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Krankenhauser stehen unter erheblichem
Reorganisationsdruck, um Qualitdt, Patienten-
orientierung und Wirtschaftlichkeit zu ver-
bessern. Gleichzeitig sind die Einrichtungen
gefordert, sich fiir Fach- und Flihrungkrafte
als attraktiver Arbeitgeber zu empfehlen. In
diesem Kontext gewinnen auch MaBnahmen
geschlechtssensibler Personal- und Organi-
sationsentwicklung an Bedeutung.

Herausforderungen gendersensibler Personalarbeit nicht als Fiihrungs-
kréfteproblem individualisieren

Eine gendergerechte und -sensible Personalarbeit ist in vielen Krankenh&ausern noch
die Ausnahme. In den vergangenen Jahren galt die Aufmerksamkeit vor allem MaB-
nahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Hierzu gehdren
etwa eine familiengerechte Dienstplangestaltung, die Verankerung der Vereinbar-
keitsthematik im Leitbild, der Ausbau von MaBnahmen der Kinderbetreuung oder die
Sensibilisierung von Flihrungskraften. Viele MaBnahmen bleiben auf einzelne Abtei-
lungen ausgerichtet, ein hausinterner oder -iibergreifender Transfer findet hdufig
nicht statt. Dies beférdert Insellésungen. Zum anderen werden Kernthemen gender-
sensibler Personalarbeit strukturell ausgeblendet: Hierzu zdhlen etwa die Férderung
von Frauen in der fachdrztlichen Weiterbildung, die Erh6hung des Frauenanteils in
Geschaftsflihrungs- und Leitungsfunktionen oder der Abbau geschlechtsspezifischer
Entgeltdifferenzen in den Krankenhdusern. Darliber hinaus gehdren auch Themen
wie ein qualifikationsgerechter Arbeitseinsatz oder die Auseinandersetzung mit ge-
schlechtsspezifischen Belastungen und Ressourcen im Arbeitsprozess auf die Agenda.
Die Herausforderungen gendersensibler Personalarbeit drohen derzeit jedoch als Fiih-
rungskrafteproblem ,individualisiert” zu werden. Kollektive Handlungsoptionen unter
Mitwirkung betrieblicher Interessenvertretungen geraten so aus dem Blick.

«Neue StraBen bauen, statt Locher stopfen” - Dem Ressourcenkonflikt
betrieblicher Interessenvertretungen begegnen

Im Projekt ,klinikPROgender" wird die Sichtweise der Interessenvertretung auf Pro-
bleme des Gender-Managements als eigener Aufgabenschwerpunkt bearbeitet. Dazu
wurden zu Beginn des Projektes ein Literaturreview sowie qualitative, problemzentrierte
Interviews mit den Interessenvertretungen der beteiligten Kliniken durchgefthrt. Die
Befragung hat gezeigt, dass die meisten Betriebs- und Personalrdtinnen und -réte



sowie Mitarbeitervertreter/-innen sehr erfah-
rene und engagierte Interessenvertretungen
sind. Der Wunsch, Verdnderungen aktiv zu ge-
stalten, war ein hdufig genannter Antrieb ihrer
Arbeit. Dieser Wunsch zeigte sich jedoch
schwierig durchzusetzen bei einem Tagesge-
schaft, welches mit Blick auf Krankenstdnde
oder arbeitsvertragliche Aufgaben immer um-
fangreicher wird und in dem das Losen ,akuter
Notfalle" im Mittelpunkt steht. Ein weiterer gro-
Ber Druckpunkt aus Sicht der Interessenvertre-
tungen ist die zunehmende Beschdftigung mit
wirtschaftlichen Angelegenheiten und der Ar-
beitszeitgestaltung. Es dominiert die reaktive
Vorgehensweise auf Initiativen der Unterneh-
mensleitung mit der Folge, dass es fiir die be-
trieblichen Interessenvertretungen zunehmend
schwieriger wird, sich mit strategischen arbeits-
politischen Themen zu beschéftigen.

Ahnlich schitzen die Interessenvertretungen
auch die Mdglichkeiten der Personalabteilungen
ein. Diese kénnen aufgrund der zum Teil gerin-
gen Personaldecke und vorhandener Qualifika-
tionen haufig nur als Personalverwaltung agie-
ren. Daher féllt es den Personalabteilungen aus
Sicht der Interessenvertretungen schwer, sich
proaktiv strategischen Themen zu widmen.
Durch geringe Ressourcen auf Seiten der Inte-
ressenvertretungen und der Personalabteilun-
gen kann vielfach nur wenig an strategischen
Handlungsfeldern zur Verbesserung der Arbeits-
bedingungen der Beschéftigten gearbeitet wer-
den. Erschwerend kommt der in fast allen Hau-
sern spiirbarer Kostendruck hinzu. ,Neue Stra-
Ben bauen, statt Lcher stopfen”, so ldsst sich
die aktuelle Herausforderung aus Sicht betrieb-
licher Interessenvertretungen wohl treffend be-
schreiben.

In fast allen befragten Hausern ist das Themen-
feld ,Gender Mainstreaming" bisher kaum The-
ma, ein systematisches Gender-Management
findet kaum statt. Lediglich in den Kliniken mit
Gleichstellungsbeauftragen (vier von acht Kli-
niken) wird das Thema Gender Mainstreaming
so bearbeitet, dass es auch fir die Interessen-
vertretung splrbar ist. Insgesamt schétzen die
Interessenvertretungen den Bearbeitungsstand
des Themas in ihren Hausern eher im unteren
bis mittleren Bereich ein. Hindernisse in der Be-
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arbeitung des Themas und der Umsetzung von
MaBnahmen werden darin gesehen, dass es auf-
grund des Tagesgeschadfts immer wieder hinten
angestellt wird. Auch fehlen zum Teil Daten-
grundlagen, Know-how und die fachliche Ver-
netzung mit den Berufsgruppen auf den Sta-
tionen. Strategische Kooperationen zum Aufbau
von Ressourcen sowie Strategien zur Stéarkung
der Handlungskompetenz betrieblicher Inter-
essenvertretungen spielen bislang so gut wie
keine Rolle. Dies birgt die Gefahr, dass das Thema
Gender-Management seitens der Einrichtungen
im Sinne der Arbeitgeberattraktivitidt zwar auf-
gegriffen, jedoch nicht strukturell verankert wird.

Interessenvertretungen als Sparringspartner bei
der Umsetzung des Gender-Managements und
anderer Verdnderungsprojekte zu sehen und sie
aktiv zu beteiligen, wird zuklnftig immer wich-
tiger fir Unternehmen werden, um Verande-
rungen erfolgreich und nachhaltig umsetzen
zu kénnen. Die Interessenvertretungen sind da-
bei ein wichtiges Bindeglied zwischen Leitung
und Beschéftigten. Sie kdnnen helfen, die Sicht-
weise der Mitarbeitenden in die Verdnderungs-
prozesse einzubringen, und damit eine nachhal-
tige Umsetzung fordern. Dies bedeutet jedoch
auf der anderen Seite, dass die Ressourcen und
Handlungskompetenz der Interessenvertretun-
gen gestdrkt werden miissen, damit sie diese
Rolle Gibernehmen kénnen.

Wie kénnen betriebliche Interessen-
vertretungen gestarkt werden?

Zukinftig wird es fiir betriebliche Interessen-
vertretungen von Krankenhdusern noch wich-
tiger werden, sich innerhalb der Gremien nach
Themenschwerpunkten aufzustellen und eine
gezielte, strategische Personalentwicklung fir
die Interessenvertretung zu betreiben, um den
steigenden Anforderungen gerecht werden zu
kdnnen. Das bedeutet, dass sich die Arbeitsor-
ganisation in den Gremien teilweise verdandern
und der/die Einzelne mehr Verantwortung fir
ihm/ihr Gbertragene Themenfelder tibernehmen
sollte. So lieBen sich der steigende Arbeitsdruck
und die Vielféltigkeit der Themen, mit denen
das Gremium sich beschaftigen muss, bewalti-
gen und es kénnten Ressourcen geschaffen
werden, als Interessenvertretung Innovationen
im Krankenhaus voranzutreiben.

INTERNE KOOPERATION

Innerbetriebliche und externe Kooperations-
partner zu finden, kann eine weitere Unterstlit-
zungsmaoglichkeit sein. Hier bieten sich neben
den Gleichstellungsbeauftragten weitere wich-
tige Funktionstréger wie z.B. Geschaftsflihrun-
gen, Personalverantwortliche, Pflegeleitungen
und Arzte an. Wird gemeinsam ein Ziel gefun-
den und daran gearbeitet, ergibt sich fir alle
Beteiligten eine Win-Win-Situation. Ein mogli-
cher Start fiir diese Art der Zusammenarbeit ist
die Beteiligung an sozialpartnerschaftlichen
Projekten. Wird die Kooperation als konstruktiv
und wertschatzend erlebt, so zeigte sich im Pro-
jekt klinikPROgender, gelingt die Zusammenar-
beit wesentlich leichter und MaBnahmen des
Gender-Managements kénnen schneller und
nachhaltiger umgesetzt werden.
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