Gender-
orientierte Projektplanung – GOPP“ (Blickhäuser & von Bargen,
2003, 2005), die „4 GeM-Schritte für Gender Mainstreaming“

die Zielgruppe
kennen

Genderanalyse in
Organisationen
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(Bergmann & Rimminger, 2004), die Gleichstellungsprüfung der
Europäischen Kommission (Bundesministerium für Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.), 2002), die „Sechs-Schritte-
Prüfung“ (Krell, Mückenberger & Tondorf (2000), die „3-R-Me-
thode“ (Döge, 2002) oder die „DABEI-Methode“ (Färber &
Geppert, 2004). Nach Durchsicht der Literatur zeigte sich, dass
im Arbeitsfeld der Begleitung von Menschen mit geistiger und
psychischer Behinderung vor dem Hintergrund der Maßgabe, ein
Instrument so einfach wie möglich und so umfangreich und
komplex wie notwendig zu halten, die wenigsten Vorgehenswei-
sen geeignet sind. Es geht in der Umsetzung des Gender-Main-
streaming-Ansatzes immer darum, einen Strauß von Verfahren
in der Hand zu halten, aus dem in jedem Einzelfall das Instru-
ment ausgewählt werden kann, das die konkreten Bedürfnisse
am besten erfüllt.

Allgemeine Aspekte für die Genderanalyse in diesen Arbeits-
feldern sind z. B. folgende:

– In der Datenerhebung die getrennte Ausweisung aller Erhe-
bungsmerkmale für Frauen und Männer oder die gezielte
Erhebung von Faktoren, die für die unterschiedlichen Lebens-
zusammenhänge von Männern und Frauen von Bedeutung
sein könnten (wie z. B. der Anteil von Eltern oder von allein-
erziehenden und pflegenden Frauen im Betrieb/Team, der
Zusammenhang von Stellenanteilen und Leitungsverantwor-
tung oder Erwartungen in der Arbeitszeitflexibilität).

– Bei der Analyse der erhobenen Daten sind geschlechtsspezi-
fische Arbeitsbedingungen oder besondere Belastungen von
Frauen zu berücksichtigen.

In der Normsetzung des Unternehmens spielen die Visionen
einer Organisation von der Gesundheit ihrer Beschäftigten
eine Rolle. Oder umgekehrt: Welche Vorstellungen und
Zielsetzungen von und für Gesundheit herrschen bei den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern? Was trägt zur Gleich-

Datenerhebung

Analyse
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stellung bei? Was beeinträchtigt diese? Was wäre (anders),
wenn 80 Prozent der Pflegetätigen Männer wären?

– Bezogen schließlich auf die Evaluation von Maßnahmen ist
wichtig, wie sich die ins Auge gefassten Maßnahmen ver-
mutlich auswirken werden. (vgl. Bergner & Lempert-Horst-
kotte, 2006)

Kurzfragen zur Genderpr�fung

Die folgenden vier Fragen (vgl. verdi, 2002, Janßen, 2007) sol-
len eine Sensibilisierung für die Geschlechterfrage im Arbeits-
alltag fördern. Die Kurzfragen können für jede Entscheidung
in Projekten wie auch im Team herangezogen werden. Sie die-
nen dazu, die Geschlechterperspektive einfach und zumindest
kurz auf jede Maßnahme zu richten.

1. Welcher Beitrag zu mehr Geschlechtergerechtigkeit soll mit
der Umsetzung des Ziels, des Beschlusses oder der Maß-
nahme erreicht werden?

2. Inwieweit werden durch die geplante Maßnahme Frauen
und Männer besonders angesprochen?

3. Haben Frauen Nachteile durch die Entscheidung, das Pro-
jekt oder die Maßnahme? Wie sollen diese Nachteile ver-
hindert werden?

4. Haben Männer Nachteile durch die Entscheidung, das Pro-
jekt oder die Maßnahme? Wie sollen diese Nachteile ver-
hindert werden?

Am Beispiel einer fiktiven Maßnahme – Beschluss der Geschäfts-
führung zur Verbesserung der Rückkehrbedingungen für Frauen
und Männer in Elternzeit – soll im Folgenden der Umgang mit
diesen Fragen erläutert werden:

Evaluation
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Frage Erl�uterung
1. Der f�rsorgliche Umgang des Unternehmens bei der

Wiederaufnahme einer T�tigkeit aus der Elternzeit
heraus dient der Positionierung der Organisation: „Wir
sind elternfreundlich und damit f�r unsere Besch�ftig-
ten ein attraktives Unternehmen“. Dies zeigt dar�ber
hinaus, dass auch M�nner keine negativen Folgen f�r
die Wahrnehmung dieses Rechts bef�rchten m�ssen.
Grunds�tzlich soll jede Organisationseinheit begr�nden
m�ssen, warum ein Wiedereinstieg auch auf einer Teil-
zeitstelle in bekanntem Arbeitsfeld nicht mçglich ist.

2. 90 Prozent der Eltern in Elternzeit sind Frauen. Durch den
Beschluss soll die Vereinbarkeit von Familie und Beruf (als
Unternehmensziel) verbessert und durch �ffentlichkeits-
arbeit mehr M�nner angesprochen werden.

3. Durch die Verbesserung von Teilzeitarbeitsmçglichkei-
ten verbessern sich f�r Frauen die Arbeitsbedingungen
in einer Mehrfachbelastung.

Es wird eine �berpr�fung der beruflichen Situation von
Frauen nach dem Wiedereinstieg vorgesehen, in der die
Betroffenen zu Wort kommen.

4. Um deutlich mehr M�nner f�r die Wahrnehmung von
Elternzeit zu interessieren, soll eine Informationskam-
pagne gestartet werden. Da derzeit relativ mehr M�n-
ner in Leitung besch�ftigt sind, m�ssen die Bedingun-
gen f�r die �bernahme von Leitungspositionen in
Teilzeit verbessert werden, um das Ziel einer hçheren
Elternzeitquote von M�nnern zu erreichen. Es wird eine
�berpr�fung der beruflichen Situation von M�nnern
nach dem Wiedereinstieg vorgesehen, in der die Betrof-
fenen zu Wort kommen.

Kurzfragen wie diese bieten die Möglichkeit, in jedem Arbeits-
zusammenhang und bei jeder Maßnahme, die Aufmerksamkeit
kurz auf ihren Geschlechteraspekt und die gegebenenfalls unter-
schiedlichen Auswirkungen einer Entscheidung auf Frauen und
Männer zu richten. Erfahrungen im konkreten Arbeitszusammen-
hang zeigen, dass es unter Umständen Widerstände im Team gibt
z. B. im Hinblick darauf, ob es unter dem Kostendruck zuneh-
mender Ökonomisierung und schlechterem Personalschlüssel
nicht wichtigere Fragen gibt. Gegebenenfalls können die Fragen
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zunächst von einem Teammitglied gestellt werden, ohne dass
eine Verpflichtung für alle daraus erwächst. Ziel wäre dabei
zunächst, die Abwehr gegenüber dem Thema Gender Mainstrea-
ming zu lockern. Unterstützt würde dies durch eine Visualisie-
rung der Fragen z. B. durch Aufhängen an den Wänden des Be-
sprechungsraumes. Eine Vereinbarung im Team, diese Fragen
bei jeder Maßnahme zu bearbeiten, wäre ebenfalls unterstützend.
Ein solches Vorgehen erleichtert meiner Erfahrung nach die
Übernahme von Verantwortung für das Thema durch alle Team-
mitglieder.

Weitere Instrumente zur Genderanalyse finden sich bei Janßen
(2007).

2. Genderberatung im Team

Die folgenden Ausführungen beschreiben ein Beratungsangebot
zur Gendersensibilisierung und Genderanalyse in Betreuungs-
teams für Menschen mit Behinderungen. Es wurde ab 2007 in der
betrieblichen Interessenvertretung entwickelt (vgl. Janßen &
Kleinitz, 2008). Das Instrument zielt wie die bereits dargestellten
Kurzfragen darauf ab, geschlechtsbezogene Strukturen sowohl
auf der Ebene des Personals aufzudecken wie auch in Bezug auf
konkrete Betreuungsbeziehungen bzw. allgemein auf Kundenbe-
ziehungen, Dienstleistungen oder das Produkt. Dadurch wird eine
zunehmende Sensibilisierung ermöglicht mit der Erwartung, dass
sie sich in allen Arbeitsbezügen niederschlägt.

Um das Thema Gender Mainstreaming der Basis nahe zu brin-
gen, muss nach einer grundsätzlichen Information der Teammit-
glieder (Was ist Gender Mainstreaming überhaupt und wie
machen sich Lebensumstände von Frauen und Männern in der
Arbeit bemerkbar?) zunächst eine Bestandsaufnahme erfolgen:
Wie stellt sich die Struktur des Teams dar (mit Team ist hier die
direkte Arbeitseinheit gemeint)? Wie ist das Geschlechterverhält-
nis im Team? Wie sind die Stellenanteile (Vollzeit/Teilzeit) an
Frauen und Männer verteilt? Wer (Frauen und Männer) arbeitet
auf befristeten bzw. unbefristeten Stellen, wer in anderen prekä-

geschlechterbe-
zogene Struktu-

ren aufdecken

Bestands-
aufnahme
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ren Beschäftigungsverhältnissen? Welche Qualifikation haben
Frauen und Männer im Team? Ist die Leitung weiblich oder
männlich?

Anschließend kann sich das Team der Frage der Arbeitsorgani-
sation zuwenden. Dazu ist es sinnvoll, Schwerpunkte von
Frauen und Männern in der Arbeit zu identifizieren. Wie sind
zusätzliche Tätigkeiten verteilt (wie Gestaltung des Wohn-
milieus (Deko etc.), hauswirtschaftliche oder handwerkliche
Tätigkeiten, Umgang mit technischen Geräten und PC oder
mit körperlichen Anforderungen)?

In vielen Arbeitseinheiten gibt es Zusatzaufgaben. Wie sind
diese Verantwortlichkeiten zwischen Frauen und Männern ver-
teilt: z. B. Kassenführung, Begleitung der Visite, Moderation
von Teamsitzungen, PC- und Sicherheitsbeauftragte/r oder,
Dienstwagenplanung.

Interessant sind auch Fragen nach den Ressourcen: Wer hat
einen festen Arbeitsplatz (Schreibtisch) im Team? Wie ist die
dienstliche Verkehrsmittelnutzung (ÖPNV, Fahrrad, Pkw)?
Wer hat im vergangenen Jahr an einer Fortbildung teilgenom-
men bzw. bei wem ist sie abgelehnt worden? Die folgende
Abbildung gibt ein Beispiel für eine übersichtliche Darstellung
der genannten Fragen:

Abbildung 3: Beispiel f�r die Darstellung der Fragen in zwei
der dargestellten Bereiche

Wie stellt sich die Struktur des Teams dar?

Zum Vergleich

(falls Zahlen vorhanden)
Team Teamlei-

tungsebene
Gesch�fts-
f�hrung

, < , < , <
Geschlechterverh�ltnis

absolut
prozentual

Schwerpunkte
identifizieren

Ressourcen
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Zum Vergleich

(falls Zahlen vorhanden)
Stellenanteile

Vollzeit: (�28 Wochen-
Std.)
Teilzeit: (10–27 W.–Std.)
Teilzeit: (� 9 W.–Std.)

Wie sieht die inhaltliche, nutzerbezogene Arbeit (Betreu-
ung) im Team aus?

Team
, <

Geschlechterverh�ltnis der Nutzer/-innen
und Bewohner/-innen

absolut
prozentual
Zust�ndigkeit der Bezugspersonen:

f�r Nutzerinnen
Zust�ndigkeit der Bezugspersonen

f�r Nutzer

Es geht bei all diesen Fragen zunächst um die Beschreibung
des IST-Zustandes im Team. In einem zweiten Schritt sollte
jeweils nachgefragt werden: Warum ist das so? Ist es gut und
sinnvoll, so wie es ist, oder wäre eine Veränderung der Situ-
ation oder des Vorgehens fachlich angemessen bzw. Wunsch
im Team?

Im Anschluss an die interne Bestandsaufnahme ist es wichtig,
auch bestimmende außerberufliche Faktoren zur Lebenssitu-
ation in der Analyse zu berücksichtigen: Kinder im Kindergar-
ten- oder schulpflichtigen Alter (z. B. bis 12 Jahre), die Anzahl
allein erziehender Frauen bzw. Männer im Team oder die Fra-
ge, ob Angehörige zu Hause gepflegt werden.

Als eigentlicher Inhalt der Analyse der Betreuungsarbeit darf
natürlich die nutzerbezogene Arbeit – Begleitung, Betreuung

außerberufliche
Faktoren
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oder Pflege – im Team nicht zu kurz kommen (mit Nutzer/in-
nen sind hier die begleiteten Menschen gemeint): hier kann
das Geschlechterverhältnis der betreuten Menschen analysiert
werden und die Geschlechterverteilung in der Bezugsarbeit
jeweils für Nutzerinnen und für Nutzer. Inwieweit ist z. B.
gewährleistet, dass Nutzerinnen von Frauen oder Nutzer von
Männern in der Körperhygiene begleitet werden?

Die genannten Merkmale dienen den Beratenden und dem Team
für einen Überblick zur IST-Situation. Erst auf dieser Basis wird
eine Diskussion unter den Teammitgliedern ermöglicht. Deren
Inhalte hängen natürlich vom konkreten Arbeitsinhalt und den
Beteiligten ab, einen Anstoß bieten z. B. folgende Fragen:

– Warum ist die Geschlechter- oder Arbeitszeitverteilung im
Team, wie sie ist? Wie bewerten Sie diese Verteilung?
Würden Sie daran etwas ändern wollen? Wenn ja, warum?
Wenn nein, warum nicht?

– Im Bereich schriftlicher und elektronischer Unterlagen (For-
mulare, Kontrakte, Dokumentationen, Berichte und Statisti-
ken) kann das Augenmerk darauf gelenkt werden, ob sie in
geschlechtsneutraler Sprache abgefasst sind bzw. beide Ge-
schlechter berücksichtigen. Gibt es Reaktionen auf bestimmte
Formulierungen? Gibt es bei Ihnen z. B. noch den „Mitarbei-
terausweis“ oder ist die Formulierung inzwischen geschlechts-
neutral verändert worden?

– Für die Analyse von dienstlichen Gesprächsrunden ist es
wichtig zu fragen: Wie sind Redebeiträge/-zeiten von
Frauen und Männern verteilt? (z. B. Auflistung der Rede-
beiträge aus einem vorangegangenen Dienstgespräch), Wer
(Frauen/Männer) bringt Vorschläge und Themen ein und
welche (von Frauen/Männern eingebrachte Themen) setzen
sich durch? Wer (Frauen/Männer) springt bei Betreuungs-
engpässen ein (Vollzeitarbeitende, Männer/Frauen)?

– Die Erwartungen des Betriebes an die Flexibilität der Beschäf-
tigten lassen sich über den Anteil von Mehrarbeit/Überstunden
für Frauen und Männer und in Bezug auf Vollzeit/Teilzeitstel-
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len dokumentieren. In welchem Ausmaß gibt es Arbeitszeit-
regelungen, die auf Betreuungsverpflichtungen (Kinder, Ange-
hörige) Rücksicht nehmen?

– Weitere Fragen können sich auf den Eindruck der Teammit-
glieder beim Thema Fortbildung, Stellenbesetzung und Ar-
beitsbelastung beziehen:

In welcher Verteilung nehmen Frauen/Männer an Fortbil-
dungen teil?

Welche Inhalte haben die jeweiligen Fortbildungen?

Werden Fortbildungen von Teilzeitbeschäftigten häufiger
abgelehnt?

Spielt das Geschlecht bei der Stellenbesetzung eine Rolle?
In welcher Form und warum?

Gibt es Unterschiede in Bezug auf die Besetzung bestimm-
ter Positionen und Funktionen?

Werden Unterschiede in der Arbeitsbelastung zwischen den
Männern und den Frauen im Team wahrgenommen und
wenn ja, warum? Sind potentielle Belastungsfaktoren (inner-/
außerberuflich) ausreichend bekannt bzw. werden sie ausrei-
chend bekannt gemacht, und finden sie bei der Aufgabenver-
teilung/Stellenbeschreibung Berücksichtigung?

Gehen Frauen und Männer unterschiedlich mit der Inan-
spruchnahme von Entlastungsmöglichkeiten um?

Wie wirkt sich der Aspekt der Gewalt im Betreuungsalltag
auf die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Nutzerinnen
und Nutzer aus?

Sinnvoll ist es, das Team mit entsprechenden Daten des Betrie-
bes insgesamt zu vergleichen und beispielsweise folgende Fra-
gen zu ergänzen:

– In welchen Bereichen gibt es Unterschiede zwischen der
Situation im Team gegenüber den Zahlen aus dem Gesamt-
betrieb? Wie bewerten Sie diese?
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– Wie schätzen Sie das Image der Einrichtung in Bezug auf
Familienfreundlichkeit ein? Beschäftigt Sie dieses Thema,
oder spielt es im Alltag keine Rolle?

– Vereinbarkeitsspezifische Diskussionen: Wie häufig erleben
Sie, dass Themen wie unterschiedliche Berufswege oder Kar-
rieren von Männern und Frauen, Vereinbarkeit von Familie
und Beruf etc. diskutiert werden? Wann finden diese Diskus-
sionen statt (offiziell in der Sitzung oder in der Pause)?

– Gibt es informelle Gesprächsrunden oder Treffpunkte? Kön-
nen potentiell alle daran teilnehmen und an den Inhalten
partizipieren?

Die dargestellten Fragen sollen eine Auswahl darstellen, aus
denen die jeweils für ein Team wichtigen entnommen werden
können, um das Thema Gender Mainstreaming im konkreten
Arbeitsalltag ein Stück fassbarer zu machen. Weitere Ideen und
Anregungen für die Berücksichtigung der Geschlechterperspek-
tive in der Arbeit und möglicher Hindernisse finden sich bei
Janßen (2015a). Wichtig ist es meiner Ansicht nach, dass das
Angebot einer Genderanalyse und -beratung vor Ort von den
Beschäftigten ausgeht bzw. nach Anregung aus der Leitungs-
ebene oder der Mitarbeitendenvertretung dort aktiv aufgegriffen
wird. Ziel ist dabei, die fehlende Bekanntheit des Gender Main-
streaming Ansatzes und das fehlende Wissen um geschlechter-
bezogene Aspekte der Arbeit zu beheben und die gendersensible
Planung und Umsetzung von Maßnahmen im konkreten Ar-
beitszusammenhang zu fördern.

Ausgehend von der konkreten Arbeit einer Interessenvertretung
hat der Autor – z. T. in Kooperation mit einer Kollegin – die
praktischen Erfahrungen in der Beachtung einer Geschlechter-
sensibilisierung in einem pädagogischen Arbeitszusammenhang
mit Menschen mit geistiger und psychischer Behinderung und
in der Arbeit mit Jugendlichen zusammengestellt. Diese Praxis-
erfahrungen sind zwischen 2005 und 2013 in zehn kurzen Arti-
keln in der Zeitschrift „Arbeitsrecht und Kirche“ veröffentlicht.
Die Artikel sind auf der Internetseite des Autors als Download
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eingestellt. Hier können weitere Anregungen für die praktische
Umsetzung einer Geschlechtersensibilisierung im konkreten Ar-
beitsalltag auch in Bezug auf die Begleitung von Menschen mit
(geistiger und psychischer) Behinderung entnommen werden.
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