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Zur Einfiihrung

Dr. Barbel Miemietz (Gleichstellungsbeauftragte der MHH)

Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an deutschen Hochschulen haben sich  zur
Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten BuKoF zusammengeschlossen, um ihr
gemeinsames Anliegen, die Forderung der Gleichstellung der Geschlechter und den Abbau von
Benachteiligungen von Frauen im Hochschulbereich, voranzubringen. Die BuKoF nimmt die Interessen
aller Mitgliedergruppen an Hochschulen und aller Hochschultypen wahr. Sie betreibt einen
wechselseitigen Informationsaustausch, verfasst Stellungnahmen zu hochschulpolitischen Themen und
wendet sich mit Vorschldgen an Mandatstragerinnen und Mandatstrager, an die politische
Administration und an Wissenschaftsorganisationen.

Innerhalb der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten agieren zurzeit zehn
Kommissionen mit einem jeweils eigenen Arbeitsauftrag. Eine dieser Kommissionen ist die BuKoF
Klinika, die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Medizinischen
Fakultaten und Universitatsklinika in Deutschland. Vom 21. bis 23. Juni 2007 trafen sich die Mitglieder
der BuKoF Klinika an der Medizinischen Hochschule Hannover zu ihrer Jahrestagung.

Fur die meisten Teilnehmerinnen begann die Tagung bereits am
Donnerstag mit einem informellen Austausch beim gemeinsamen
Abendessen. Der gesamte Freitag und der Samstagvormittag hatten
mit Vortragen, Workshops und der Mitgliederversammlung dann
ein randvolles Fachprogramm. Immerhin eine kleine Gelegenheit,
von Hannover noch etwas auBer der MHH zu sehen, bot sich den
tiberwiegend aus der nérdlichen Halfte Deutschlands angereisten
Frauen am Freitag bei einem abendlichen Stadtrundgang unter dem
Motto ,Frauen an der Leine”.

Zum Auftakt der Tagung begriBte am Freitagmorgen MHH-
Prasident Professor Dr. Dieter Bitter-Suermann die Teilnehmerinnen.
Dabei wurde deutlich, dass das Thema Gleichstellung an der MHH
inzwischen ein fester Bestandteil der Hochschulstrategie ist.
Schwerpunkte liegen einerseits bei der gezielten Forderung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und andererseits bei der stetigen
Verbesserung und Ausweitung des Kinderbetreuungsangebots zur
Unterstlitzung der Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium und
Familie.

Der  Vormittag war dann  zundachst dem  Thema
Familienfreundlichkeit an Medizinischen Fakultdten gewidmet. Dr. Beate Péttmann berichtete tiber das
neue Projekt der Stiftung Tierarztliche Hochschule Hannover, bei dem in Kooperation mit der AWO eine
Kindernotfallbetreuung angeboten wird. Dipl.-Pad. Margrit Lubach-Ruitman stellte einige der
MaBnahmen vor, die in den beiden vergangenen Jahren im Rahmen des audit familiengerechte
hochschule an der MHH auf den Weg gebracht wurden, wobei neben der Kinderbetreuung u.a. auch
Fortbildungs- und Beratungsangebote fiir (zukiinftige) Eltern, Notfall-Laptops, ein Still- und Wickelraum
und die Bereitstellung von umfangreichem Informationsmaterial zur Sprache kamen.

AnschlieBend prasentierte Dipl. Psych. Karen Ludwig die von den Tagungsteilnehmerinnen mit
Spannung erwarteten Ergebnisse der zweiten Umfrage zur Chancengleichheit an Medizinischen
Fakultaten und Universitatsklinika in Deutschland. Abgefragt worden waren u.a. Frauenanteile bei den



Studierenden, in der Personalstruktur und in der akademischen Selbstverwaltung, das Angebot an
Kinderbetreuungspldtzen sowie das Vorhandensein geschlechterspezifischer Inhalte in der Lehre. 29 von
35 Medizinischen Fakultaten und Hochschulen in Deutschland hatten den Fragebogen ausgefillt. In der
Gesamtauswertung belegen Gottingen, Hamburg und Hannover die vordersten Platze. Gegentber der
ersten Umfrage, die flinf Jahre zuriicklag, waren zwar deutliche Verbesserungen zu erkennen, vor allem
aber machte die Umfrage die noch immer bestehenden Defizite deutlich. Fir die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten ist auf absehbare Zeit also kein Arbeitsmangel zu erwarten.

Vor der Mittagspause gab es noch zwei Beitrdge aus dem Themenbereich der geschlechterspezifischen
Medizin. PD Dr. Hildegard GraB von der Universitat Disseldorf berichtete (ber rechtsmedizinische
Aspekte in Praxis und Forschung und stellte eindriicklich dar, wie wichtig es ist, dass Arztinnen und
Arzte die richtigen Fragen und die richtige Diagnose stellen, damit von Gewalt betroffenen Menschen
geholfen werden kann. Dr. Ljiliana Verner aus der Abteilung Andsthesiologie der MHH erlduterte
anschlieBend die theoretisch-methodischen Grundlagen und einige Ergebnisse von GReTA (Gender
Related Trials in Anesthesiology), einem in Hannover angesiedelten Projekt zur geschlechterspezifischen
anasthesiologischen Versorgung von Patientinnen und Patienten.

Nach der Mittagspause kam eine Juristin zu Wort: Professorin Dr. Heike Dieball von der Evangelischen
Fachhochschule Hannover erlduterte ein wichtiges und trotz vieler Diskussionen im Vorfeld seiner
Entstehung noch wenig bekanntes deutsches Gesetz: das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz oder
AGG. Dabei ging es im Hinblick auf den Kreis der Zuhdrerinnen u.a. um Geschlecht als
Diskriminierungsmerkmal, um Fragen der Zustandigkeit der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
(z.B. bei der Einrichtung einer Beschwerdestelle) und um die auch weiterhin mégliche gezielte
Frauenférderung und geschlechtsspezifische Besetzung von Stellen, wo dies aus sachlichen Griinden
gerechtfertigt ist. Fir diesen Workshop waren immerhin zwei Stunden eingeplant, doch stellte sich
rasch heraus, dass die Fille der aufkommenden Fragen in dieser Zeit nicht erschépfend zu bearbeiten
war, und die Teilnehmerinnen nahmen die Anregung mit nach Hause, sich nach einer ausfiihrlichen
Schulung zum AGG umzuschauen.

Der Rest des Nachmittags war der internen Sitzung der BuKoF Klinika gewidmet, und zum
Tagesausklang fand ein Stadtrundgang auf den Spuren von mehr oder weniger berlihmten, immer aber
interessanten Frauen aus Hannover statt.

Am Samstag fanden sich die Tagungsteilnehmerinnen zu starker praktischen Aufgaben zusammen: Drei
Workshops standen auf dem Programm: Zunachst ging es (in kleinen Gruppen) darum, die eigene
Stimme kennen zu lernen, sie zu schulen und zu pflegen. Peter Gramann und Christine Riese von der
Abteilung Phoniatrie und Padaudiologie der MHH hatten diese Schulung tibernommen, die zu manchem
Aha-Erlebnis und vielen guten Vorsatzen zur Stimmpflege bei den Teilnehmerinnen flihrte. AnschlieBend
fanden zwei parallele Workshops statt: Gemeinsam mit der Trainerin Doris Kutsche lernten die Frauen
das Instrument der Intervision, manchmal auch als ,kollegiale Beratung' bezeichnet, kennen, das
sowohl bei der zusammengekommenen Gruppe, als auch z. B. bei Gruppen von Frauen in Mentoring-
Programmen eingesetzt werden kann. Die Trainerin Dorothea Ch. Ferenszkiewicz brachte wahrend
dessen der anderen Halfte der Teilnehmerinnen ein flr Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte nicht
unwichtiges Kapitel aus der Kommunikationstechnik nahe: Wie geht frau mit sprachlichen
Widerstanden um und reagiert schlagfertig, mdglichst ohne die Fortsetzung der Kommunikation
dadurch zu gefahrden.

Das ndchste Treffen der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Medizinischen Fakultaten und Universitatsklinika in Deutschland findet im Juni 2008 in Leipzig statt.



AKTUELLES ZUR FAMILIENFREUNDLICHKEIT

Neues vom audit familiengerechte hochschule
an der MHH

Dr. Barbel Miemietz (Gleichstellungsbeauftragte der MHH und Projektleitung
audit familiengerechte hochschule) / Margrit Lubach-Ruitman
(Projektkoordinatorin audit familiengerechte hochschule)

Hochqualifizierte, motivierte und zufriedene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind die wichtigste
Ressource der MHH, um ihrer hohen Verantwortung als Ausbildungsstatte, Forschungseinrichtung und
Krankenversorgerin gerecht zu werden und um ihre Spitzenleistungen in allen Bereichen zu erhalten
und auszuweiten. Um den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und auch den Studierenden eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ermdglichen und um auch in Zukunft als Arbeitgeberin und als
Hochschule attraktiv zu bleiben, beschloss die MHH 2004 im Rahmen eines Balanced Scorecard
Prozesses, sich der Auditierung als familiengerechte Hochschule zu stellen.

In einer sehr konzentrierten und intensiven Vorbereitungsphase und zwei Workshops mit Beteiligten aus
allen relevanten Gruppen wurden fiir die acht Handlungsfelder der Auditierung insgesamt dber 90
EinzelmaBnahmen zur Steigerung der Familiengerechtigkeit erarbeitet und in einem Zielvereinbarungs-
dokument festgeschrieben. Die Bereiche Service flr Familien, Personalentwicklung und Flhrungs-
kompetenz stellten sich in der Diskussion als besonders wichtig heraus; fir diese Bereiche wurden
daher die meisten MaBnahmen vorgesehen.

Am 21. Juni 2005 wurde die MHH als erste Medizinische
Fakultdt in Deutschland vom Auditrat der Hertie-Stiftung mit
dem Grundzertifikat familiengerechte Hochschule
ausgezeichnet.  Eine  Projektgruppe  bestehend  aus
Vertreterinnen und Vertretern der Bereiche Prasidium,
Wissenschaft, Personalrat, Studium und Gleichstellung
begleitet seither die Umsetzung der Zielvereinbarungen und
gibt neue Impulse fir eine stetige Weiterentwicklung. Zur
Unterstitzung der Umsetzung wurde im Gleichstellungsbiiro
eine Stelle fir eine Projektkoordinatorin geschaffen. Die
Projektleitung liegt bei der Gleichstellungsbeauftragten. Die
MaBnahmen im Rahmen des audit familiengerechte
hochschule werden Gbrigens zum groBBen Teil aus Eigenmitteln
der MHH finanziert.

Eine groBe Zahl der geplanten Vorhaben konnte bereits
umgesetzt werden. Es gibt zahlreiche Angebote an der MHH,
die Studierenden und Beschaftigten mit Kindern die
Vereinbarung von Familie und Studium/Beruf erleichtern:




AKTUELLES ZUR FAMILIENFREUNDLICHKEIT

Kinderbetreuung

* In Zusammenarbeit mit den anderen hannoverschen Hochschulen und dem Zentrum fir
Hochschulsport wird an zwei bis drei Hochschulstandorten flir sechs- bis zehnjahrige Kinder
eine jeweils einwdchige Betreuung in den Oster- und Herbstferien angeboten.

» Bei Tagungen, Seminaren, Kongressen, zu Priifungszeiten und in einzelnen Notféllen kénnen
Eltern Kinderbetreuung in Anspruch nehmen.

 Eltern, die einen Betreuungsplatz fiir ihr Kind suchen, erhalten Hilfestellung und umfangreiches
Informationsmaterial.

 Bei Bedarf kénnen Babysitter aus dem Betreuer/innen/pool vermittelt werden.

* In zwei Umfragen wurde der Bedarf an Kinderbetreuung bei Studierenden und Beschaftigten
ermittelt, so dass eine gezielte Weiterentwicklung des Betreuungsangebots méglich ist.

Seminar und Vortragsangebot
* Yoga fiir Eltern und ihre Kinder
 geschlechtergerechte Erziehung in Familie und Kindergarten
« familiengerechtes Fihrungsverhalten
 Vatersein an der MHH
» Informationen fiir (werdende) Eltern (in Elternzeit)

Infrastruktur
* In Bibliotheks- und Horsaalnahe wurde ein Still- und Wickelraum eingerichtet.
* In Krippenndhe wurden Eltern-Kind-Parkplatze reserviert.
* Sogenannte ,First-Aid-Notebooks” ermdglichen im Betreuungsnotfall hdusliches Arbeiten.

Offentlichkeitsarbeit

* Internetseiten zum audit familiengerechte hochschule an der MHH wurden eingerichtet, auf
denen zahlreiche Informationen insbesondere fiir (werdende) Eltern bereitgestellt werden.

» Plakate, Newsletter und Flyer machen auf das audit und die einzelnen Angebote aufmerksam.

Durch die aktive Beteiligung an MHH-internen und -externen Veranstaltungen wird das Thema
,familiengerechte MHH" 6ffentlich und riickt immer mehr ins Bewusstsein.

* Die MHH hat bei der Impulskonferenz ,Fir ein familienfreundliches Krankenhaus” des
Marburger Bundes am 25.04.2006 ihre MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
vorgestellt.

e Zur Tagung ,best practice — familiengerechte Hochschulen in Niedersachsen” kamen am
30.05.2007 Interessierte nicht nur aus Niedersachsen zum Ideenaustausch an die MHH.

e Am 27.09.2007 war die MHH Gastgeberin des jahrlichen Erfahrungsaustausches als
familiengerecht auditierter Hochschulen in  Deutschland mit dem Schwerpunktthema
Fuhrungsverhalten

* Die MHH ist in zahlreichen Netzwerken aktiv, die sich der Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf bzw. Studium und Familie verschrieben haben.

...in Vorbereitung
» ganztdgiges Notfallbetreuungsangebot an der MHH
* Kinderbetreuung in den Sommerferien
* Kinderspielecke in der Mensa
»  Schulungen flr Beschaftigte vor dem Wiedereinstieg nach einer Familienphase
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AKTUELLES ZUR FAMILIENFREUNDLICHKEIT

Umfrage zum Kinderbetreuungsangebot

2006 wurde unter Verwendung eines Fragebogens, der inklusive Auswertungsprogramm vom
Internetportal ~ http://www.mittelstand-und-familie.de kostenlos zur Verfiigung gestellt wird, eine
Umfrage zum Kinderbetreuungsbedarf bei den Beschaftigten und Studierenden der MHH durchgefihrt.
Bei beiden Gruppen hat dieses Thema eine hohe Brisanz. Trotz eines Angebotes von derzeit cirka 200
Betreuungspldtzen ist vor allem der Bedarf an Platzen fiir Kinder unter drei Jahren — wie die folgende
Grafik zeigt — immens hoch.

Betreuungsbedarf aller MHH-Angehdorigen
n =526 Kinder

600

500 -

400 A

o0-1J
m1-3J
03-6J
Oab6J
Balle

200 A

100 +

2006/7 2007/8 2008/9 Insgesamt
Jahr

Die MHH plant, das eigene Kinderbetreuungsangebot auszuweiten, sie wird Eltern bei der Suche nach
externen Betreuungsplatzen unterstiitzen, und sie wird weitere Moglichkeiten nutzen, um die Verein-
barkeit von Beruf bzw. Studium und Familie zu erleichtern. Gemeinsam mit den anderen hannoverschen
Hochschulen ist sie auch in der von der Stadt Hannover ins Leben gerufenen ,Initiative Wissenschaft
Hannover” engagiert und setzt sich in der Projektgruppe , Familienfreundliche Hochschulstadt” fiir neue
Betreuungseinrichtungen in der Landeshauptstadt ein, die auch den Angehdrigen der MHH zugute
kommen.

Ausblick

Die Bedeutung der Auszeichnung als familiengerechte Hochschule kann kaum Gberschétzt werden.
Hochschulintern hat die Umsetzung der Zielvereinbarungen zu einer Verbesserung der Situation
insbesondere von studierenden und beschaftigten Eltern gefiihrt. Hochschulextern tragt die Auditierung
zur Steigerung des positiven Images der Hochschule bei und unterstiitzt die Einwerbung von Drittmitteln
und die Gewinnung von hoch qualifiziertem Personal. Von anderen Hochschulen und Krankenhausern
wird die Expertise der MHH nachgefragt, um Projekte zur Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie
auf den Weg zu bringen. Nachdem Familienfreundlichkeit inzwischen im politischen Raum einen groen
Stellenwert einnimmt, werden kritische Stimmen, die eine Reduzierung der Gleichstellungsarbeit auf
Fragen der Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie beflirchteten, zunehmend leiser und die
Zustimmung fiir das Projekt wachst auch von dieser Seite. Mit neuen innovativen Zielen strebt die MHH
die Re-Auditierung als familiengerechte Hochschule im Jahr 2008 an.
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Service fiir Beschaftigte der Stiftung Tierarztliche
Hochschule Hannover:

Vermittlung guter Kinderbetreuung und individuelle
Beratung fiir Eltern von Kindern von 0-3 Jahren

Dr. Beate Pottmann (stellv. Gleichstellungsbeauftragte der Stiftung
Tierarztliche Hochschule Hannover)

Seit dem 1. Januar 2007 besteht zwischen der Stiftung Tierarztliche Hochschule Hannover und der
ElternService AWO GmbH ein Vertrag zur Beratung (ber und Vermittlung von Kinderbetreuung fir
Kinder unter drei Jahren. Der Service ist fir alle Beschaftigten der TiHo kostenlos.

Im Vorfeld wurden intensiv die Vor- und Nachteile einer hochschuleigenen Betriebskindertagesstatte
geprift. Trotz der bekannten Vorteile einer solchen Einrichtung stellten sich die Nachteile fiir die TiHo
als einer relativ kleinen Hochschule als ziemlich massiv dar:
 zu hohe Aufwendungen angesichts der GréBe der Hochschule
* langfristig verplante Rdume, Personal fiir die Planung der KiTa, Personal zur Betreibung der
KiTa, finanzielle Belastung tiber einen langen Zeitraum
« unflexible Offnungszeiten (Schichtdienst, friihe/spéte Arbeitszeiten im Klinikbetrieb,
Dienstreisen)
 Offentliche Forderung nur bei Aufnahme auch von externen Kindern aus dem Stadltteil
 nur fiir Eltern mit Wohnsitz Hannover, da fiir auswartige Kinder keine Férderung aus
offentlichen Mitteln gewahrt wird
» stark schwankender Bedarf

Diese Vortiberlegungen flihrten zu dem Schluss,
dass es vorerst keine eigene Betriebs-KiTa an der
TiHo geben sollte.  Dennoch war ein
familienfreundlicher Service fur TiHo-
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit folgenden
Leistungen erwtnscht, um ihnen nach der Geburt
eines Kindes die baldige Rickkehr an den
Arbeitsplatz zu erméglichen:
« flexibel hinsichtlich der Bediirfnisse von
Familien (Arbeitszeiten)
* nicht an den Wohnort gebunden
* geringer Personal- und Finanzeinsatz fiir
die TiHo

LLHOHON )

=
=
=
&=
7

Durch Zufall erfuhren wir von der ElternService
AWO GmbH, die sich erst seit September 2006
> auf dem Markt etabliert hat (die erste Kundin war
die Deutsche Rentenversicherung). Die Arbeiterwohlfahrt (AWO) ist mit mehren tausend KiTas und
anderen sozialen Einrichtungen sowie Dienstleistungen Spezialistin im Bereich Kinderbetreuung. Der
ElternService AWO nutzt dieses Netzwerk und vermittelt nach hohen Qualitatsstandards eine indivi-
duelle Betreuung der Kinder.
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Folgende Leistungen der ElternService AWO GmbH will die TiHo nutzen:

» Beratung der Eltern Gber Kinderbetreuungsmaglichkeiten

Vermittlungsvorschlage fir Betreuungsplatze nach Wunsch der Eltern: KiTa oder
Tagesmutter/Kinderfrau, in Einzelfallen auch Au Pair, Berlicksichtigung von Betreuungszeiten
und Betreuungsort etc.

 Notfallbetreuung bei Dienstreisen oder Ausfall der Regelbetreuung etc., die Telefon-Hotline der
ElternService AWO GmbH ist bis 18 Uhr des Vortages zu erreichen

o Fachkompetenz der Vermittlungsagentur, Gewahrleistung von Qualitatsstandards in der
Betreuung, z. B. Fortbildung der von der AWO angeworbenen Tagesmiitter

Die TiHo erbringt ihre Leistungen vor allem durch die Kostenlbernahme fiir die Vermittlungs- und
Beratungsleistung je nach Aufwand und Erfolg. Vorab erfolgt eine intensive Beratung durch das
Gleichstellungsbtro. Hier werden die Beratungs- und Vermittlungskriterien (Kind unter drei Jahren,
Tatigkeit an der TiHo) geprift und der Gutschein fir die Vermittlung ausgegeben, mit dem sich die
Eltern an die ElternService AWO GmbH wenden konnen. Nach dem telefonischen Erstkontakt werden
zeitnah personliche Gesprache vereinbart, insbesondere bei der Vermittlung von Tagesmiittern oder
Kinderfrauen.

Die Zusammenarbeit zwischen TiHo, ElternService und Eltern wird mehrmals jahrlich evaluiert. Dabei
zeigte sich schon nach kurzer Zeit, dass das Angebot von beschéftigten Eltern angenommen wird und
der Elternservice geeignete Losungen anbieten konnte. Insgesamt gestaltet sich die Zusammenarbeit
mit der ElternServie AWO GmbH auch organisatorisch sehr positiv. Unsere Wiinsche werden offen
aufgenommen und schnell umgesetzt, so dass diese Art von Dienstleistung auch zukinftig bei den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der TiHo gut ankommen wird.

Kontakt und weitere Informationen unter:
http://www.tiho-hannover.de/service/frauen/index.htm
www.elternservice-awo.de
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RANGE VON 29 MEDIZINISCHEN FAKULTATEN UND
UNIVERSITATSKLINIKA IN DEUTSCHLAND
HINSICHTLICH DER VERWIRKLICHUNG VON
CHANCENGLEICHHEIT

Quelle: Ergebnisse der Umfrage: Chancengleichheit an Medizinischen Fakultaten und Universitatsklinika
in Deutschland 2001/2005, Berlin 2007




Geschlecht, Gewalt und Gesundheit —
Rechtsmedizinische Aspekte in Praxis und Forschung

PD Dr. med. Hildegard GraB / Professorin Dr. med. Stefanie Ritz-Timme
(Institut fiir Rechtsmedizin am Universitatsklinikum Diisseldorf)

Im medizinischen Facherkanon befasst sich die Rechtsmedizin regelhaft mit der Untersuchung und
Begutachtung von Gewaltspuren am menschlichen Korper. Wurde in der Rechtsmedizin zunachst
vorrangig zu den damit unmittelbar zusammenhangenden Fragestellungen, z.B. Korrelation einer
definierten energetischen Einwirkung und deren traumatischer Auswirkung, auch wissenschaftlich
gearbeitet, so hat sich nicht nur das gesamte Aufgabenspektrum im Fach Rechtsmedizin deutlich
erweitert, auch die Forschungsansdtze sind entsprechend weiter gefasst. Dies trifft insbesondere fir die
Themenfelder ,Gewalt und Geschlecht” zu, ist doch dieses Begriffspaar nicht von einander zu trennen
und wirft es gleichzeitig so vielfaltige Fragen auf:

- Wie ist Geschlecht zu definieren? Dies kann
schon rechtsmedizinisch-molekularbiologisch
Schwierigkeiten bereiten.

- Wie soll Gewalt definiert werden? Die Spanne
von der korperlichen Dimension bis in die
psychische Ebene ist groB3.

- In welchem Kontext stehen Gewalt, Geschlecht
und Gesellschaft? Vielféltige Probleme der
sozialen, ethischen, 6konomischen [....] Ebene
sind zu bedenken.

- Wie kann der , Gender"-Gedanke in die
medizinische Aus- und Weiterbildung
implementiert werden? Sowohl Patientinnen als
auch Patienten sind mit ihren Bediirfnissen in
gleicher Weise wahr und ernst zunehmen, wie
auch Arztinnen und Arzte in ihren
Geschlechterrollen.

Am Dusseldorfer Institut fiir Rechtsmedizin wurde mit der Berufung der neuen Leitung, Professorin
Stefanie Ritz-Timme, ein neuer Schwerpunkt der (Frauen- und) Geschlechterforschung initiiert. Konkret
wurden bis dato folgende Punkte umgesetzt:
 Implementierung einer Gewaltopferambulanz und eines interdisziplindren Versorgungsnetzes
am Universitatsklinikum,
» begleitende Forschung mit verschiedenen Schwerpunkten zum Themenfeld , Gewalt,
Geschlecht und Gesundheit”,
* Aus- und Weiterbildungsangebote zum Schwerpunkt ,Gewalt” und , Gender”.
Diese Beispiele zeigen die vielfdltigen Ansatze von rechtsmedizinischen Tatigkeiten zum Themenkreis
,Gewalt und Geschlecht” in enger Anbindung an den Begriff der ,Gesundheit”, wobei wir den Begriff
,Geschlecht” sowohl im Sinne von ,Gender” (sozial definiertes Geschlecht) als auch von ,Sex” (biolo-
gisches Geschlecht) verstanden wissen mochten.
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Gender Related Trials in Anaesthesiology —
Das Projekt GReTA

Dr. Ljiljana Verner (Abteilung Anasthesiologie der MHH)

Die anasthesiologische Betreuung von Patientinnen und Patienten ist ein duBerst komplexer, multi-
faktoriell  bestimmter Prozess. Herausforderungen ergeben sich durch den bekannten
Geschlechterdimorphismus, durch die Morbiditat und Komorbiditdt sowie die Compliance der
Patientinnen und Patienten. Diese patientenbezogenen Faktoren treffen auf Geschlechterordnung und
Geschlechtsrollenstereotype, die als externe Faktoren das arztliche Handeln, doing doctor, wie
Fachkenntnisse, konsequente Umsetzung der Leitlinien, technische Fertigkeiten und Risikobereitschaft
beeinflussen. Was als ,geschlechtstypisch” analysiert, diagnostiziert und therapiert wird, hangt nicht
zuletzt von der Arzt/Arztin-Patient/Patientin-Interaktion und -Kommunikation als Geschlechterverhaltnis
ab.

Profunde Kenntnisse (ber Pharmakokinetik und Pharmakodynamik der Andsthetika und
anasthesierelevanten Medikamente sowie der Ursachen unerwiinschter Arzneimittelinteraktionen sind
fur die anasthesiologische Praxis unabdingbar. Zur  Vermeidung von unerwiinschten
Arzneimittelinteraktionen sind Kenntnisse individueller Faktoren (wie Grunderkrankung, Alter,
Funktionsfahigkeit der Exkretionsorgane) sowie deren Beriicksichtigung fiir die Modifikation der
Narkosefiihrung und der postoperativen Schmerztherapie erforderlich.

Erst seit Mitte der 1990er Jahre werden
Geschlechterunterschiede in der anasthesiologischen
Pharmakotherapie thematisiert, aber immer noch
wird die Variable Geschlecht unzureichend
beriicksichtigt und der Begriff , gender” undiffe-
renziert auf das biologische Geschlecht ,sex
tbertragen. Inwieweit neben einem ge-genderten
Patientinnen- und Patientenmanagement physiolo-
gische biochemische, hormonelle und/oder pharma-
kokinetische Differenzen fiir die gefundenen
Geschlechtsunterschiede verantwortlich sind — wie
etwa daflr, dass Frauen schneller aus der Narkose
aufwachen — ist bislang wissenschaftlich auch
wegen der unzureichenden Datenlage nicht geklart.
Defizite betreffen auch die Grundlagenforschung,
v X _ Outcom-orientierte Studien, Pharmakoepidemiologie
- A sowie Arztneimittelanwendungsbeobachtungen.

Durch gesellschaftliche wie klinische Normierungen kann sich die Konstruktion von Geschlecht, doing
gender, in der Interaktion mit dem arztlichen Handeln ,doing doctor, z. B. auf den gesamten
intensivmedizinischen Behandlungsprozess auswirken, d. h. zu geschlechtsspezifischer Unter- oder
Uberversorgung, gender gap, fiihren. Die Inzidenz der Aufnahme von Frauen auf Intensivstationen liegt
bei gleichen Diagnosen deutlich unter der der Manner und geschlechts”typische” Diagnosen wie
Herzinfarkt gleich Mann’, ,Lungenentziindung gleich Frau’ bestimmen den Aufnahmezeitpunkt auf die
Intensivstation. Der hohere diagnostische und therapeutische Aufwand bzw. die Anwendung invasiver
MaBnahmen wie Beatmung, Anlegen von Kathetern oder Nierenersatztherapie bei Mannern lasst sich

16



nicht aus dem Geschlechterdimorphismus erklaren. Vielmehr muss davon ausgegangen werden, dass
die Ubernahme von Gender-Norm-Hypothesen zu gender gap und gender bias fiihren.

Um in den gesamten Versorgungsprozess einen durchgangig geschlechtssensiblen Zugang zu
Patientinnen und Patienten in der Andsthesiologie zu integrieren, wurde ein interdisziplinares Projekt
gestartet: das Projekt GReTA. Es setzt sich aus verschiedenen Teilprojekten zusammen, um das
anasthesiologische Management durch konsequente Einbeziehung der Variablen Geschlecht auf
verschiedenen Ebenen zu optimieren. GReTA widmet sich dber einen interdisziplinaren Zugang einem
aus einer retrospektiven Studie abgeleiteten Fragenkomplex: Risikopatientinnen und -patienten und
Zweigeschlechtlichkeit als Leitdifferenz in ihrer Relevanz firr die Andsthesiologie, Risikomanagement aus
der Geschlechterperspektive einschlieBlich der Arzt/Arztin-Patient/Patientin-Kommunikation sowie
Implementierung der Ergebnisse in die andsthesiologische Aus- und Weiterbildung, einschlieBlich der
Curriculum-Entwicklung. An dem vom Zentrum Andsthesiologie und der Abteilung Geschichte, Ethik
und Philosophie der Medizin geleiteten Projekt sind MHH-intern flinf Abteilungen beteiligt. Das Projekt
wurde zeitweise durch das Maria-Goeppert-Mayer-Programm geférdert und war in zwei internationale
Forschungsverbiinde zur Geschlechterforschung in der Medizin eingebunden.

Als gemeinsame Fragestellungen zu Geschlechterdimorphismus und Geschlechterkonstruktion wurden
in einem Teilprojekt von GReTA stellvertretend flir Risikopatientinnen und -patienten Alkoholkranke
ausgewahlt. Fehlende Geschlechtssensibilitat und Forschungslicken finden sich auch fiir diese
spezifische Gruppe, obwohl Geschlecht neben Alter als wichtigster Pradiktor flr alkoholbezogene
Komplikationen gilt. In zahlreichen Studien wurde belegt, dass die erhohte Vulnerabilitat bezlglich der
Alkoholwirkung bei Frauen gegentiber Mannern mit gravierenderen somatischen Folgen verbunden ist.
Dabei stoBt ein geschlechtssensibler Forschungsansatz fiir diese Risikogruppe auf verschiedene
Probleme eines dichotomen Zugangs wie z.B. Heterogenitat der Gruppe, multifaktorielle Einfliisse bei
der Entstehung der Alkoholabhangigkeit, groBe Diversitat pathophysiologischer Zustande sowie das
Aufeinandertreffen von Alkohol und Andsthetikawirkung in deren Interaktion.

In der retrospektiven Fall-Kontroll-Studie unserer Arbeitsgruppe mit 2.832 Patientinnen und Patienten
wurde in der Alkohol-Gruppe die Gender-Norm-Hypothese bestatigt, dass Manner signifikant mehr
Verletzungen und Frauen hochsignifikant mehr psychiatrische Erkrankungen aufweisen. In dem bei der
Aufnahme festgestellten Alkoholintoxikationsgrad lieBen sich keine signifikanten Geschlechterunter-
schiede ermitteln.

Primare ZielgroBe einer im Rahmen des Projekts GReTA laufenden prospektiv-kontrollierenden Studie ist
der Narkotikabedarf von Personen nach akuter Alkoholintoxikation bei Narkosen mit und ohne EEG-
Kontrolle. Darlber hinaus soll der Einfluss von Geschlecht und der Grad der Alkoholintoxikation
untersucht werden.

Zusammenfassend lassen sich flir ein geschlechtssensibles Management in der Andsthesiologie drei
Eckpfeiler benennen:

1. die Einflihrung des Qualitatsmerkmals Geschlechtssensibilitdt in der Versorgungsstruktur und
-organisation zur Vermeidung des gender bias

2. die Einbeziehung von Inter- und Intraindividualitat zur Uberwindung von Gender-Norm-Hypothesen

3. die Evaluation des Entscheidungsprozesses vor der Folie von sex bzw. gender based analysis in
Diagnose und Therapie

17



Fotoimpressionen von der Tagung

PR
T =y

wahrend der Workshops




beim gefiihrten Stadtrundgang
.Frauen an der Leine”




Einblicke in das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
als Herausforderung fiir die erwerbsbezogene
Gleichstellungsarbeit aufgrund des Geschlechts

Professorin Dr. Heike Dieball (FH Hannover)

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) trat im August 2006 in Kraft. Europarechtliche
Normen bilden die Grundlage dieses auch in den Medien viel beachteten Gesetzeswerkes, das sich
hauptsachlich auf das Erwerbsleben erstreckt. An den der nationalen Rechtssetzung iibergeordneten
Vorgaben muss sich die Umsetzung messen lassen. Doch schon vor Inkrafttreten galten im deutschen
Recht Gleichbehandlungsregelungen im Erwerbsleben, die Benachteilungen verhindern bzw. beseitigen
soll(t)en," diese besitzen auch weiterhin Geltung.” So auch die Regelungen aus dem Gleichstellungs-
gesetz des Bundes und der Lander. Das AGG hat die Gleichstellungsgesetze bzw. die Befugnisse von
Gleichstellungsbeauftragten nicht verandert, sondern wirkt unterstitzend. Die dem AGG immanente
Logik orientiert sich am bisherigen Gleichstellungsrecht der EG bezogen auf das Geschlecht. Diese Logik
pragt die Gleichstellungsgesetze des Bundes und der Lander bzw. entsprechende Normen in bundes-
deutschen Gesetzen. Deshalb bietet es auf den ersten Blick fiir Gleichstellungsheauftragte® wenig
Neues.

Alter Wein in neuen Schlauchen?

Diese Frage von Gleichstellungsbeauftragten gestellt, scheint vor dem erlduterten Hintergrund
berechtigt, allerdings finden sich im AGG neben dem Verbot der Benachteiligung aufgrund des
Geschlechts® nun sieben weitere Merkmale, um eine Benachteiligung auszuschlieBen. § 1 AGG
beschreibt die Zielbestimmung folgendermaBBen: “Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden
der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu verhindern oder zu beseitigen”.’
Hervorzuheben ist auch die Erweiterung des Benachteiligungsbegriffes in § 3 AGG sowie klare
Definitionen der unmittelbaren und mittelbaren Benachteiligung. Nun werden auch die Belastigung, die
sexuelle Beldstigung und die Anweisung zur Benachteiligung unter den Begriff der Benachteiligung
subsumiert.

Stichwortartige Darstellung der Reichweite des Gesetzes bezogen auf den
Erwerbsbereich

» Beschiftigten- sowie Arbeitgeberbegriff
Eine Benachteiligung von Beschaftigten aufgrund der in § 1 AGG genannten acht Merkmale ist nicht
zulassig. Beschaftigt im Sinne von § 6 Abs. 1 AGG sind alle personlich oder wirtschaftlich Abhangigen.
Der Begriff des Beschaftigten wird als Oberbegriff zum bisher tiblichen Arbeitnehmerbegriff gewahlt.®

" Fiir den Bereich der Gleichstellungsarbeit nach wie vor aktuell: Dagmar Schiek/Heike Dieball u.a.: Gleichstellungsgesetze
des Bundes und der Lander, Frankfurt a. M. 2001.

2 Bzw. finden sich im AGG wieder; siehe § 33 Abs. 1 AGG mit Hinweis auf die nun aufgehobenen §§ 611a, 611b sowie 612
Abs. 3 BGB, so auch das Beschéftigtenschutzgesetz.

*Der besseren Lesharkeit halber werden Frauen- sowie Gleichstellungsbeauftragte bzw. Beauftragte fir Chancengleichheit
nachfolgend als Gleichstellungsbeauftragte bezeichnet.

* Sehr ausfiihrlich auch zu sex/gender: Heike Dieball, in: Theresia Degner/Susanne Dern/Heike Dieball/Dorothee
Frings/Dagmar Oberlies/Julia Zinsmeister: Antidiskriminierungsrecht — Handbuch fiir Lehre und Beratungspraxis, Frankfurt a.
M. 2008, S. 152 ff.

> Zur Reichweite der Merkmale auch mit weitergehenden Literaturangaben, ebenda.

® Christiane Nollert-Borasio/Martina Perreng: AGG-Basiskommentar, Frankfurt a. M. 2007, S. 96.

20

AGG



Unstreitig fallen gemaB Abs. 1 unter diesen Begriff die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen — auch in
Teilzeit und/auch befristet, Auszubildende, Bewerber und Bewerberinnen um ein Beschaftigungs-
verhaltnis sowie Personen, deren Beschaftigungsverhaltnis beendet ist. Das AGG findet Anwendung im
offentlichen Dienst, so gemaB § 24 auf alle Beamtenverhdltnisse egal bei welchem Dienstherrn sowie
den Richtern/Richterinnen und auch bei Zivildienstleistenden/Kriegsdienst-verweigerern.

§ 6 Abs. 2 AGG regelt den Arbeitgeberbegriff. Arbeitgeber ist jede nattirliche oder juristische Person,
die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen beschaftigt, dazu zahlt der éffentliche Dienst genauso wie die
Privatwirtschaft oder kirchliche Institutionen. Auch Entleiher sind Arbeitgeber im Sinne des AGG.

» Anwendungsbereich

Der arbeitsrechtliche Anwendungsbereich des
AGG findet sich in § 2 Abs. 1 Nr. 1 — 4. Bezogen
auf den Erwerbsbereich haben gemaB § 2 Abs. 1
Ziff. 1 Auswahl- und Einstellungsbedingungen
eine besondere Bedeutung. § 2 Abs. 1 Ziff. 2
AGG  schlieBt  darlber  hinaus  alle
Beschaftigungs-  und  Arbeitsbedingungen
einschlieBlich  das  Entgelt,  insbesondere
Vereinbarungen und MaBnahmen bei der
Durchflihrung eines Beschaftigungsverhaltnisses,
sowie fir den beruflichen Aufstieg mit ein. § 2
Abs. 1 Ziff. 3 AGG nennt wegen der besonderen
Bedeutung ausdriicklich den Zugang zu allen
Ebenen der Berufsbildung, Umschulung etc.
soweit diese im Verantwortungsbereich des
Arbeitgebers liegen. § 2 Abs. 1 Ziff. 4 AGG
erstreckt den Schutz vor Benachteiligungen auch
auf die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Beschaftigten- oder Arbeitgebervereinigung oder einer
Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehdren, einschlieBlich der
Inanspruchnahme  von  Leistungen solcher ~ Vereinigungen. Bereits im so  genannten
Anbahnungsverhaltnis sind die Normen des AGG anzuwenden, d. h. schon bei der Stellenausschreibung
zahlt es zu den Organisationspflichten des Arbeitgebers die Benachteiligungsverbote anzuwenden (§ 11
AGG).

» Bevorzugungsregelungen

Positive MaBnahmen sind unter den Bedingungen des § 5 AGG weiterhin zuldssig und kénnen auch
als Ausnahme vom Benachteiligungsverbot qualifiziert werden. Eine voriibergehende Besserstellung ist
nach wie vor erlaubt, ,wenn durch geeignete und angemessene MaBnahmen bestehende Nachteile
wegen eines in § 1 genannten Grundes verhindert oder ausgeglichen werden sollen”. Die
FordermaBnahmen setzen voraus, dass Nachteile bestehen, die ausgeglichen oder fiir die Zukunft
verhindert werden sollen. Positive MaBnahmen regieren auf das Spannungsverhdltnis zwischen
rechtlicher und tatsachlicher Gleichheit. Aus den Erfahrungen und rechtlichen Grundlagen der sog.
,Frauenforderung” lassen sich Zuldssigkeitskriterien ableiten.

e Ausnahmen vom Grundsatz der Gleichbehandlung oder der Mann als
Gleichstellungsbeauftragte

7 Nachfolgend Beispiele fiir Verst6Be bei Stellenausschreibungen: ,Flexible Anwaltsgehilfin®; ,Bewerber sollten nicht &lter
als 35 Jahre sein”; eine Anzeige mit Fotos junger Ménner einer bestimmten Hautfarbe oder ethnischen Herkunft; ,sehr gute
Deutschkenntnisse”; , Fiihrerschein Klasse Ill”.
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e Ausnahmen vom Grundsatz der Gleichbehandlung oder der Mann als
Gleichstellungsbeauftragte

Das AGG lasst in den §§ 8 — 10 Ausnahmen zu. § 9 beschrankt sich auf die Religion und
Weltanschauung und § 10 auf das Merkmal ,Alter”. § 8 Abs. 1 AGG lasst eine Benachteiligung zu,
wenn ,der Grund wegen der Art der auszuiibenden Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung
eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der Zweck rechtmaBig und
die Anforderung angemessen ist”. Also ist es zuldssig jemanden aufgrund eines der in § 1 AGG
genannten Grundes unterschiedlich zu behandeln, wenn dieses ,zulassig” ist, es bedarf dabei eines
Rechtfertigungsgrundes. Nur dieser Rechtfertigungsgrund muss mit der Intention des AGG im Einklang
stehen, so dass die Ausnahmen beschrankt sind. Die Ausnahmeregelung vom Diskriminierungsverbot ist
eng auszulegen.® Ansonsten konnen Vorurteile, die eigentlich auf dem Weg der Gleichbehandlung
beseitigt werden sollen, ,durch die Hintertir” wieder aufgenommen werden bzw. bestehen weiter’.
Bezogen auf das Beispiel der Besetzung der Stelle einer Gleichstellungsbeauftragten mit einer Frau
muss sich diese Benachteiligung eines Mannes und damit einer Benachteiligung aufgrund des
Geschlechts an § 8 Abs. 1 AGG messen lassen.

Die wesentlichen und entscheidenden beruflichen Anforderungen haben tétigkeitsbezogen zu sein oder
mit den Bedingungen der Austibung der Tatigkeit zusammenzuhangen.” Aktuell wies das
Arbeitsgericht Osnabrlick die Klage eines Mannes ab, der sich auf die Stelle einer kommunalen Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragte beworben hatte und auf Grund seines Geschlechts nicht beriicksichtigt
wurde. Das weibliche Geschlecht sei unverzichtbar fir die Tatigkeit. Dies sei nach § 5 der Nds.
Gemeindeordnung der Fall."

* Rechte der Beschéftigten
Das AGG bietet den Beschaftigten unterschiedlichste Maoglichkeiten an, damit ihr Recht auf
Nichtdiskriminierung gewahrt bleibt sowie Folgen von Benachteiligung beseitigt werden konnen.
Rechte der Beschaftigten sind explizit in den §§ 13 — 16 geregelt.

Beschwerdestellen: Gemall § 13 AGG Abs. 1 haben alle Beschaftigten ,das Recht, sich bei den
zustandigen Stellen' des Betriebs, des Unternehmens oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie
sich im Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten,
anderen Beschaftigten oder Dritten wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt fiihlen. Die
Beschwerde ist zu priifen und das Ergebnis der oder dem Beschwerde fiihrenden Beschaftigten
mitzuteilen” . Der Sachverhalt ist zu ermitteln, dazu mussen die Beteiligten angehort werden. Dieses
sollte méglichst zeitnah geschehen, gerade auch um Klagerechte nutzen zu kénnen. Aktuelle Umfragen
in den Betrieben/Dienststellen zeigen bei der Einrichtung von Beschwerdestellen ein groBes Defizit auf.
Die Mehrzahl der Verpflichteten hat § 13 AGG noch nicht umgesetzt.' Problematisch sind auch die
unkonkreten Vorgaben bei der Errichtung einer oder mehrer Stellen, so dass gerade hier die
Interessenvertretungen bei der Mit-/Ausgestaltung gefragt sind."”

8 EUGH v. 15.05.1986 — Rs. C-222/84 — Slg. 1651 — Johnston.

® Zur Problematik des Doing Gender — mit zahlreichen Hinweisen u. a.: Gitta Mihlen-Achs: Doing Gender, in: Ministerium
flr GSFF (NRW): Frauenbilder, Diisseldorf 2005, S. 282 ff.

9 Mit zahlreichen Beispielen aus dem ,Ausnahmekatalog der Bundesregierung” und Rechtsprechung — auch zum
Geschlecht von Gleichstellungsbeauftragten: Heike Dieball, s. o., Fn. 4.

" ArbG Osnabriick v. 12.12.05 — 2 Ca 345/05.

12 Mehrzahl, das bedeutet, es kann auch mehrere Stellen in einer Einrichtung geben.

3 GeméaB Abs. 2 bleiben die Rechte der Arbeitnehmervertretungen unberiihrt, so dass sich z. B. auch hier beschwert werden
kann.

' Gutes Beispiel, dass es auch ,anders” geht: Dienstvereinbarung der Stadt Hannover oder Betriebsvereinbarung der
Volkswagen AG.

' Zu den Mithestimmungsrechten des Betriebs-Personalrates bei der Einrichtung und Ausgestaltung von Beschwerdestellen
und Ausfihrungen dazu, warum Beschwerdestellen nicht beim Arbeitgeber angesiedelt werden sollten: Wolfgang Schneider:
Die Beschwerdestelle nach § 13 Abs. 1 AGG, AiB 07, S. 626 ff.
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Beschwerdestelle nach dem AGG - (k)eine Aufgabe fiir Gleichstellungsbeauftragte?
Einige Gleichstellungsbeauftragte beflrchten nun, die Funktion der Beschwerdestelle zusatzlich erflllen
zu missen und damit ihre Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragten durch die Vorgaben des AGGs zu
erweitern. Rechtlich besteht dazu keine Veranlassung. Denn die rechtliche Grundlage der Arbeit von
Gleichstellungsbeauftragten fuBt nicht auf dem AGG. Die gleichstellungsrechtliche Verpflichtung bezieht
sich nur auf das Merkmal ,Geschlecht”. Die Ubernahme einer Beschwerdestelle im Rahmen des AGG
gehort rechtlich nicht zu ihren Aufgaben. Nun kénnte es Uberlegungen geben, den nur ,teilfrei-
gestellten” Gleichstellungsbeauftragten  fir den restlichen Anteil ihrer Stelle die Mitarbeit in einer
Beschwerdestelle zuzuweisen. Arbeitsvertragsrechtlich gibt es hierfiir keine Zulassung. ,, AuBerdem darf
die Gleichstellungsbeauftragte nach den meisten Gleichstellungsgesetzen wegen etwaiger Interessens-
konflikte neben ihrem Amt nicht mit (entscheidungsrelevanten) Angelegenheiten der Personalver-
waltung betraut werden.”' Grundsatzlich sollte sich eine Gleichstellungsbeauftragte die Ubernahme
einer zusatzlichen Position genau (berlegen, da zwangslaufig Interessenskonflikte auftreten kénnen.
Das ware zum Beispiel der Fall, wenn sich ein behinderter Mann wegen der Bevorzugung einer Frau
gemaB § 8 BGleiG beschwert."” Sie kann als Fachfrau zu Thematiken , herangezogen” werden, hat aber
rechtlich einen anderen Wirkungskreis, denn die Grundlage fir die Arbeit von Gleichstellungs-
beauftragten bildet nicht das AGG. ,Das AGG wird eine Vielzahl neuer Rechtsfragen aufwerfen,
Gleichbehandlungsprobleme, die sich aus der ethnischen Herkunft, dem Alter, der sexuellen Identitéat,
der Religion oder der Weltanschauung ergeben, konnen von den Gleichstellungsbeauftragten nicht
nebenbei mitbearbeitet werden”, so die Parlamentarische Staatssekretarin fiir Frauen und Gleich-
stellung des Landes Mecklenburg-Vorpommern Margret Seemann,
Zu den unterschiedlichen Formen der Besetzung von Beschwerdestellen in Unternehmen und im
offentlichen Dienst wurden im Oktober 2007 Gleichstellungsbeauftragte befragt.™ Ein einheitliches
Vorgehen gibt es noch nicht. Exemplarisch wird die Umsetzung der Stadt Miinchen hier vorgestellt.
Denn dort haben alle stadtischen Beschaftigten neben der Einrichtung einer zentralen Beschwerdestelle
in der Rechtsabteilung des Personalreferats die Maéglichkeit sich zu einzelnen Diskriminierungs-
merkmalen im engeren Sinne an alle vorhandenen Fachberatungen zu wenden. Zustandig ist weiterhin:

« die Gleichstellungsstelle fiir die Kategorie Geschlecht,

 die Koordinierungsstelle fiir gleichgeschlechtliche Lebensweisen und

 die Antidiskriminierungsstelle fir die Kriterien Rassismus, Religion und Weltanschauung;

 die Belange der behinderten Menschen werden von der Beauftragten fir Schwerbehinderung

wahrgenommen.

Diese Stellen beraten und iibergeben AGG-relevante formelle Beschwerden von Betroffenen an die
zentrale Beschwerdestelle. Mit der Ubergabe geht die Zustandigkeit tber. Die Beschaftigten kénnen
sich zur Beratung auch direkt an die Beschwerdestelle wenden. Zum gegenseitigen fachlichen
Austausch sind auBerdem vierteljahrliche Treffen zwischen der zukiinftigen zentralen Beschwerdestelle
und allen vorhandenen Fachberatungsstellen geplant. Daneben werden Fortbildungen fir spezielle
Zielgruppen durchgeflhrt. Bei Fortbildungen zum Merkmal Geschlecht ist die Gleichstellungsstelle
beteiligt, weil sie die umfangreichste Fachkompetenz besitzt und dieses Merkmal mit Abstand den
haufigsten Grund fiir Beschwerden darstellt.?’

'8 Vgl. Inge Horstkétter: Die Gleichstellungsbeauftragte — Ansprechstelle im Sinne des AGG?, Jetzt!, 6/06, S. 5.

' Ebenda.

'8 Jetzt!, 4/07,12; Susanne Dern: Européisches Antidiskriminierungsrecht — Chancen und Risiken fiir den Gleichstellungs-
alltag, GiP, 6/06, S. 23.

19 Vernetzungsstelle fir die Gleichberechtigung, Frauenbeauftragte und Gleichstellungsbeauftragte, Netz-news, no.13, S. 2.
2 Ebenda.
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» Weitere Rechte der Beschaftigten

Ein Leistungsverweigerungsrecht der Beschaftigten regelt § 14 AGG und betrifft Benachteiligungen zur
Unterbindung einer Belastigung oder sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz. § 15 AGG gewahrt u. a.
eine Entschadigung und ein Schmerzensgeld bei einem Versto3 gegen das Benachteiligungsverbot. Die
Beweislast richtet sich nach § 22 AGG. ,Indizien” missen vorgetragen werden, die eine
Benachteiligung vermuten lassen. Beschaftigte dirfen gemdB § 16 AGG nicht vom Arbeitgeber
.gemafregelt” bzw. benachteiligt werden, wenn sie Rechte nach dem AGG in Anspruch nehmen.
Entsprechendes gilt auch fiir Zeugen/Zeuginnen, die Beschaftigte unterstiitzen (§ 16 Abs. 1°S. 2 AGG).

» Organisationspflichten des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin

Die Organisationspflichten des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin sind in den §§ 11 und 12 AGG explizit
geregelt. Demnach miissen auch Stellenausschreibungen mit dem AGG im Einklang stehen (§ 11
AGG).”" Der praventive Charakter des § 1 AGG findet in § 12 Abs. 1 AGG seine Entsprechung. Denn
auch vorbeugend hat die Arbeitgeberin Beschaftigte vor Benachteiligungen zu schiitzen (§ 12 Abs. 1
AGG). Durchzufiihrende Schulungen ,zum Zwecke der Verhinderung von Benachteiligung”, wenn sie
denn geeignet sind, kdnnen den Arbeitgeber ,entlasten” (§ 12 Abs. 2 AGG). Alle Beschaftigten sind zu
schulen. Klare Schulungsstandards stehen noch aus. Beschaftigte sind auch vor Benachteiligungen
durch ,Dritte”, z. B. Kunden oder Patientinnen zu schitzen (§ 12 Abs. 4 AGG). Die ,geeigneten,
erforderlichen und angemessenen” SchutzmaBnahmen, die zu ergreifen sind, richten sich nach dem
Einzelfall und kénnen auch zum Abbruch von Geschaftsbeziehungen flihren. Werden Beschéftigte von
Beschaftigten benachteiligt, so hat auch hier der Arbeitgeber umgehend zu handeln und die im
Einzelfall ,geeigneten, erforderlichen und angemessenen MaBnahmen zur Unterbindung der
Benachteiligung wie Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen” (§ 12 Abs. 3
AGG), die jeweilige MaBnahme richtet sich nach der Schwere der Benachteiligung, Iasst
unterschiedliche Reaktionsmdglichkeiten der Arbeitgeberin zu und ist nicht abschlieBend. Zu den
Informationspflichten der Arbeitgeberin zahlt § 12 Abs. 5 AGG. Demnach sind AGG, § 61b ArbGG (3-
Monats-Klagefrist) sowie Informationen Uber die Beschwerdestelle/n der Beschaftigten im Betrieb/in der
Dienststelle bekannt zu machen.

AbschlieBend ist zusammenzufassen, dass das AGG bei allen einschlagigen Norm setzenden Vorhaben
und Handlungen im Erwerbsleben zu berticksichtigen ist. Die Reichweite des Beschaftigtenschutzes hat
sich erweitert. Die Klarstellung der Begrifflichkeiten und der Umfang des Benachteiligungsbegriffes
gemaB § 3 AGG wird sich vereinfachend auf die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten auswirken.
Diese ist nach wie vor zustandig fir die Gleichstellung der Geschlechter bzw. die Umsetzung des
Verfassungsauftrags aus Art. 3 Abs. 2 GG. Die Arbeit einer AGG-Beschwerdestelle fallt rechtlich nicht in
den Tatigkeitsbereich einer Gleichstellungsbeauftragten. Begriindete Ausnahmen vom Grundsatz der
Gleichbehandlung sind nach wie vor mdglich ebenso wie positive MaBnahmen. Die Chance Verbiindete
in den alltaglichen Auseinandersetzungen gegen Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts zu finden
bzw. strategisch zu nutzen, ist wesentlich gréBer geworden, als vor Verabschiedung des AGG.

21 Siehe oben mit Beispielen Fn. 7.
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Stimmt’'s? Ein Workshopbericht

Peter Gramann (Lehrlogopade fiir Stimmstorungen an der Schule fiir
Logopadie der MHH)

Die Stimme ist ein wichtiges Instrument innerhalb der Kommunikation. Zusatzlich zu den inhaltlichen
Informationen, die eine Sprecherin oder ein Sprecher vermitteln méchte, nehmen wir immer auch den
Klang der Stimme wahr. Dabei kommen wir eventuell zu AuBerungen wie "die hat aber einen
angenehmen Stimmklang" oder "warum spricht der so gepresst?". Um mehr iiber den Umgang mit der
eigenen Stimme zu erfahren, machten sich 16 interessierte Frauen am 23. Juni 2007 zum
Stimmworkshop auf.

In einer Kurzprasentation wurde zundchst die Entstehung der
Stimme im menschlichen Korper erldutert. Anhand von
Horbeispielen lernten die Teilnehmerinnen, die verschiedenen
Eigenarten des Stimmklangs zu erkennen. Da gab es
beispielsweise  knarrende, verhauchte oder gepresste
Stimmen zu héren.

Richtig fordernd wurde es dann beim anschlieBenden
Ubungsteil. Es wurde geatmet, getdnt, gebrummt, gesummt
und gesprochen. Die stimmlichen AuBerungen wurden meist
durch unterstlitzende Bewegungen und Vorstellungshilfen
verfeinert, denn der Stimmausdruck ist eng mit Atmung und
korperlicher ~ Aktivitat verbunden. Zusatzlich zu den
Gruppenibungen erhielt jede Teilnehmerin die Gelegenheit,
sich selbst stimmlich auszuprobieren.

Die stimmlichen Veranderungen wahrend dieses Vormittags
konnten anschlieBend an der eigenen, auf Tonband
aufgenommenen Stimme, gehort werden.

Mit auf den Weg bekamen die Teilnehmerinnen
Informationen zur , Stimmhygiene”; das sind Hinweise wie
die eigene Stimme optimal gepflegt werden kann.

Die Veranstaltung wurde von Christine Riese und Peter
Gramann  durchgefiihrt,  beides  Lehrlogopaden  fiir
Stimmstorungen an der Schule fiir Logopadie der MHH. Mit
dieser kurzen Seminarlbersicht méchten sie sich fiir die
Offenheit und Experimentierfreudigkeit der Teilnehmerinnen
bedanken.
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|ntervision als Selbstmanagement-I nstrument

Doris Kutsche (Sozialpsychologin (M.A.), Kommunikations- und
Gender beraterin, Intervisorin)

Intervision: Die Methode und ihr Mehrwert

Intervision gilt als eine Form gegenseitiger Gruppenberatung, bei der die gleichrangigen
Teilnehmer/innen nach einer bestimmten Ablaufstruktur Lésungsideen zu konkreten arbeitshezogenen
Fragestellungen von Gruppenmitgliedern entwickeln. Dabei nutzen sie wie die beispielsweise in einer
Kaffeepause um Rat gefragte Kollegin ebenfalls ihren Erfahrungsschatz und den "gesunden
Menschenverstand” als Ressource. Damit der kollegiale Austausch aber einerseits mehr Zeit und Raum
als im Pausengesprach bekommt und andererseits nicht zu dem berlihmten Kaffeeklatsch “verkommt",
hat die Strukturierung mit klaren Zeitvorgaben besondere Bedeutung. Der Ablaufplan ist zum Beispiel
folgendermaBen strukturiert (in Klammern ist angegeben, wer wann das Wort hat):

10 min Prasentation des Themas (Fallgeberin)

5 min Formulierung einer Schliisselfrage (Fallgeberin)

10 min Befragung (Beraterinnen/Fallgeberin)

5 min Hypothesen (Beraterinnen)

5 min Richtigstellung, weitere Informationen (Fallgeberin)

Bilanz: Was steht fiir mich unter dem Strich? Was nehme ich mit oder an? (Fallgeberin)

Die Art der Bilanzierung spiegelt, dass die Entscheidung und
Verantwortung flr einen umsetzbaren Losungsweg bei der Rat
suchenden Person bleibt. Die Berater/innen bieten also einen
mdglichst bunten StrauB verschiedener Losungsmaglichkeiten
an, aus dem sich die Themengeber/innen etwas fiir sie
Stimmiges heraussuchen oder zu anderen Ideen anregen lassen
kénnen. Das heiBt: Wahrend wir im Alltagsgesprach dazu
neigen, Ratschlage zu erteilen, die wirklich als "Schlage”
daherkommen konnen, wird — und das ist ein weiteres Unter-
scheidungskriterium zum kollegialen Pausenplausch — in der
Intervision darauf geachtet, dass die Berater/innen keine
"Rezepte" aufdrangen. Es geht hier nicht um eine Diskussion
von ‘richtig" oder "falsch”, sondern dadurch, dass die
Berater/innen ihre verschiedenen Wahrnehmungen beisteuern,
wird ein Abgleich zwischen Selbst- und Fremdwahrnehmung
ermdglicht. Intervision bietet damit die Mdglichkeit, in einem geschiitzten Rahmen Uber den eigenen
Tellerrand zu schauen und so das Handlungsrepertoire zu erweitern.
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Die Teilnehmer/innen zeigen sich von den Ergebnissen nach einem Beratungsdurchgang von nur 40 bis
50 Minuten immer wieder verblifft: “In kurzer Zeit kommt unheimlich viel dabei ‘rum”, so der
Kommentar einer Mentorin (Medizin) als Fallgeberin am Ende einer Intervision, wahrend sie sich das
Flipchart-Protokoll mit den Losungsvorschldagen unter den Arm klemmt...

In Gruppen, die sich in bestimmten Abstanden regelmaBig zur Intervision treffen, profitieren alle
Teilnehmer/innen, also nicht nur die Fallgeber/innen, auf mehreren Ebenen, namlich:

1. Entwickeln konkreter Losungen
Die Ideen, die zur Lésung einer konkreten Fragestellung entwickelt werden, inspirieren oft auch
andere Gruppenmitglieder zu Lésungen eigener dhnlicher "Falle”.

2. Stressminderung/-pravention = Gesundheitsforderung
Die wechselseitige kollegiale Unterstiitzung, die Einfiihlung und Anteilnahme der Kolleginnen und
Kollegen, ein Perspektivenwechsel, der Zugewinn an Erkenntnissen in einem geschiitzten Raum
wirken erfahrungsgemaB sehr entlastend.

3. Vernetzung
durch Griindung abteilungs- oder sogar institutsiibergreifender Intervisionsgruppen (z. B. Fiihrungs-
kraftenachwuchs, Flihrungskrafte, Frauenbeauftragte ...)

4. Ausbau von Schliisselkompetenzen/Weiterbildung
Scharfung der Wahrnehmung, Schulung des aufmerksamen Zuhdrens, Erweiterung des eigenen
Problemldse-Potenzials

5. Nachhaltigkeit
Was auf ein konkretes Anliegen zugeschnitten erarbeitet wurde, kann kurz darauf im
Arbeitskontext erprobt und in einer nachsten Intervision wiederum ausgewertet werden. Zudem
haben die selbst entwickelten Lésungen bekanntlich eine groBere Chance auf Umsetzung als von
auBen vorgegebene. AuBerdem: Bei gemeinsam besuchten Fortbildungsveranstaltungen kénnen
Intervisionsgruppen den Transfer des Gelernten in den Berufsalltag unterstiitzen.

6. Auf-/Ausbau von Beratungskompetenz

——
.

—— — —

Zudem gilt Intervision, eine Beratungs-
form, die derzeit nicht nur in

"
™ e
Indervision

5 @J\(r‘ﬂ“nﬂl‘ AAA.-'() J‘\

. . . o P-'A-I-J:,-___lqlgw B M -
padagogischen, psychotherapeuti- i~} g N’-z;;-v ket
schen und allen helfenden Berufen, By b e
sondern auch in der Wirtschaft immer ¢ bk b e

i g ot siblipe ¢ Dkl hrem . Felderotegs
mehr an Bedeutung gewinnt®, als g 4 o
auBerordentlich  kostenglinstig. Eine P i
2 H H .  Dilonsiering: Nor wcbme i mfons  F « Mebhsdeareflevien
anfangliche professionelle Begleitung

neu gegrindeter Gruppen durch einen K
Intervisor oder eine Intervisorin stellt
sicher, dass die Teilnehmer/innen mit
methodischem Handwerkszeug ausge-
stattet werden, dass sie die Grenzen der Intervision (er-)kennen und die Beratung Uben. AnschlieBend

sind die Gruppen schon fahig, ohne externe Unterstlitzung strukturierte Beratungen durchzufiihren.

22Vgl. z. B. das Weiterbildungsmagazin managerSeminare, Heft 81, Nov./Dez. 2004.
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Wegen all der genannten Vorteile und des Vernetzungsgedankens sehe ich die Implementierung von
Intervision z. B. in Mentoring-Programmen als sehr sinnvoll an (evtl. als Erganzung zu Coaching-
Angeboten). Als GruppengroBe gilt eine Anzahl von 5 bis 10 Teilnehmenden als optimal. Wenn
Intervision in Mentoring-Programmen z. B. im Rahmen von Netzwerktreffen durchgefiihrt wird, an
denen mehr als 12 Personen teilnehmen, kénnten sich die Teilnehmerinnen flr die Beratungsdurch-
gange in zwei Gruppen aufteilen, um parallel zu arbeiten.

Zu den vielen Themen, die sich fiir die Intervision eignen, gehéren auch Anliegen im Bereich
Selbstmanagement, geht es dabei doch oft um Abgrenzungsfragen. Beispielsweise wollte eine
Teilnehmerin wissen: "Was kann ich tun, damit von mir delegierte Aufgaben nicht an mich zuriick-
delegiert werden?" Und eine andere Schliisselfrage war: "Wie kann ich einen schwachen Doktoranden
gut betreuen, ohne die ganze Arbeit selbst zu schreiben?"

In der unmittelbaren Resonanz auf die Intervisions-Durchgange im Selbstmanagement-Workshop habe
ich immer wieder Erleichterung registriert. Der Kommentar einer Mentee als Themengeberin in einem
Mentoringprojekt der MHH: “Ich fiihle mich schon jetzt enorm entlastet.” Ahnlich erleichtert uBerte
sich auch jene Teilnehmerin, die sich in dem auf der BuKoF Klinika angebotenen Intervisions-Workshop
von ihren Kolleginnen beraten lieB.

Doris Kutsche, Sozialpsychologin (M.A.)
Kommunikations- und Genderberaterin, Intervisorin
www.kompetente-kommunikation.de
doris.kutsche@web.de
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Umgang mit Widerstanden — schlagfertig reagieren

Dorothea Ch. Ferenszkiewicz (DFE Consulting & Research,
Hamburg/Hauneck):

Problemstellung und Ziele

Sie mochten lhre Berufserfahrungen im Arbeitsalltag starker zur Geltung
bringen. Sie haben gute Ideen. Ihr Engagement lasst sich nicht so leicht
ausbremsen. Sie merken jedoch, Ihnen hért man nicht richtig zu. Sie fihlen
sich Ubergangen und schlimmer noch: Die berechtigten Anliegen, die Sie
vortragen, werden hdufig ohne weitere Erkldrungen abgeblockt. Ihre
Argumente zahlen nicht. Man verweigert lhnen die Auseinandersetzung. Es
gibt immer Wichtigeres. Man behandelt Sie respektlos. Man bringt Ihnen
nicht die Wertschatzung entgegen, die lhrer Person und lhrer Funktion
angemessen ist. In diesen Situationen brauchen Sie Durchsetzungskraft.
Fachliche Kompetenz ist wichtig, doch nicht alles. Ihr Expertenwissen tritt in
den Hintergrund, wenn Sie lhr Publikum nicht erreichen.

Durchsetzungskraft hat viele Gesichter: Ihr unangenehmstes ist die
Ellenbogenmentalitat. Doch diejenigen, die sich stets in den Vordergrund
drangen, die riicksichtslos agieren, sind nur scheinbar die Gewinner. lhre
Siege sind oft nur kurzfristig. Durchsetzungsfahigkeit im positiven Sinne
heifit, die eigene Personlichkeit zur Geltung zu bringen. Das setzt voraus,
dass man die eigenen Stdrken kennt und daraus konsensfahige Ziele ableitet.
Echte Durchsetzungsstarke zeigt ein souveranes Auftreten, eine positive
Ausstrahlung, Schlagfertigkeit, Humor und manchmal Mut. Voraussetzung ist der Wille, sich den
Gegnern zu stellen und sich nicht unterkriegen zu lassen.

Durchsetzungsfahigkeit wird gestarkt, wenn es gelingt, richtige Fragen zu stellen und die Signale der
anderen angemessen zu deuten. Gllcklich kann sich schatzen, wer (ber natirliche Talente und
Begabungen verfligt, wie beispielsweise: Die eigenen Standpunkte sicher zu vertreten, die Meinung
messerscharf auf den Punkt zu bringen und Klarheit mit einer dialogischen Haltung zu verbinden. Fir
alle anderen bleibt: Durchsetzungsstarke kann man trainieren. Dabei geht es jedoch nicht darum, ein
uniformes Idealverhalten durch die Vermittlung von Patentrezepten anzustreben, den Teilnehmerinnen
sozusagen ein kommunikatives Sonntagskostlim vorzustellen. Die vorrangige Zielsetzung des
Workshops war vielmehr, die Aufmerksamkeit der Teilnehmerinnen auf die eigenen Ressourcen zu
lenken.

Es wurden die folgenden Themen vorgestellt und diskutiert:
» die eigene Wirkungskompetenz
» ausgewahlte Durchsetzungsstrategien und
» Techniken, um schlagfertig reagieren zu kénnen.

Wirkungskompetenz

Im Kontakt zahlt zunachst die Erscheinung (Aussehen, Kleidung), Haltung (Gestik und Mimik) und
Sprache (Sprechgeschwindigkeit, Stimmlage, Betonung und Modulation). Wenn Sie keinen Blickkontakt
herstellen, wirken Sie unsicher. Wenn Sie den Kopf einziehen, wirken Sie wenig dynamisch. Wenn Sie
die Schultern nach vorne senken oder nicht wissen, wohin mit Armen und Handen, wirken Sie
verschlossen.
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lhr  Kampfgeist und Ihre Bereitschaft sich durchzusetzen werden unterstiitzt durch Ihre
Kommunikationskompetenz und durch Ihre Uberzeugung, etwas Einzigartiges zu reprasentieren.
Ermitteln Sie Ihr Alleinstellungsmerkmal. Hinterfragen Sie in diesem Sinne Ihre ICH-Konzepte: In welcher
Hinsicht bin ich Uberlegen/einzigartig? Was sind die besonderen Inhalte, die ich vertrete? Was kann ich
besser als die anderen? Welchen besonderen Nutzen biete ich dem Publikum?

Schlagfertigkeit — noch besser austeilen

Schlagfertigkeit hat drei Aspekte: Schnell denken. Die innere Bereitschaft zu schlagen und auf das
einzugehen, was hier und jetzt gesagt und getan wird. Wenn Sie es nicht darauf anlegen, unbedingt
jedem gefallen zu wollen. Wenn Sie auch 'mal fiir Uberraschungen gut sind, dann entgegnen Sie locker:
,Das kann nicht stimmen.” ,Das sehe ich anders.” , Das meinen vielleicht Sie ..." ,Da bin ich anderer
Meinung.” ,Wie kommen Sie denn darauf?” ,Meinen Sie das ernst?” , Glauben Sie das wirklich?”

Sie kénnen besser austeilen, wenn Sie sich nicht rechtfertigen, sondern zugeben: ,Hier ist was schief
gelaufen.” Wenn Sie Kritik hier und jetzt entkraften: ,Nein, falsch!” Aber auch, wenn Sie versuchen,
Zeit zum Nachdenken zu gewinnen. Das gelingt mit der Methode ,Aktives Zuhéren” und mit
.paraphrasieren”. Durch Zustimmung kdnnen Sie Situationen entscharfen und durch Flagge zeigen, den
erforderlichen Respekt zurlickerobern bzw. gewinnen.

lhr Publikum ist irritiert, wenn Sie das Gesagte absichtlich (offensichtlich) falsch verstehen: Angriff: ,Sie
sind noch zu jung fur diese Aufgabe.” Antwort: ,Das ist absolut ein Vorteil. Da kann ich mit meinem
aktuellen Wissen richtig punkten.” Stdrker wird der Effekt, wenn Sie das Gesagte in einen absurden
Kontext stellt: Angriff: ,Sie sind noch zu jung fur diese Aufgabe.” Antwort: ,Jungvieh macht auch
Mist.”

Durchsetzungsstrategien

In jeder Kommunikationssituation hangt Ihr Erfolg davon ab, dass Sie grundsatzlich dem Publikum nicht
herablassend begegnen, Informationen nicht zuriickhalten und klar formulieren. Befehle, Drohungen
und ungebetene Ratschlage hingegen erzeugen ein Klima von Misstrauen und Aggression. Manchmal
jedoch kommt man nicht weiter. In einer ausweglosen Situation sollten Sie den empathischen Weg
verlassen und Durchsetzungsstrategien anwenden. Dabei geht es jedoch nicht darum, Hinterhaltigkeit,
Ironie und Psychologisieren hoffahig zu machen. Es geht darum, ,von den Besten zu lernen”.

In der Literatur und in der Presse finden sich zahlreiche Beispiele von Personlichkeiten, die sich auf
bewundernswerte Art und Weise in ihrer Zeit und in ihrem Leben durchgesetzt haben, wie
beispielsweise Muhammad Ali: | am the greatest.” Muhammad Ali lehrt uns: Sich nicht von anderen
einschiichtern und in eine unliebsame Rolle drangen und hineinloben zu lassen, hartnackig zu bleiben,
die eigene Starke hervorzuheben, nétigenfalls zu dbertreiben und dabei den Humor nicht zu
vernachlassigen.

Feedbackrunde und Abschluss

Die Teilnehmerinnen flhlen sich positiv aufgeladen und motiviert, unangenehme Situationen nicht
langer hinzunehmen, sondern sie zu ihren Gunsten zu gestalten. Sie sehen gute Chancen, das Gehérte
und Erlebte mit den eigenen Basistheorien zu verbinden. Dabei unterstitzen die praktischen Beispiele
und die vorgestellten Techniken.

Kontakt: ferenszkiewicz@dfe-solutions.com
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Links

Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten an Hochschulen (BuKoF)
www.bukof.de

Antidiskriminierungsstelle des Bundes
www.antidiskriminierungsstelle.de

Online-Ausgabe des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
www.bundesrecht.juris.de/agg/BJNR189710006.htm!

beruf und familie Initiative der Hertie-Stiftung, u.a. audit familiengerechte hochschule
www.beruf-und-familie.de

Ergebnisse der zweiten Umfrage zur Chancengleichheit an Medizinischen Fakultaten und
Universitatsklinika
http://www.akf-info.de/conpresso/2 2 publik/detail.php?nr=30218&kategorie=2 2 publik
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