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Der wirtschaftliche und demografische Strukturwandel stellt Organisa-
tionen der Gesundheitswirtschaft aktuell und in Zukunft vor groB3e
Herausforderungen: Neben der Tatsache, dass die Demografie einer
alternden Bevdlkerung sich auch in der Belegschaft von Krankenhdusern
und Pflegeeinrichtungen widerspiegelt, haben wirtschaftspolitische
MaBnahmen den Gesundheits- und Pflegemarkt zunehmend zu einem
Wettbewerbsmarkt gemacht. Die Fiihrung von Organisationen ist somit
mehr denn je darauf angewiesen, eigene Ressourcen aufzuspiiren und
zu nutzen und klare strategische Visionen zu entwickeln.

In Skandinavien ist Gender Mainstreaming ein (fast) selbstverstindlicher Bestandteil
des strategischen Managements, um innovative Antworten auf aktuelle Herausforde-
rungen zu finden. In den vergangenen Jahrzehnten haben skandinavische Organisa-
tionen einen Pool an Planungs-, Analyse- und Entscheidungsinstrumenten entwickelt,
die sowohl auf Flihrungs- als auch auf Mitarbeiterebene in der Kombination eines
.Jop-down"- und ,Bottom-up"-Ansatzes umsetz- und kommunizierbar sind.

£
Der Caritas-Verband Arnsberg-Sundern e.V. hat die heutigen Anforderungen an die %
Personal- und Organisationsentwicklung erkannt und will sich fiir die Zukunft wappnen.
Seit etwa einem halben Jahr setzt Thomas Kellermann, Personal- und Organisations-
entwickler, die in Schweden erfolgreich erprobten Methoden fiir die ei-
gene Organisation ein. ,Die Anforderungen, die an uns als Institutionen
der Gesundheitswirtschaft gestellt werden, sind zunehmend differen-
zierter und anspruchsvoller. Deshalb sind Methoden, die sich mit Diver-
sity beschaftigen, flir uns besonders interessant. Man weiB, dass dieses
Thema in Skandinavien sehr friih erkannt und erfolgreich umgesetzt
wurde. Wir méchten daher gerne diese schwedischen Erfahrungen
nutzen." Unterstiitzung erfuhr der Caritasverband Arnsberg-Sundern
e.V. durch das Projekt AMPAQ. ,Das Projekt kam uns daher sehr gele-
gen”, so Thomas Kellermann.

Das Projekt

Das Projekt AMPAQ greift den skandinavischen
Ansatz fiir Organisationen der Gesundheitswirt-
schaft auf. In zwei Erprobungsphasen werden
die schwedischen Konzepte in ausgewahlten
Krankenhdusern und Pflegeeinrichtungen in
NRW getestet, um nach einer Auswertung der
Ergebnisse angepasst und optimiert zu werden.
Im Fokus stehen dabei die positiven Wirkungen
des Gender Mainstreaming-Instrumentariums
auf Qualitat, Mitarbeiter- und Patientenzufrie-
denheit. Am Ende der Projektlaufzeit werden
praxiserprobte Handreichungen bzw. Leitfdden
Krankenhdusern und Pflegeeinrichtungen zur
Verfligung gestellt werden konnen.

Die Instrumente und ihre Anwendung
Neben der Frage nach der Gleichstellung und
fairen Behandlung von Frauen und Ménnern in
Organisationen ist es insbesondere der differen-
zierende Blick im schwedischen Gender Main-
streaming-Ansatz, der die Qualitat dieses Kon-
zepts ausmacht. Durch die Anwendung der
Methoden Gender-Statistik, Reflexionssitzun-
gen, der 4R-Methode u.a.m. werden bedeut-
same Differenzierungen zwischen Mannern und
Frauen entdeckt - fiir die Organisation, fir ihr
Personal und flr den Kundenkreis. Andererseits
wird aufgedeckt, wo vermeintliche Unterschiede
gemacht werden, die faktisch nicht existieren.
Das Ergebnis ist ein differenzierteres Bild, das
auf Fakten beruht anstatt auf unbewussten Vor-
behalten und Einstellungen und das bisher un-
bekannte Potenziale ans Licht bringt. So zeigen
Erfahrungen aus Skandinavien, dass Vielfalt (Di-
versity) die Kreativitdt und die Klugheit einer
Organisation fordert. Sie wird vitaler, flexibler
und schneller, wenn die Themen ,Mixed Leader-
ship” und ,Mixed Teams" beriicksichtigt werden.
Der Gender-Aspekt wirkt einer Betriebsblindheit
entgegen und verstarkt die Kompetenzen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Das beobach-
teten auch die Verantwortlichen des Caritas-
Verbandes Arnsberg-Sundern.

Gender-Statistik

Eine einfache Methode, verdeckte Tatsachen im
Hinblick auf das Thema Gender sichtbar zu ma-
chen, ist die Gender-Statistik. ,Tabellen, Tor-
ten- und Stapeldiagramme mit unterschiedli-
chen Farben flir Frauen und Méanner zeigen sehr
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Abb. 1: Beschdftigungsumfang
der Mitarbeiter (gesamt)

deutlich, wenn es Geschlechterunterschiede
gibt", fiihrt Herr Kellermann vom Caritas-Ver-
band Arnsberg-Sundern aus. So konnten klare
Botschaften signalisiert werden (s. Abb. 1 u. 2).

In Arnsberg wurden drei Bereiche angeschaut:
Fihrungsebene, Beschiftigungsumfang (Voll-
und Teilzeit) und Berufe/Tatigkeiten. Das damit
verbundene Ziel ist die Anhebung der soge-
nannten kollektiven Intelligenz. Empirische Un-
tersuchungen belegen, dass Manner und Frauen
eine Entscheidung unterschiedlich vorbereiten,
sie unterschiedlich schnell entscheiden und den
.Follow-up" organisieren. Ein Gender-Mix stei-
gert in der Regel die Qualitdt von Entscheidun-
gen und die Produktivitdt von Prozessen. Durch
den Einsatz und die Analyse von Zahlen unter
Genderaspekten bekommt man somit Impulse
fuir die Optimierung der Organisation.

4R-Methode

Einen Schritt weiter geht die 4R-Methode. Sie
beruht im Wesentlichen auf der zentralen Frage:
Wer (Représentation) bekommt was (Ressour-
cen) und warum (Realitdt und rechtliche Situ-
ation)? In Arnsberg wird sie angewendet, um
durch die Erfassung und Analyse tdglicher Rou-
tineabldufe bestehende Ungleichheiten und Un-
terschiede aufzudecken.

Leitfragen sind: ,Wer erledigt welche Arbeiten
unter welchen Bedingungen?" Und: ,Wer greift
in welchem Umfang auf welche Mittel zurtick?".
Am Ende der Analyse steht der Einblick und die
Offenlegung tief liegender Verteilungsmuster
und der daraus initiierten Ideen, die eventuelle
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Abb. 2: Beschdftigungsumfang der Frauen
in Fiihrung nach Ebene

Ungleichheiten verdndern kénnen. Auf die Or-
ganisationsstruktur bezogen heiB3t das: Wie ge-
staltet sich die Geschlechterverteilung auf den
verschiedenen Hierarchieebenen der Organisa-
tion? Wie ist ihr Einfluss auf die Entscheidun-
gen? Wie sind die Ressourcen (Zeit, Geld, Fliche,
Ausriistung) zwischen Frauen und Minnern ver-
teilt? Wie ist diese Verteilung zustande gekom-
men? Warum sind die Ressourcen so verteilt?
Welche Normen haben welche Rolle gespielt?
Die Antworten auf diese Fragen dienen als
Grundlage fir einen Handlungsplan mit Zielen,
Aktivitdten und Zeitvorgaben. Es handelt sich
um eine systematische Planung und Gestaltung
der Geschlechterverhaltnisse.

Ausblick

Sind im Rahmen des Gender Mainstreaming die
Auseinandersetzungen immer wieder auch
emotional aufgeladen, so birgt der ,schwedische
Ansatz" die Chance, das Thema Gender durch
die Erfassung und Auswertung messbarer Ein-
heiten zu versachlichen. Organisationen konnen
im Rahmen eines Personal- und Organisations-
entwicklungsprozesses durch die benannten An-
satze und Tools stark profitieren. Das belegen
sowohl die Erfahrungen in Skandinavien als auch
die Erfahrungen innerhalb des Projekts AMPAQ.
Stichworte sind dabei: Verbesserung der Quali-
tdt, bessere Patienten- und Mitarbeiterzufrie-
denheit sowie Steigerung der Arbeitgeberattrak-
tivitdt und Leistungspotenziale. Der Ansatz ist
praxisnah, mitarbeiterorientiert und auch ohne
externe Unterstlitzung umsetzbar.

N&here Informationen: www.ampag.de
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