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Vorwort

Die Européische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen ergriff 1994 in
enger Zusammenarbeit mit der Europdischen Kommission (GD V) die Initiative, ein umfassendes
Projekt (iber Chancengleichheit und Tarifverhandlungen ins Leben zu rufen. Innerhalb dieses
Projekts sind ein Rahmenbericht (1. Problembeschreibung) und ein konsolidierter Bericht tber die
generelle Situation und die Tarifstrukturierung in den Mitgliedstaaten (2. Beurteilung der Sachlage)
erarbeitet worden.

Dieser zweite konsolidierte Bericht (3. Innovative Vereinbarungen: Eine Analyse) gibt einen
Uberblick iiber die innovativsten Vereinbarungen in jedem der 15 EU-Mitgliedstaaten betreffend
Chancengleichheit und Tarifverhandlungen. Er stiitzt sich auf die Landerberichte, die vom
Netzwerk der nationalen Korrespondenten ausgearbeitet wurden, und folgt den im Rahmenbericht
(1. Problembeschreibung) aufgestellten Leitlinien.

Der dritte konsolidierte Bericht (4. Erlauterung des Tarifverhandlungsprozesses) dient einer
eingehenderen Analyse des gesamten Tarifverhandlungsprozesses. Fir jeden Mitgliedstaat wird
eine Vereinbarung mit dem Ziel untersucht, wichtige Faktoren zu ermitteln, die zu beispielhaften
Vereinbarungen fithren kdnnen. Besondere Aufmerksamkeit gilt internen Merkmalen der
Organisationen der Sozialpartner, wie z. B. der Beteiligung der Frauen an der Entscheidungs-
findung, als mogliche Faktoren fir die Herbeiflihrung erfolgreicher Vereinbarungen.

Landerberichte zu den drei Projektetappen liegen ebenfalls vor.

Wir erwarten, daB dieser Bericht zu mehr Wissen Uber den komplexen Bereich Chancengleichheit
und Tarifverhandlungen und zu einem groReren Verstandnis fiir diese Frage beitragen wird.

Clive Purkiss Odile Quintin

Direktor Amtierende Stellvertretende Generaldirektorin
Europdische Stiftung zur Verbesserung Generaldirektion V — Beschaftigung, Arbeits-
der Lebens- und Arbeitsbedingungen beziehungen und soziale Angelegenheiten
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Kapitel 1 Einfuhrung

Dies ist der dritte Bericht, der im Rahmen des Forschungsprojekts ,,Chancengleichheit und
Tarifverhandlungen in der EU* von der Europdischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und
Arbeitsbedingungen vorgelegt wird. Der Sinn und Zweck des Projekts besteht darin, den
Zusammenhang zwischen Tarifverhandlungen und der Durchsetzung der Chancengleichheit zu
untersuchen (1). Im ersten, von Professor Brian Bercusson und Linda Dickens verfalten Bericht
(1. Problembeschreibung) wurde der Rahmen fiir dieses Vorhaben abgesteckt. Der zweite Bericht
(2. Beurteilung der Sachlage), fur den Professor Yota Kravaritou verantwortlich zeichnete,
befalite sich mit der Stellung der Frau auf dem europdischen Arbeitsmarkt, der Rolle von Frauen
in den Organisationen der Sozialpartner und der Art und Weise, in der Gleichstellungsfragen im
Tarifverhandlungsprozel behandelt werden. Anliegen des vorliegenden Berichts (3. Innovative
Vereinbarungen: Eine Analyse) ist es, Tarifvertrage auf die inhaltliche Berlicksichtigung der
Chancengleichheit in einer Vielzahl von Bereichen zu prifen und aus den dokumentierten
innovativen Vereinbarungen Erkenntnisse fur die Sozialpartner auf européischer wie
einzelstaatlicher Ebene zu gewinnen.

Parallel zur verstérkten Einbeziehung des Themas Chancengleichheit in die Tarifpolitik
vollziehen sich in der Europdischen Union sowohl bei den Tarifverhandlungen als auch bei der
Gleichstellungsproblematik tiefgreifende Veranderungen.

Die gewachsene Bedeutung der Tarifverhandlungen fir die Politik der Chancengleichheit wurde
von der Europaischen Kommission anerkannt und geférdert (2). Mit der Ausweitung des
Verhandlungsrahmens in Gestalt des sozialen Dialogs auf Gemeinschaftsebene erlangten

(Y Mein besonderer Dank gilt Hubert Krieger von der Europaischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und
Arbeitshedingungen sowie Riitta Martikainen vom finnischen Arbeitsministerium fur ihre wertvollen Anmerkungen zum
ersten Entwurf dieses Berichts.

(® Europaische Kommission, Chancengleichheit fir Frauen und Ménner — 3. Mittelfristiges Aktionsprogramm der
Gemeinschaft 1991-1995; KOM(90) 449 endg.
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Kollektivvereinbarungen sektoral wie brancheniibergreifend einen neuen potentiellen Stellenwert
fiir die Behandlung der Gleichstellungsthematik.

Im Abkommen (ber Sozialpolitik, das dem Protokoll Uber die Sozialpolitik zum Vertrag von
Maastricht beigefiigt ist und jetzt durch den Vertrag von Amsterdam (VA) in den EG-Vertrag
eingebunden werden soll, heif3t es ausdriicklich, daB die Durchfihrung von Richtlinien der
Gemeinschaft auf dem Gebiet der Sozialpolitik und des Arbeitsrechts auf dem Wege von
Vereinbarungen zwischen den Sozialpartnern erfolgen kann (Artikel 2 Absatz 4; jetzt:
Artikel 137 Absatz 4). Das Abkommen raumt den Sozialpartnern ein Mitspracherecht auf
Gemeinschaftsebene bei der Gestaltung der Sozialpolitik und des Arbeitsrechts ein (Artikel 3
und 4 Absatz 1; jetzt: Artikel 138 und 139 Absatz 1). Schliefen die Sozialpartner auf
Gemeinschaftsebene Vereinbarungen, sind die Mitgliedstaaten offenbar verpflichtet, diese
Vereinbarungen nach den geltenden innerstaatlichen Verfahren und Gepflogenheiten umzusetzen
(Artikel 4 Absatz 2; jetzt: Artikel 139 Absatz 2) (3). Mit der Errichtung Europdischer
Betriebsrate besteht nunmehr auch auf Unternehmensebene die Mdglichkeit eines europaweiten
Dialogs zur Problematik der Chancengleichheit.

Welche Mdoglichkeiten mit diesen Entwicklungen verbunden sind, wird daran deutlich, daf3 die
ersten beiden Vereinbarungen im Rahmen des Verfahrens nach dem Sozialprotokoll zu Themen
im Zusammenhang mit der Chancengleichheit geschlossen wurden: die Vereinbarungen tber
Elternurlaub (%) und Teilzeitarbeit (°).

Um das vorhandene Potential auszuschdpfen, miissen bei Untersuchungen zum Thema
Tarifverhandlungen und Chancengleichheit die unterschiedlichen Vorstellungen von
Chancengleichheit sowie die dabei zu beachtenden Grenzen und ,,Fallstricke* berticksichtigt
werden.

Beschreibung des Forschungsprojekts

Angesichts der unterschiedlichen Verhéltnisse in den Mitgliedstaaten (im Hinblick auf die
Stellung der Frau auf dem Arbeitsmarkt sowie Umfang und Charakter der Tarifverhandlungen)
lautet das Ziel nicht, fur die Sozialpartner eine aus dem Zusammenhang gerissene, rein
normative ,,Checkliste der Malinahmen* im Bereich Chancengleichheit und Tarifverhandlungen
zu erstellen. Vielmehr geht es darum, Informationen und sachkundige Erlauterungen zur
Entwicklung in den verschiedenen Mitgliedstaaten vorzulegen, z. B. Einzelheiten aus
Kollektivvereinbarungen, um so den Erfahrungsaustausch zu férdern und den Sozialpartnern
(aber nicht nur diesen) auf européischer und einzelstaatlicher Ebene Denkanst6Re zu vermitteln,
indem aufgezeigt wird, was moéglich bzw. am wirkungsvollsten wére und welche Faktoren einem
Erfolg dienlich bzw. abtraglich sind.

Zwei Gesichtspunkte haben sich als besonders bedeutsam herauskristallisiert. Zum einen die
getroffenen Vereinbarungen selbst, die Gegenstand dieses Berichts sind, der sich auf eine Fulle

(3 Bercusson, B., ,Maastricht: a fundamental change in European labour law*, Industrial Relations Journal, Nr. 23, 1992,
S. 177; ,, The dynamic of European labour law after Maastricht®, Industrial Law Journal, Nr. 23, Mérz 1994, S. 1.

(% Richtlinie 96/34/EG des Rates vom 3. Juni 1996 zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung
(iber Elternurlaub, ABI. L 145 vom 19.6.1996, S. 4.

(® Richtlinie 97/81/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen
Rahmenvereinbarung tiber Teilzeitarbeit, ABI. L 14 vom 20.1.1998, S. 9.
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von dokumentiertem Material stitzt. Zum anderen der Prozell des Aushandelns von
Vereinbarungen zur Chancengleichheit, der Thema eines weiteren Berichts ist.

Allgemeine Ziele des Projekts

Innerhalb des vorgegebenen Finanz- und Zeitrahmens befalit sich das Projekt mit dem Inhalt von
Kollektivvereinbarungen, dem Tarifverhandlungsproze (Aufstellung von Themenkatalogen und
deren Umsetzung in Vereinbarungen) sowie dem Zusammenhang zwischen kollektivrechtlichen
Festlegungen und ihren Ergebnissen/Effekten.

Hinter dieser Zielsetzung steht die Erwartung, daB die Politik der Chancengleichheit ebenso wie
andere Felder der EU-Sozialpolitik zunehmend im Wege des sozialen Dialogs und von
Tarifverhandlungen zum Tragen kommt. Dies kdnnte bedeuten, dal die EU-Politik auf dem
Gebiet der Chancengleichheit kiinftig im Rahmen des sozialen Dialogs von den Sozialpartnern
auf Gemeinschaftsebene formuliert und mittels Tarifverhandlungen auf Mitgliedstaatenebene
verwirklicht wird (°).

Folglich lautet das allgemeine Hauptziel des Projekts:

« Unterstiitzung bei der Forderung des Prozesses des sozialen Dialogs auf europdischer Ebene
und
« Unterstitzung der Verhandlungsfihrer auf nationaler und betrieblicher Ebene.

Diesem allgemeinen Ziel sind verschiedene Aufgabenstellungen untergeordnet, wie etwa:

* zu beschreiben, in welchem Umfang Gleichstellungsfragen in Tarifverhandlungen geregelt
werden;

e nachahmenswerte Praktiken zu schildern, um die Entwicklung auf diesem Gebiet zu
beschleunigen;

* zu beleuchten, auf welchem Wege derartige Vereinbarungen erreicht werden kénnen.

Gliederung dieses Berichts

Der vorliegende Bericht befalst sich mit der Gemeinschaftspolitik auf dem Gebiet der
Chancengleichheit, den Definitionen der Chancengleichheit und den Grenzen des
Tarifverhandlungsprozesses bei der Entwicklung des Aufgabenkatalogs zur Chancengleichheit.
Die bei der Erfassung und Analyse beispielhafter Kollektivvereinbarungen angewandte Methodik
wird im Detail erlautert. Im Anschluf? daran werden diese Vereinbarungen einer eingehenden
Analyse unterzogen.

Folgerungen aus diesem Bericht

Im Ergebnis der wissenschaftlichen Untersuchungen tber Kollektivvereinbarungen zur
Chancengleichheit in den Mitgliedstaaten der Union lassen sich drei wesentliche Schluf3-
folgerungen ableiten.

(®) Dies schlieRt nicht die Mitwirkung anderer Regelungsformen aus: Gesetze, Rechts- bzw. Verwaltungsvorschriften,
Verhaltensregeln, Rechtsprechung usw.
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— Ubertragbarkeit innerhalb von Sektoren

Zum ersten geht aus dem erfaliten Material hervor, daf’ in einer ganzen Reihe von Léandern
beispielhafte Vereinbarungen zur Chancengleichheit ausgehandelt wurden, die ein breites
Themenspektrum umfassen, zugleich aber auch, dal3 diese vielfach die gleichen Sektoren und die
gleiche Kategorie von Tatigkeiten und Arbeitnehmern betreffen. Dabei handelte es sich entweder
um Vereinbarungen auf Branchenebene oder um Betriebsvereinbarungen innerhalb eines
bestimmten Wirtschaftszweigs. Bei diesen Vereinbarungen bestehen gute, aber derzeit noch
relativ wenig ausgelotete Chancen fiir eine Ubertragbarkeit.

Vergleichsweise einfach war eine grofRe Anzahl von Sektoren zu ermitteln, in denen in mehreren
Landern beispielhafte Vereinbarungen zur Chancengleichheit zustande kamen. Es kdnnte sich als
sinnvoll erweisen, eine Reihe von Vereinbarungen zu verschiedenen Sachfragen, die im gleichen
Sektor, aber in verschiedenen L&ndern ausgehandelt wurden, néher zu untersuchen und auf ihre
Ubertragung hinzuarbeiten. Es ist durchaus denkbar, daB eine nachahmenswerte Vereinbarung
zur Chancengleichheit in einer Branche wertvolle Erkenntnisse fur Arbeitnehmer der gleichen
Branche birgt, die in anderen Landern vergleichbare Tétigkeiten auf dem Gebiet der Produktion
oder Dienstleistungen ausiiben.

Wenn in einem Land die Sozialpartner einer bestimmten Branche zu nachahmenswerten
Vereinbarungen Uber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, den Zugang zur Beschaftigung
und die Problematik der sexuellen Beléstigung gelangen, so besteht die Mdglichkeit, daf3 in
anderen L&ndern die Verhandlungsfiihrer der gleichen Branche durch solche inhaltlichen
Vorgaben ermutigt werden, sich diese Erfahrungen zunutze zu machen. Selbstverstandlich ist
auch eine Ubertragung auf andere Branchen nicht ausgeschlossen, doch spricht wohl mehr dafiir,
dal3 gute Beispiele in der gleichen Branche eines anderen Landes Schule machen.

— Synergien zwischen Chancengleichheits- und Tarifpolitik

Zum zweiten kommt es zwischen den Themenkomplexen Chancengleichheit und
Tarifverhandlungen zu Synergieeffekten. Wesensmerkmale des einen Bereichs kénnen dem
anderen forderlich sein. Der erhohte Stellenwert der Tarifverhandlungen bei der Durchsetzung
der Chancengleichheit ist von der Européischen Kommission hervorgehoben worden: ,,Die
Sozialpartner werden ermutigt, die Chancengleichheit zu einem Hauptanliegen in ihren
Tarifverhandlungen zu machen* (7). Seitens der Gemeinschaft ist kein detailliertes System von
Verfahrensweisen und Rechtsmitteln vorgeschrieben, die als Mindestanforderungen fur die
Durchsetzung eines européischen Rechts zur Gleichstellung der Geschlechter gelten. Der
einzelstaatliche Ansatz kann durch kollektivrechtliche Regelungen im Wege von
Tarifverhandlungen ebenso wie durch den Erlal von Rechtsvorschriften oder andere Methoden
geprégt sein. In einigen Landern wird kollektivrechtlichen Regelungen der Vorzug gegeniiber
gesetzlichen Vorschriften gegeben.

Tarifverhandlungen stellen eine Kombination aus einem Mechanismus zur zentralen Festlegung
von Normen einerseits und Verfahren zu deren lokaler Durchsetzung andererseits dar. Es wird
davon ausgegangen, daR Kollektivvereinbarungen Mechanismen auf dem Gebiet der
Chancengleichheit ergénzen, verbessern oder sogar ersetzen kdnnen. Dank der Mdglichkeiten,

(") Europaische Kommission, Chancengleichheit fiir Frauen und Manner — 3. Mittelfristiges Aktionsprogramm der
Gemeinschaft 1991-1995.
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die Tarifverhandlungen zur Verwirklichung der Chancengleichheit bieten, erhalt die Mitwirkung
von Frauen hochste Bedeutung. Frauen missen auf allen Ebenen am Verhandlungsprozef3
beteiligt sein, d. h. sowohl in den Spitzengremien, die tber Inhalt und Schwerpunkte des
Verhandlungskatalogs entscheiden, als auch bei der konkreten Verhandlungsfiihrung zur
Durchsetzung des Katalogs, und zwar auf beiden Seiten der Sozialpartner.

Auch auf den unteren Ebenen, wo die von héheren Instanzen beschlossenen Vereinbarungen
umgesetzt werden missen, sollten Frauen an der Tarifgestaltung mitwirken. lhre Teilhabe an der
Entscheidungsfindung durch die Sozialpartner ist wichtig, um die vollstdndige Umsetzung und
Erfolgskontrolle zu gewéhrleisten. Nur wenn eine solche Beteiligung sichergestellt ist, kann das
Potential von Tarifverhandlungen als Instrument fiir die Chancengleichheit zum Tragen kommen.

Die Problematik ,, Tarifverhandlungen und Chancengleichheit* ist auch deshalb von Bedeutung,
weil der Frauenanteil auf dem europdischen Arbeitsmarkt gewachsen ist und sich diese
Verschiebungen in der Beschaftigungspolitik und in den Gewerkschaftsstrategien niederschlagen
missen. Eine Politik der Chancengleichheit kann unter Umsténden erhebliche Vorteile fiir die
Sozialpartner und die Tarifpolitik mit sich bringen. Aus der Bandbreite an Themen, die davon
berthrt werden, erwéchst fiir die Sozialpartner die Chance zur Ausdehnung des Umfangs, der
Mechanismen und der Ebenen des Verhandlungsprozesses. Ein anschauliches Beispiel auf
hochster Ebene sind die im Rahmen des sozialen Dialogs erzielten Vereinbarungen zum
Elternurlaub und zur Teilzeitarbeit.

Die Verhandlungspartner auf beiden Seiten missen sich des Potentials der Chancengleichheit
bewuRt sein. Um sie entsprechend zu sensibilisieren, missen sie zielgerichtet geschult werden.
Dabei sollte ihnen auch vor Augen gefiihrt werden, welche Vorteile Verhandlungen tber Fragen
der Chancengleichheit nicht nur fir die Sozialpartner, sondern auch fiir den Verhandlungsprozefl
selbst mit sich bringen kénnen.

— Mdglichkeiten auf Gemeinschaftsebene

Zum dritten stehen potentielle und tatséchliche institutionelle Rahmenmechanismen fir
Tarifverhandlungen zur Verfugung, die der Politik zur Chancengleichheit neue Impulse verleihen
kénnen: der EU-weite soziale Dialog auf sektoraler Ebene und die Europdischen Betriebsréte.

Die Erkenntnis, dal8 es in unterschiedlichen Mitgliedstaaten im gleichen Sektor zu beispielhaften
Vereinbarungen Uber Chancengleichheit gekommen ist, er6ffnet die Perspektive, auf dieser
Grundlage EU-weit einen erfolgreichen sozialen Dialog auf sektoraler Ebene zu fiihren. In
einigen Mitgliedstaaten ist es den Sozialpartnern auf Branchen- und Unternehmensebene
gelungen, beispielhafte Vereinbarungen zur Chancengleichheit auszuhandeln. Damit ist es
zumindest moglich, daB die Sozialpartner, darunter viele aus den Reihen dieser
Verhandlungspartner, ihre Erfahrungen auf EU-Ebene einbringen. Dies hétte den Vorteil, dal’ die
jeweils besten branchenspezifischen Erfahrungen aus den Mitgliedstaaten genutzt und unter
Beriicksichtigung ortlicher Besonderheiten auf den gleichen Sektor in anderen Mitgliedstaaten
Ubertragen werden kdnnten.

Auch die Tatsache, daB beispielhafte Vereinbarungen zur Chancengleichheit vielfach in einigen,
aber nicht allen nationalen Tochterunternehmen multinationaler Konzerne anzutreffen sind,
macht deutlich, dal das Thema Chancengleichheit auf die Tagesordnung gehdért, wenn sich die
Frage der Einsetzung Européischer Betriebsréte in diesen Unternehmen stellt. Im Hinblick auf
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die Européischen Betriebsrate zeigen aktuelle Untersuchungen der Stiftung aber, daf Probleme
der Chancengleichheit in lediglich 6 % der fast 400 Vereinbarungen, die nach Artikel 13 der
Richtlinie Uber Européische Betriebsrédte geschlossen wurden, speziell dem Zustandig-
keitsbereich der EBR zugeordnet wurden (8).

Daraus ergibt sich ein potentieller Aufgabenkatalog zur Chancengleichheit fiir die sektoralen
Tarifverhandlungen und fiir die Europdischen Betriebsrate. Es gilt, neue Wege zu finden, um den
bestehenden institutionellen Rahmen fir den sozialen Dialog auf EU-Ebene so anzupassen, dafl
auf den Erkenntnissen aus den Mitgliedstaaten aufgebaut werden kann.

Methodik

Die nationalen Korrespondenten begannen zunédchst damit, den Erhebungsprozel systematisch
zu organisieren, wobei die ermittelten Quellen aufgezeichnet und das erfalte Material
klassifiziert wurden. Als Quellen wurden genutzt:

« wissenschaftliche Literatur in relevanten Disziplinen (Arbeitsbeziehungen, Arbeitssoziologie,
Frauenforschung);

« Veroffentlichungen staatlicher Fachgremien fur Frauenbelange, z. B. Equal Opportunities
Commission, Commission Nationale de la Négociation Collective, Commissione Nazionale
per la Parita; verschiedene deutsche staatliche Stellen;

» Gewerkschaften, Arbeitgeber und deren Verbénde;

« Fachliteratur unterschiedlicher Branchen oder Disziplinen (Management, ,,.Denkfabriken* der
Gewerkschaften);

« unabhéangige Gruppen: Frauengruppen, Gewerkschaftszentren.

Das Ziel bestand darin, eine Anzahl beispielhafter Tarifvereinbarungen/-regelungen
zusammenzutragen. Das Konzept einer beispielhaften Vereinbarung zur Chancengleichheit
wurde anhand einer Reihe von Rubriken erarbeitet.

Die Ermittlung beispielhafter Vereinbarungen sowohl in L&nderberichten als auch im
vorliegenden und im dritten Bericht erfolgte nicht nach wissenschaftlichen Gesichtspunkten. Die
ausgewahlten Beispiele sind nicht reprasentativ fur die Vielzahl der in den einzelnen Landern
bestehenden Tarifvereinbarungen, sondern als ,,Vorreiter anzusehen, die wegweisend dafir sind,
wie Tarifverhandlungen der Chancengleichheit forderlich sein kdnnen.

Die erste Kategorie umfalt beispielhafte Vereinbarungen zur Chancengleichheit, die
ausdricklich als solche ausgewiesen wurden, d. h. Vereinbarungen zu positiven Malnahmen im
weitesten Sinne, z. B. Gleichstellungsprogramme oder -vereinbarungen, die erklartermaBen auf
die Gleichstellung der Geschlechter abzielen. Betont wurde dabei die soziologische Dimension
der anvisierten Problemfelder: ungleiche Entlohnung, Hierarchie der Geschlechter, Aufteilung
bezahlter und unbezahlter Arbeit nach Geschlecht und Unternehmensstruktur. Es wurde
beschlossen, bei der Suche nach beispielhaften Vereinbarungen dieser Art die Kriterien
Schnittstelle Familie/Beruf, Zugang zur Beschéftigung/Geschlechtertrennung und Arbeitszeit in
den Vordergrund zu stellen.

(8 Marginson, P., Gilman, M., Jacobi, O., Krieger, H., Europaische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und
Arbeitshedingungen, Negotiating European Works Councils: An Analysis of Agreements Under Article 13, Dublin, 1998.



Einfihrung .

Bei der Analyse dieser Kategorie von Vereinbarungen ging es darum, die Merkmale ausfindig zu
machen, die ihnen Vorbildcharakter verleihen, etwa:

 Verfahrensweisen zur Erreichung der Gleichstellung;
« geschaffene Strukturen;

* Zielvorgaben;

* gesetzte Fristen.

Die Vereinbarungen zur Chancengleichheit der zweiten Kategorie befassen sich ausdrticklich mit
den Prozessen, die zu diskriminierenden Praktiken flihren. Bei diesen Vereinbarungen geht es um
die ,,versteckte* Diskriminierung bei der Umsetzung scheinbar neutraler Vereinbarungen. Um
beispielhafte Vereinbarungen dieser Art ausfindig zu machen, wurde festgelegt, den Akzent auf
die Diskriminierung bei der Entlohnung und die Unternehmenskultur/-struktur zu legen,
insbesondere auf Vereinbarungen, die sexuelle Belastigung und Regelungen zur Arbeits-
platzteilung (Job-sharing) betreffen.

Im Falle der beispielhaften Vereinbarungen, die sich ausdricklich mit diskriminierenden
Praktiken befassen, geht es inhaltlich im einzelnen zunédchst darum zu analysieren, wie
diskriminierende Wirkungen bzw. die diskriminierende Anwendung ,,neutraler” Faktoren
(Entgeltkriterien, Arbeitszeitregelungen) ermittelt werden, und zweitens darum, welche Schritte
zur Beseitigung einer diskriminierenden Praxis oder zur Vermeidung diskriminierender
Wirkungen unternommen werden. Besonders zu nennen waren Informationen (ber Verfahren,
die dazu dienen, diskriminierende Praktiken festzustellen und zu beseitigen.

Aufgezeigt werden soll letztlich, wie es mit diesen Vereinbarungen gelingt, diskriminierende
Effekte neutraler Vereinbarungen nachzuweisen, indem Belege fur eine Diskriminierung
gesammelt und Ursachen analysiert werden sowie dargelegt wird, wie sie mit Hilfe bestimmter
\Vorgehensweisen, Strukturen, Zielsetzungen und zeitlicher Vorgaben vermieden werden kann.

Die Kategorien der ermittelten Vereinbarungen lassen sich in Gestalt des folgenden Musters
charakterisieren:

Kategorien Vereinbarungen zur Antidiskriminierungs-
Chancengleichheit vereinbarungen

Themenkomplexe| Schnittstelle Familie/Beruf Diskriminierung bei der Entlohnung
Zugang zu Beschaftigung/ Unternehmenskultur/-struktur

Geschlechtertrennung

Arbeitszeit

Es wurde betont, daR der blof3e Abschlu von Vereinbarungen noch nicht viel besagt, da diese im
Hinblick auf L&nge, Geltungsbereich, konkrete Einzelheiten usw. stark voneinander abweichen.
Worauf es ankommt, sind die Bestimmungen zu Fragen der Chancengleichheit. Diese sollten so
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detailliert wie moglich sein und nicht nur allgemeine Grundsétze enthalten. Wichtig ist nicht so
sehr die Anzahl als vielmehr die Qualitit der ausgewéhlten Vereinbarungen, wobei nicht zuletzt
solche einbezogen werden sollten, in denen die eindeutigsten, ausfiihrlichsten, detailliertesten
und uberzeugendsten Festlegungen zu Mdglichkeiten der Uberwindung von Diskriminierung zu
finden sind.

Hier wird nicht der Versuch unternommen, einen reprasentativen Uberblick zu geben. Doch auch
wenn die Qualitat im Vordergrund steht, sollte selbstverstandlich eine bestimmte Mindestanzahl
von Vereinbarungen vorgestellt werden, damit das Ganze Hand und Ful® hat. Im Endeffekt
schwankte die Zahl der von den nationalen Korrespondenten angefiihrten Vereinbarungen
zwischen einem Dutzend und mehr als dreifig und belief sich unter dem Strich auf Uber 250
Vereinbarungen/Bestimmungen. Hinsichtlich der Menge der Vereinbarungen und der
Informationen dazu sind Unterschiede zwischen den La&nderberichten festzustellen. Trotz des
Bemihens um ein HéchstmaR an Ausgewogenheit findet dieser Umstand auch in der
unterschiedlich hohen Zahl von Bezugnahmen auf die einzelnen L&nder in diesem
zusammenfassenden Bericht seinen Niederschlag.

Die Vereinbarungen haben folgende Themen zum Inhalt:

¢ Unternehmenskultur/-struktur;

 Zugang zur Beschéftigung/Geschlechtertrennung: Einstellung, Berufsbildung, Férderung;

e Lohngleichheit: Transparenz der Entgeltfestsetzung, Ebene der Lohnverhandlungen,
Ausgleichsmechanismen;

« sexuelle Bel&stigung;

¢ Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Elternurlaub, Unterbrechung der Berufstatigkeit,
Kinderbetreuung;

 Arbeitszeit: verkirzte Arbeitszeit und Teilzeitarbeit, Arbeitsplatzteilung (Job-sharing).

Ebenso wie die Anzahl der Vereinbarungen differiert in den Landerberichten auch die Menge des
zu den einzelnen Themenkomplexen jeweils verfiighbaren Materials. Auch dies spiegelt sich —
ungeachtet der Bemiihungen um eine mdoglichst ausgewogene Darstellung — im vorliegenden
Bericht wider.

Ausgangspunkt war die Betrachtung dieser beispielhaften Vereinbarungen unter dem Aspekt
inrer Ubertragbarkeit: Welche Erfahrungen lassen sich fiir die einzelnen Wirtschaftsbereiche und
Lander aus dem erfolgreichen AbschluR von Vereinbarungen gewinnen, die zumindest
anfanglich als ,,beispielhafte Vereinbarungen auf dem Gebiet der Chancengleichheit” gelten
kdénnen.
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Kapitel 2 auf dem Gebiet der Chancengleichheit

Seit jeher steht die Problematik der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der
Sozialpolitik der Gemeinschaft ganz obenan. Inzwischen geht es jedoch um mehr als die Frage
der unmittelbaren und bewuften Diskriminierung in Gestalt einer Benachteiligung von Frauen
aufgrund ihres Geschlechts. Inzwischen stehen auch Fragen wie mittelbare Diskriminierung,
positive MaRnahmen, Mainstreaming, kritische Priifung schutzrechtlicher Bestimmungen,
Schwangerschaft, Mutterschaft und Kinderbetreuung sowie sexuelle Beldstigung auf der
Tagesordnung. Zur Problematik gehort jetzt auch die Diskriminierung in folgenden Bereichen:
Zugang zur Beschéftigung, Arbeitsbedingungen, Berufsbildung, Renten (staatliche wie private)
und Sozialleistungen. Zu einem groRen Teil verdanken wir die Erweiterung der europdischen
Rechtsetzung auf dem Gebiet der Chancengleichheit der dynamischen Auslegung des
Gemeinschaftsrechts durch den Européischen Gerichtshof.

Der soziale Dialog

Wie bereits an anderer Stelle erwéhnt, rdumt das Abkommen Uber Sozialpolitik, das dem
Protokoll Uber die Sozialpolitik zum Vertrag von Maastricht beigefiigt ist, den Sozialpartnern ein
Mitspracherecht bei der Gestaltung der Sozialpolitik und des Arbeitsrechts ein (Artikel 3 und 4
Absatz 1; jetzt: Artikel 138 und 139 Absatz 1). Sofern die Sozialpartner auf Gemeinschaftsebene
Vereinbarungen schliel3en, sind die Mitgliedstaaten offenbar verpflichtet, diese Vereinbarungen
nach den geltenden innerstaatlichen Verfahren und Gepflogenheiten umzusetzen (Artikel 4
Absatz 2; jetzt: Artikel 139 Absatz 2) (1). AuRerdem heift es im Abkommen ausdriicklich, daR
die Durchfuhrung von Richtlinien der Gemeinschaft auf dem Gebiet der Sozialpolitik und des

Yy Bercusson, B., European Labour Law, London, Butterworths, 1996, Kapitel 34-36.
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Arbeitsrechts auf dem Wege von Vereinbarungen zwischen den Sozialpartnern erfolgen kann
(Artikel 2 Absatz 4; jetzt: Artikel 137 Absatz 4).

Welche Mdglichkeiten mit diesen Entwicklungen verbunden sind, wird daran deutlich, dal? die
ersten beiden Vereinbarungen im Rahmen des Verfahrens nach dem Sozialprotokoll zu Themen
im Zusammenhang mit der Chancengleichheit geschlossen wurden: die Vereinbarungen tber
Elternurlaub und Teilzeitarbeit. Mit der Errichtung Européischer Betriebsrate besteht nunmehr
auch auf Unternehmensebene die Mdglichkeit eines europaweiten Dialogs zur Thematik der
Chancengleichheit.

Der \ertrag von Amsterdam als Impulsgeber?

Mit dem Vertrag von Amsterdam haben sowohl der soziale Dialog der Gemeinschaft als auch die
Gemeinschaftspolitik zum Thema sexuelle Beléstigung eine Ausweitung erfahren. Zudem wurde
das ,,Sozialkapitel*“ (das Protokoll Uber die Sozialpolitik zum Vertrag von Maastricht und das
diesem beigefligte Abkommen) in den EG-Vertrag eingebunden. Dadurch treten an die Stelle der
bisherigen Artikel 117 bis 122 neue Bestimmungen (jetzt: Artikel 136 bis 141 EG-Vertrag).
Ferner werden mit dem Vertrag von Amsterdam neue Bestimmungen in den EG-Vertrag
eingefiihrt, darunter eine Reihe von Anderungen zu den Bestimmungen des ,,Sozialkapitels* in
Verbindung mit Gleichstellung und Diskriminierung.

Speziell zur Diskriminierung aufgrund des Geschlechts wird Artikel 2 des Vertrags wie folgt
erganzt: ,,Aufgabe der Gemeinschaft ist es, ... ein hohes Beschéaftigungsniveau und ein hohes
Mal an sozialem Schutz, die Gleichstellung von Mdannern und Frauen, ... die Hebung der
Lebenshaltung und der Lebensqualitat, den wirtschaftlichen und sozialen Zusammenhalt und die
Solidaritat zwischen den Mitgliedstaaten zu fordern“. Mit Ausnahme der Bezugnahme auf die
Gleichstellung von Mannern und Frauen waren all diese Punkte bereits in Artikel 2 (gedndert
durch den Vertrag von Maastricht) vorhanden. Dieser Zusatz kénnte sich in Verknipfung mit
dem erweiterten neuen Artikel 119 (jetzt: Artikel 141 Absatz 4), der entsprechende MalRnahmen
zulaRt, als signifikant erweisen.

Dariiber hinaus wird Artikel 3 EG-Vertrag durch einen neuen Absatz erganzt:

,Bei allen in diesem Artikel genannten Tatigkeiten wirkt die Gemeinschaft darauf hin,
Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von Ménnern und Frauen zu férdern.

Auch damit wird positiven MaRRnahmen neuer Auftrieb gegeben, hier jedoch insbesondere mit
der Anerkennung der Politik des ,,Mainstreaming*, bei der die Gleichstellung der Geschlechter
nicht als getrennte Frage angesehen wird, sondern als Querschnittsaufgabe samtlicher
Politikbereiche der Union.

In Artikel 119 wird mit dem Vertrag von Amsterdam ein vollstdndig neuer Absatz eingefiigt
(jetzt: Artikel 141 Absatz 3):

12
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»Der Rat beschliefit gemaR dem Verfahren des Artikels 189 b (jetzt: Artikel 251) und nach
Anhérung des Wirtschafts- und Sozialausschusses MalRnahmen zur Gewéhrleistung der
Anwendung des Grundsatzes der Chancengleichheit und der Gleichbehandlung von Mannern
und Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen, einschlie3lich des Grundsatzes des gleichen
Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit.“

Bisher muf3ten solche Malnahmen wie die Richtlinie 75/117 des Rates Uber die Anwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Manner und Frauen nach Artikel 100 (jetzt: Artikel 94)
des Vertrags angenommen werden, der ,,Richtlinien fiir die Angleichung derjenigen Rechts- und
Veraltungsvorschriften der Mitgliedstaaten [genehmigte], die sich unmittelbar auf die Errichtung
oder das Funktionieren des Gemeinsamen Marktes auswirken“. Eine Legitimierung durch den
Bezug auf den Gemeinsamen Markt ist jetzt nicht mehr erforderlich. An ihre Stelle tritt eine
Bestimmung, die es gestattet, Richtlinien mit dem ausdriicklichen Ziel der Angleichung des
Gemeinschaftsrechts zur Gleichstellung der Geschlechter vorzuschlagen. Hierbei kommt das
Verfahren der Mitentscheidung nach Artikel 189 b zur Anwendung, das dem Européischen
Parlament ein groReres Gewicht bei der Festlegung von MalRnahmen zur Gleichstellung der
Geschlechter verleiht.

Bei einem zweiten Absatz, der neu in den Vertrag von Amsterdam eingefiigt wird, handelt es sich
um die Uberarbeitete und erweiterte Fassung von Artikel 6 Absatz 3 des Vertrags von Maastricht
(jetzt: Artikel 141 Absatz 4 EG-Vertrag):

»Im Hinblick auf die effektive Gewahrleistung der vollen Gleichstellung von Méannern und
Frauen im Arbeitsleben hindert der Grundsatz der Gleichbehandlung die Mitgliedstaaten nicht
daran, zur Erleichterung der Berufstatigkeit des unterreprasentierten Geschlechts [zuvor: der
Frauen] oder zur Verhinderung bzw. zum Ausgleich von Benachteiligungen in der beruflichen
Laufbahn spezifische Verglinstigungen beizubehalten oder zu beschlieRen.*

Diese neue Bestimmung geht offenkundig Uber die zuvor geltende Regelung fir die
Genehmigung positiver MaBnahmen hinaus. Dabei handelte es sich um die Richtlinie 76/207 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen, Artikel 2
Absatz 4:

»Diese Richtlinie steht nicht den MalRnahmen zur Férderung der Chancengleichheit fur
Maénner und Frauen, insbesondere durch Beseitigung der tatsdchlich bestehenden
Ungleichheiten, die die Chancen der Frauen in den in Artikel 1 Absatz 1 genannten Bereichen
beeintréchtigen, entgegen.“

Was noch wichtiger ist: Diese Bestimmung ist jetzt Teil des Vertrags und nicht mehr nur eine
Richtlinie. Mdglicherweise kommt sie gerade rechtzeitig, vor allem eingedenk der jingsten
Entscheidungen des Européischen Gerichtshofs in der Rechtssache Kalanke (2) und des
SchluBantrags des Generalanwalts in der Rechtssache Marschall (%), denn diese werden

(® Rechtssache C-450/93: Kalanke/Freie Hansestadt Bremen, Slg. 1995, 1-3051.
(®) Rechtssache C-409/95: Marschall/Land Nordrhein-Westfalen, Slg. 1997, 1-6363.
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allgemein als Zeichen einer ablehnenden Haltung gegeniiber positiven Mallnahmen gewertet. Die
Entscheidung, die der Gerichtshof dann abweichend vom Antrag des Generalanwalts in der
Rechtssache Marschall féllte, entspricht hingegen eher der Politik der neuen Vertrags-
bestimmung.

Vor dem Hintergrund der neuen Bestimmungen zur Forderung der Gleichstellung der

Geschlechter im Vertrag von Amsterdam kommt es um so mehr darauf an, die Ergebnisse dieses
Forschungsprojekts sorgfaltig zu durchdenken.

14



Kapitel 3 Die Definition der Chancengleichheit

Eine eingehende theoretische Erdrterung des Wesens und der Ursachen der Benachteiligung von
Frauen und des Themas Chancengleichheit wiirde den Rahmen dieser Veroffentlichung
sprengen. Unumgénglich ist jedoch eine Untersuchung der unterschiedlichen Formen, in denen
sich die Chancengleichheit begrifflich fassen laft, nicht zuletzt deshalb, weil unterschiedliche
begriffliche Vorstellungen explizit oder implizit mit darlber entscheiden, was Uberhaupt unter
die Rubrik ,,Bestimmungen zur Chancengleichheit* bzw. ,,beispielhafte Vereinbarungen/
Praktiken* fallt. Die Vorstellungen Uber beispielhaftes Verhalten auf dem Gebiet der
Chancengleichheit und Tarifverhandlungen sind weder unkompliziert noch unstrittig.

Fur die weitere Arbeit ist es nicht notwendig, sich auf eine einzige ,richtige” Definition oder
eine ,ldealvorstellung” der Chancengleichheit zu einigen. Ein wichtiger Gesichtspunkt der
Forschung besteht ja gerade darin, die Gesamtheit der tatsachlich angewendeten Definitionen
und das Spektrum der Kriterien zu ermitteln und zu hinterfragen, nach denen Vereinbarungen
beurteilt werden bzw. werden kénnten. Dazu muf3 man aber die vielfaltigen Bewertungskriterien
kennen und sich dessen bewuft sein, daB sich hinter einer einheitlichen Terminologie
(,Chancengleichheit“) unter Umstanden ganz unterschiedliche Vorstellungen und
moglicherweise auch MilRverstdndnisse Uber die Zielsetzungen verbergen. Zudem kénnen
Bestimmungen unter bestimmten Gegebenheiten (oder aus einer bestimmten Warte) als
beispielhaft fiir die Chancengleichheit angesehen werden, in einem anderen
Gesamtzusammenhang (oder aus einem anderen Blickwinkel) jedoch als dem Anliegen der
Gleichstellung der Geschlechter abtraglich eingeordnet werden (1).

Diese Problematik steht im Mittelpunkt der folgenden Darlegungen.

(1) Dies sollte nicht als Argument dafiir angesehen werden, daR samtliche Definitionen von ,beispielhaften Praktiken*
gleichermaRen stichhaltig sind. Die Diskussion unter Fachleuten, die bei der Analyse der Forschungsdaten stattfinden wird,
diirfte begriindete Argumente dafiir hervorbringen, warum bestimmte Ansatze moglicherweise anderen vorzuziehen sind.
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Gleichwertigkeit der Behandlung und Gleichwertigkeit
der Ergebnisse

Zum einen &Rt sich eine konzeptionelle Unterscheidung zwischen der Chancengleichheit als
Gleichwertigkeit der Behandlung und der Chancengleichheit als Gleichwertigkeit der Ergebnisse
treffen (2). Hinter der erstgenannten Vorstellung stehen liberale Auffassungen von der
Gleichwertigkeit der Chancen unter Betonung einer formalen, verfahrensméaRigen
Gleichstellung, bei der jedermann geholfen wird, auf der Basis der individuellen Begabungen
gleichberechtigt zu konkurrieren (was die Beseitigung der Diskriminierung und in beschrénktem
MaRe positive MalRnahmen zum Ausgleich von Benachteiligungen erfordert).

Bei der letztgenannten Vorstellung liegt der Akzent nicht auf der formalen, sondern auf der
inhaltlichen Gleichwertigkeit — es geht nicht um ,,gleiche Behandlung®, sondern um ,,gleiche
Teilhabe* — und stehen weniger die Regeln des Spiels als vielmehr die Ergebnisse im
Vordergrund. Ein solcher Ansatz verlangt in aller Regel ein direktes Eingreifen in die
betriebliche Praxis, um eine faire (reprasentative/proportionale) Verteilung der Ergebnisse zu
erreichen; er beruht auf einer Gruppenperspektive und setzt auf MalRnahmen wie
Quotenregelungen, bevorzugte Einstellung usw.

Eine dhnliche Unterscheidung zeigt sich bei einem Vergleich des Modells der individuellen
Gerechtigkeit und des Modells der Gruppengerechtigkeit, die als Alternativmodelle fir
Rechtsvorschriften zur Bekampfung der Diskriminierung gelten. McCrudden (%) macht geltend,
daf3 sich das europdische Gleichstellungsrecht auf modifizierte Fassungen beider Modelle stiitzt.
Im Vereinigten Konigreich wurde die Anwendung des europdischen Rechts im nationalen
Kontext als Ubernahme einer individualisierten, liberalen Vorstellung charakterisiert (%).

Wie diese Unterscheidung nahelegt, werden je nach der zugrundeliegenden Vorstellung
unterschiedliche Kriterien verwendet, um einzuschdtzen, welche MaBRnahmen ,,beispielhafte
Bestimmungen zur Chancengleichheit* darstellen.

Gleichheit und Verschiedenheit

Wie die Diskussion tber die Frage der Gleichheit oder Verschiedenheit (von Ménnern und
Frauen) offenbart, 1&Rt selbst eine begriffliche Vorstellung von Chancengleichheit, die von einer
~gleichen Behandlung*“ ausgeht, Raum fiir unterschiedliche Betrachtungsweisen (°). Wird
Chancengleichheit in Verbindung mit der Forderung nach einer Gleichbehandlung von Mannern
und Frauen gesehen, konnte dies zur Folge haben, dal Frauen Gleichheit nur zu mannlichen

(® Jewson, N., Mason, D., ,,The theory and practice of equal opportunities policies: liberal and radical approaches*.
Sociological Review, Nr. 34(2), 1986, S. 307-333. Gregory, J., Sex, Race and the Law, 1989.

(®) McCrudden, C., ,, The effectiveness of European equality law: the national mechanisms for enforcing gender equality in the
light of European requirements*. Oxford Journal of Legal Studies, Nr. 13, 1993, S. 302-367. Siehe aber auch Fredman, S.,
,,European Community discrimination law: a critique*: Industrial Law Journal, Nr. 21(2), 1992, S. 119-134.

(%) Dickens, L., ,,Anti-discrimination legislation: exploring and explaining the impact on women’s employment*. Legal
Interventions in Industrial Relations. Ed. W. McCarthy. Oxford, Blackwell, 1992.

(® Aus einer Reihe von Beitragen hierzu siehe Bacchi, C., Same Difference: Feminism and Sexual Difference. London: Allen
and Unwin, 1990.
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Bedingungen erhalten (d. h., wenn sie in der Lage sind, mannerorientierte Normen,
Anforderungen usw. zu erfiillen), womit die Formel Unterschied = Nachteil untermauert wirde.
Alternativ lieBe sich der Begriff der Gleichbehandlung als Forderung nach gleichrangiger
Behandlung von Mannern und Frauen (bei Anerkennung von Unterschieden) im Gegensatz zur
gleichen Behandlung fassen, also nach Gleichwertigkeit anstelle von Gleichheit (6).

Damit im Zusammenhang steht der Umfang, in dem Chancengleichheit als Forderung nach
Verénderungen in ménnlich gepragten (jedoch hdufig als geschlechtsneutral geltenden)
organisatorischen und beruflichen Strukturen, Praktiken, Kulturen, Normen, Wertesystemen usw.
wahrgenommen wird. Das heit, der Begriff Chancengleichheit kann als Streben nach
»frauenfreundlichen* Bestimmungen ausgelegt werden, mit denen Frauen geholfen werden soll,
sich an derzeit bestehende Strukturen anzupassen und auf diesem Wege voranzukommen, oder
aber als Pladoyer fiir Veranderungen dieser Strukturen, Kulturen usw., um die Belange von
Frauen zu berlicksichtigen. Der erste Ansatz ist Teil dessen, was als ,,Sofortprogramm* fir die
Chancengleichheit bezeichnet wird, wéhrend der zweite Ansatz in den Rahmen eines
~Langzeitprogramms* fallt, bei dem es nach Cockburn (7) um die Umgestaltung der
Unternehmen geht.

Falle zur Gleichstellung aus dem Gemeinschaftsrecht

Die Fragenkomplexe Gleichstellung und mannliche Norm, Gleichheit und Verschiedenheit sowie
Gleichheit als Neutralitét sind verschiedentlich im Gemeinschaftsrecht zur Gleichstellung
behandelt worden (8).

Zum Punkt Gleichstellung und mannliche Norm als VergleichsmafRstab wird die Entscheidung in
der Rechtssache Dekker (Verweigerung der Einstellung wegen Schwangerschaft) vorgebracht (°).
Nach dem Urteil des Gerichtshofs ist Schwangerschaft nicht auf der Basis einer mannlichen
Norm fur Arbeitsunféhigkeit zu beurteilen. Vielmehr wurden schwangerschaftsbedingte
Fehlzeiten als allein fur Frauen zutreffend und als nicht mit den krankheitsbedingten Fehlzeiten
von Ménnern vergleichbar angesehen. Im Gegensatz dazu ware das Urteil in der Rechtssache
Hertz anzufiihren, bei dem die ménnliche Norm fiir Arbeitsunfahigkeit auf die Langzeitfolgen
von Schwangerschaft und Mutterschaftsurlaub angewendet wurde (*0).

Ein anderes Beispiel, die Rechtssache Rummler, betrifft die Kriterien fiir die Bewertung von
Tatigkeiten in einem Lohngefiige (11). Bei dem System der beruflichen Einstufung wurde
korperliche Anstrengung als neutrales Kriterium zugrunde gelegt, und zwar ausgehend von der

(® Cockburn, C., In the Way of Women. Basingstoke, Macmillan, 1991.

(") Cockburn, C., ,,Equal opportunities: the short and long agenda®“. Industrial Relations Journal, Nr. 20(3), 1988, S. 213-225.
(®) Fredman listet die bekannten Kritikpunkte an der Gleichstellung als Instrument zur Bekampfung von Diskriminierung und
Benachteiligung auf und geht vor diesem Hintergrund auf die Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs ein. Sie

gelangt zu dem SchluR, daB der Gerichtshof bis auf das Problem der Marktkréafte als Begriindung fiir eine mittelbare
Diskriminierung bei der Behandlung dieser Fragen alles in allem gute Arbeit geleistet hat. S. Fredman, Women and the
Law, Oxford, 1997.

(%) Dekker/Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen, Rechtssache C-177/89, Slg. 1990, 1-3941.

(%) Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund | Danmark (in Vertretung von Birthe Hertz)/Dansk Arbejdsgiverforening (in
Vertretung von Aldi Marked A/S), Rechtssache C-179/88, Slg. 1990, 1-3979.

(1) Rummler/Dato Druck GmbH, Rechtssache 235/84, Slg. 1986, 2101.
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Annahme, dall die mannliche Norm fiir kdrperliche Starke der objektive Standard sei. Dies
wurde vom Gerichtshof bestatigt, der allerdings festlegte, dal eine Gleichstellung von Frauen zu
erlangen sei, indem fur diese ménnliche Norm ein Gegengewicht durch andere, fir Frauen
vorteilhaftere Kriterien im System der beruflichen Einstufung geschaffen werde.

Das Problem der Vorherrschaft der mannlichen Norm wird deutlich am Umfang, in dem Frauen
durch die Geschlechtertrennung im Berufsleben daran gehindert werden, gleiches Arbeitsentgelt
zu beanspruchen. So ist beispielsweise der Spielraum fiir Vergleiche gesetzlich eingeengt. Der
Fall Macarthys Ltd/Smith brachte hier einen ersten Durchbruch, da ein Vergleich zwischen
weiblichen Arbeitnehmern und deren ménnlichen Vorgéngern auf derselben Stelle fur zuléssig
erklart wurde, ohne daB die Bedingung einer zeitgleichen Beschéftigung der Vergleichsperson
erfullt sein muBte (12). Auch in der unléngst ergangenen Entscheidung in der Rechtssache
Enderby setzte sich das Gericht (iber den Grundsatz der Geschlechtertrennung hinweg, der sich
in gesonderten tarifvertraglichen Bestimmungen fiir einzelne entweder mannlich oder weiblich
dominierte Arbeitnehmergruppen niederschlug, und erkannte den Anspruch auf gleiche
Entlohnung als begriindet an (13).

Das vom Gerichtshof entwickelte Konzept der mittelbaren Diskriminierung ist seither in den
Héanden der Teilzeitarbeitskrafte, bei denen es sich mehrheitlich um Frauen handelt, eine
maéchtige ,,Waffe* (14). Doch auch ihr Anspruch ist wiederum anteilsméRig auf die fiir mannliche
\ollzeitarbeitnehmer geltenden Normen begrenzt.

Im Zusammenhang mit der Problematik Gleichheit und Verschiedenheit ist man sich in der
Literatur durchaus der Gefahr bewuft, dall Rechtsvorschriften durch die Wahrung von
Unterschieden zur Verfestigung stereotyper Auffassungen fiihren kénnen. Der Gerichtshof hat
dieser Frage gelegentlich weniger Aufmerksamkeit geschenkt. Die Richtlinie 76/207 zur
Gleichbehandlung beinhaltet in Artikel 2 Absatz 3 eine Ausnahmebestimmung im Falle von
Schwangerschaft und Mutterschaft. In der Rechtssache Hofmann weigerte sich der Gerichtshof
schlicht und einfach, Fragen der Regelung interner Familienverhdltnisse oder der
Aufgabenteilung zwischen den Eltern zu beriicksichtigen (1°). Aufgeschlossener zeigte er sich in
einem Fall, bei dem es um franzosische Tarifvertrage ging, mit denen Elternurlaub und andere
Vergunstigungen ausschlieBlich fir Frauen gewahrt wurden, und er das Argument der
Verteidigung, diese Vertrage seien ein Spiegel kultureller Normen, zuriickwies (16). In einer
unter Artikel 2 Absatz 2 der Richtlinie (wonach Tatigkeiten, fiir die das Geschlecht eine
unabdingbare Voraussetzung darstellt, vom Geltungsbereich der Richtlinie ausgeschlossen sind)
fallenden Rechtssache wies der Gerichtshof das auf den Schutz von Polizistinnen angewendete
Argument zuriick, lieR jedoch die Mdglichkeit einer Konkretisierung je nach Téatigkeit unter
Beachtung des Grundsatzes der VerhaltnismaRigkeit offen (7).

(12) Rechtssache 129/79, Slg. 1979, 1275.

(3) Rechtssache 127/92, Slg. 1993, 5535. Siehe aber Rechtssache C-400/93, Slg. 1995, 1-1275.

(1) Bilka-Kaufhaus GmbH/Weber von Hartz, Rechtssache 170/84, Slg. 1986, 1607. Die britische Kommission fir
Chancengleichheit (Equal Opportunities Commission) hat fir die Abschaffung von seit langem bestehenden gesetzlichen
Bestimmungen gesorgt, nach denen Teilzeitbeschaftigte vom Kiindigungsschutz ausgeschlossen waren. EOC/Secretary of
State for Employment [1994], 1 All ER 910.

(1) Hofmann/Barmer Ersatzkasse, Rechtssache 184/83, Slg. 1984, 3047.

(36) Kommission/Frankreich, Rechtssache 312/86, Slg. 1988, 6315.

(1) Johnston/Chief Constable of the RUC, Rechtssache 222/84, Slg. 1986, 1651.
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Die Betrachtung von Gleichheit als Neutralitat lieBe sich insofern kritisieren, als sie auf der
Annahme einer Symmetrie in der Stellung von Mann und Frau beruht und dabei die
Benachteiligung der letzteren auf dem Arbeitsmarkt auBer acht Iakt. Ein Beispiel dafiir ist die
Rechtssache Integrity (18). Dabei wurde bestatigt, daR selbstandig tétige, verheiratete Manner
Anspruch auf die gleichen Sozialversicherungsleistungen haben wie verheiratete Frauen.
Generalanwalt Jacobs machte geltend, dal? keine Notwendigkeit flr eine geschlechtsbezogene
Sichtweise bestlinde. Bei Entscheidungen zur Sozialversicherung kénnten die Verantwortlichen
unter Nichtbeachtung der strukturellen Benachteiligung von Frauen jeden Fall einzeln auf
relevante Faktoren beziuglich Einkommen, Abhé&ngigkeit und so weiter untersuchen. Die
Mdglichkeit der individualisierten Bewertung, die aber in der Praxis zu kostenaufwendig ist,
spricht gegen besondere Regelungen fur die strukturell Benachteiligten. Spezielle Regelungen
fir die letzteren lieRen sich aber rechtfertigen, auch wenn sie nicht neutral sind, sondern die
Benachteiligten begiinstigen.

Feministische Theorie und Gleichheit: der Begriff des Geschlechts

Ausgangspunkt der feministischen Theorie vom Gleichheitsbegriff ist die darin enthaltene
Negierung einer spezifischen Geschlechterdimension mit der Konsequenz, dal — wie bereits
beschrieben — mannliche Definitionen als Normen des Ublichen, des Neutralen zugrunde gelegt
werden. Die Standards, denen alle entsprechen kénnen mussen, sind inhaltlich aus mannlicher
Sicht definiert und beruhen vor allem auf dem Regelarbeitsverhéltnis einer vollzeitbeschaftigten,
festangestellten bezahlten Arbeitskraft.

Eine bestimmte Richtung der feministischen Theorie vertritt die Auffassung, dal es einer
spezifisch weiblichen Perspektive bediirfe, um die dominante mannliche Perspektive zu
korrigieren. Voraussetzung ist, dal diese Korrektur Definitionen von Standards zul&Rt, die
Frauen wie Mannern gleichermalien gerecht werden. Auf diesen Ansatz hat beispielsweise die
unléngst verstorbene Tove Stang Dahl (1°) auf dem Gebiet des Rechts zuriickgegriffen. Ihre
Analyse stellt den Versuch dar, die Kategorien zur Einordnung verschiedener Rechtsfelder so neu
zu ordnen, dal3 darin die Realitat von Frauen zum Ausdruck kommt.

Ein anderer Ansatz ist der des kulturellen oder standpunktbezogenen Feminismus, der u. a. von
MacKinnon (29) vertreten wird und davon ausgeht, daB das Recht unlésbar mit der mannlichen
Vorherrschaft verbunden ist. Das Problem besteht darin, die verschiedenen Formen
auszumachen, die diese Vorherrschaft annehmen kann, und den spezifisch weiblichen
Standpunkt zu bestimmen.

Davon ausgehend bieten sich zwei alternative Strategien an. Im Mittelpunkt der einen steht der
Gedanke der Verschiedenheit. Vertreter dieser These, wie z. B. Gilligan (?1), halten spezielle
Regelungen fur erforderlich, um die vorhandenen Unterschiede zu erkennen und zu wahren. Bei

(38) Rechtssache 373/89, Slg. 1990, 1-4243.

(%9) Dahl, Tove Stang, Women’s Law: An Introduction to Feminist Jurisprudence. Oslo, Norwegian University Press, 1987.

(%) McKinnon, C., Feminism Unmodified: Discourses on Life and Law. Cambridge, Mass., and London, Harvard University
Press, 1987.

(®) Gilligan, C., In a Different Voice. Cambridge, Mass., and London, Harvard University Press, 1982.
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der anderen wird die Gleichheit betont: Manner und Frauen seien in jeder Hinsicht gleich, und
das Recht musse dieser Gleichheit Rechnung tragen. Bei der ersten Strategie mufite die
Mutterschaft eine besondere Behandlung erfahren; bei der zweiten ware eine Regelung wie flr
Manner mit vergleichbaren biologischen Belastungen — kurzzeitige Einschrdnkung der
korperlichen Leistungsféhigkeit — erforderlich.

In jedem Falle wird aber die vermeintliche Geschlechtsneutralitat des Rechts verneint. Die einen
sprechen sich dafiir aus, ein neues rechtliches Gleichgewicht zu schaffen, in dem sich die
Realitat von Frauen widerspiegelt. Die anderen machen geltend, dal das Recht nicht auf der
Grundlage der méannlichen Realitat gestaltet werden durfe; die partielle Wahrnehmung des
dominierenden Geschlechts kdnne nur durch die korrekte Wahrnehmung des unterdrickten
Geschlechts ersetzt werden.

Einer anderen Richtung der feministischen Theorie zufolge setzt die Definition des Rechts als
ménnlich eine mit der Kategorie ,,Mann“ bzw. ,,Frau“ verbundene definierbare Realitat voraus.
Dies wird von Smart (??) im Hinblick auf die ,,Frau“ als Kategorie einer feministischen
Denkweise unter Bezugnahme auf die differenzierten Erfahrungen von Frauen unterschiedlicher
Rassen, Klassen usw. in Frage gestellt. AuBerhalb eines spezifischen kulturellen Kontexts
existiert kein erkenntnistheoretisch haltbarer Begriff von Weiblichkeit (oder Ménnlichkeit).
Unterschiedliche kulturelle Rahmenbedingungen und geschichtliche Entwicklungen bringen
unterschiedliche Definitionen von Frau und Mann hervor.

Einige Folgerungen flr die Praxis

Die vorstehend erorterten theoretischen Themen bringen verschiedene praktische Auswirkungen
fiir die Forschung zur Problematik ,, Tarifverhandlungen und Chancengleichheit* mit sich.

Wird in Chancengleichheit mehr als nur die Anpassung von Frauen gesehen, so missen die
damit verbundenen Malinahmen auf Ziele ausgerichtet sein, die (iber die Belange von Frauen
hinausgehen. Man darf nicht aulRer acht lassen, daf die Manner Teil der Gesamtproblematik sind.

Wie bereits angedeutet, handelt es sich nicht einfach nur darum, einzelne MaRnahmen
unzweifelhaft als Manahmen zur Chancengleichheit zu identifizieren. Abgesehen vom Problem
der Mehrfachbedeutung des Begriffs ,,Chancengleichheit”, auf das gerade hingewiesen wurde,
kann es letztlich auch zu unterschiedlichen Beurteilungen kommen (Welche Griinde werden als
malRgebend fiir die derzeitige Ungleichbehandlung von Frauen im Erwerbsleben angesehen?),
was zum Teil durch die Analyse des Problems und zum Teil durch die Notwendigkeit bedingt ist,
die Mallnahmen in ihren Gesamtzusammenhang zu stellen und auch ihre Wirkungsweise in der
Praxis zu bericksichtigen.

Bei einigen Bestimmungen, die hdufig unbesehen als Regelungen zur Chancengleichheit

eingeordnet wurden, kann es durchaus sein, dall sie fur die Gleichstellung der Frau ein
»Zweischneidiges Schwert” darstellen und diesem Anliegen eher abtréglich als forderlich sind.

(%) Smart, C., ,,Law’s power, the sexed body and feminist discourse®. Journal of Law and Society, Nr. 17, 1990, S. 194-210.
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Als Beispiel waren die MalRnahmen zu nennen, die (formal oder praktisch) die These
untermauern, Frauen trigen die Hauptverantwortung fiir die Betreuung der Kinder und anderer
Familienangehoriger (und dies solle auch so bleiben), woraus sich eine weniger kontinuierliche
(und weniger intensive) Bindung an das Erwerbsleben als bei Mannern ergébe, denen keine
solche Verantwortung zugewiesen wird. So kdnnte sich ein Ausbau der Freistellung wegen
Mutterschaft oder Kinderbetreuung fiir Frauen im Sinne der Chancengleichheit als problematisch
erweisen, auch wenn dies ihre weitere Beteiligung am Erwerbsleben erleichtert. Auf Ménner
gemiinzte Bestimmungen wie der Vaterschaftsurlaub, die dazu beitragen kénnen, daB soziale und
berufliche Pflichten in starkerem Mafe zwischen Frauen und Ménnern aufgeteilt werden und die
»,mannliche Norm“ bei der Organisation bezahlter Arbeit in Frage gestellt wird, waren potentiell
eher dazu geeignet, in puncto Gleichstellung der Geschlechter etwas zu bewirken.

Ein zweites Beispiel sind Vereinbarungen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit, z. B. Teil-
zeitsysteme. Zwar konnen Ubereinkiinfte zu numerisch- oder zeitflexibler Arbeit durchaus als
hilfreich gelten, wenn es um die Vereinbarkeit hauslicher Pflichten und bezahlter Arbeit geht,
doch sind Teilzeitbesch&ftigung und andere ,,atypische” Arbeitsformen nicht unbedingt ein
Gradmesser fur die Chancengleichheit. Es diirfte der Gleichstellung der Geschlechter kaum
dienlich sein, wenn Teilzeitarbeit ghettoisiert als niedrig eingestufte ,,Frauenarbeit* erfolgt oder
vom betriebsinternen Arbeitsmarkt und Vergitungssystem losgel6st stattfindet. Um sich ein
Urteil bilden zu kénnen, miRte man nicht nur in Erfahrung bringen, ob es eine Regelung zur
Teilzeitarbeit gibt, sondern auch auf welchen Tétigkeitsebenen diese Form der Beschaftigung
existiert, wem sie offensteht, zu welchen Bedingungen usw.

Im Zusammenhang mit der Gleichstellung der Geschlechter stets zu beachten ist der Umstand,
dal3 ,,Frauen” und ,,Mé&nner* keine homogenen Kategorien sind. Unterschiede ergeben sich aus
der Zugehorigkeit zu einer Volksgruppe, Klasse, Altersgruppe usw. Beispielsweise kénnen
Bestimmungen zur Chancengleichheit fiir eine bestimmte Gruppe von Frauen und nicht fiir
Frauen im allgemeinen gelten.
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Tarifverhandlungen und
Kapitel 4 Chancengleichheit: Moglichkeiten
und Grenzen

Tarifverhandlungen eignen sich nur bedingt als Instrument fiir die Durchsetzung gleicher
Chancen. Sie sind von ihrer Anlage her nicht speziell auf die Problematik der Chancengleichheit
ausgerichtet. Dies wird bisweilen an der diskriminierenden Einstellung der beteiligten Akteure,
im Verfahren der Verhandlungen und an den Ergebnissen — den eigentlichen Tarifvereinbarungen
— deutlich.

Die Gemeinschaftspolitik auf diesem Gebiet ist in erster Linie auf Rechtsmittel zur
Durchfuihrung gerichtet: gesetzliche Vorschriften und Durchsetzung durch die Gerichte oder
Behorden. Es sind jedoch Zweifel laut geworden, ob die alleinige Anwendung dieser rechtlichen
Mechanismen geniigt, um die politischen Zielsetzungen zu erreichen (1). Gesetzliche
Bestimmungen und der Rechtsprozel? vollziehen sich durch einzelne gesetzliche Rechte oder
Pflichten und erfordern eine besondere Durchsetzungsstruktur (wie die Kommission zur
Chancengleichheit — Equal Opportunities Commission — im Vereinigten Kénigreich).

Ungeachtet eines gewissen Bedeutungsverlusts spielen Tarifverhandlungen bei der Festlegung
der Beschéftigungsbedingungen flr eine groBe Zahl von Arbeitnehmern in Europa eine
entscheidende Rolle. In den meisten Landern betrifft dies Gber 60 %, zum Teil sogar 80 % der
Arbeitnehmerschaft. Als Mechanismus zur Festlegung, Verwirklichung und Durchsetzung einer
Gleichstellungspolitik bieten Tarifverhandlungen den Vorteil, daB8 sie gleichsam als Scharnier
zwischen den Verhandlungsebenen (z. B. Sektor-Unternehmen-Betrieb) und zwischen den
Tarifvereinbarungen fungieren. Diese Scharnierfunktion zeigt sich in der Verknipfung der
héheren, normensetzenden Tarifstrukturen mit den Vereinbarungen auf unterer Ebene, bei denen

(Y) McCrudden, C., ,Procedures and remedies: the Louvain-la-Neuve conference on access to equality between women and
men in the European Community*, Industrial Law Journal, Nr. 22, 1993, S. 77; ,,The effectiveness of European equality
law: national mechanisms for enforcing gender equality law in the light of European requirements*, Oxford Journal of
Legal Studies, Nr. 13, 1993, S. 320.
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es um die konkrete Anpassung und Umsetzung der Normen geht. Diese Strukturen haben sich
haufig Gber viele Jahre entwickelt und vielfach bewéhrt. Sofern sie effektiv funktionieren,
kénnen sie genutzt werden, um MaBnahmen auf dem Gebiet der Chancengleichheit zu
verwirklichen.

Das Verhéltnis zwischen arbeitsrechtlichen Regelungen und kollektivrechtlichen Regelungen
durch Tarifverhandlungen ist von Mitgliedstaat zu Mitgliedstaat unterschiedlich. Daher besteht
auch bei den Tarifverhandlungen ein jeweils unterschiedlicher ,,Regelungsspielraum*. Doch
selbst in Landern, in denen das gesetzte Recht die Hauptgrundlage bildet, besitzen
Tarifverhandlungen einen erheblichen Stellenwert fur die Vermittlung und Umsetzung gesetzlich
verankerter Standards und Rechte.

Die Tarifpolitik kann als potentiell wirksames Instrumentarium aufgefa3t werden, dessen
Bandbreite von einseitigen Arbeitgeberpraktiken tber Anhdrungen und informelle Absprachen
bis hin zu formalen Strukturen der Verhandlung und Mitbestimmung reicht. Diese
Verfahrensvielfalt ist ein signifikanter Faktor fiir eine erfolgreiche Gleichstellungspolitik. Dabei
eignen sich einzelne Verfahren in unterschiedlichem MaRe zur Durchsetzung von
Chancengleichheit in bestimmten Bereichen.

Der gewachsene Anteil weiblicher Arbeitskrafte auf dem europdischen Arbeitsmarkt macht es
erforderlich, mit besch&ftigungspolitischen Manahmen und Gewerkschaftsstrategien auf diese
Verénderung zu reagieren. Die gestiegene Zahl erwerbstatiger Frauen spiegelt sich auch in den
Mitgliederzahlen der Gewerkschaften wider. Wie Erhebungen zeigen, ist der Frauenanteil stabil
oder im Steigen begriffen, auch wenn zwischen den Landern Westeuropas grofie Unterschiede im
Hinblick auf den gewerkschaftlichen Organisationsgrad insgesamt, den Organisationsgrad der
weiblichen Arbeitnehmer und das Verhdltnis zwischen dem Organisationsgrad der weiblichen
und mannlichen Arbeitnehmer bestehen (?).

Die Stellung von Frauen innerhalb der Gewerkschaften bleibt fiir die Behandlung der
Chancengleichheit in Tarifverhandlungen nicht ohne Folgen. Die Gewerkschaften haben
Malnahmen auf den Weg gebracht, um die Artikulierung und Wahrnehmung der speziellen
Belange von Frauen zu fordern und die Zahl von Frauen in Flihrungspositionen zu steigern, in
denen sie noch deutlich unterreprasentiert sind (%).

Tarifvereinbarungen: objektive Mdglichkeiten der Ubertragbarkeit

Es ist sicher von Nutzen, zu einer bestimmten Problematik nachahmenswerte Vereinbarungen
oder Bestimmungen zur Chancengleichheit an Beispielen darzulegen. Dies setzt voraus, dal} es
Maglichkeiten fiir eine Ubertragung gibt. Es stellt sich die Frage, ob in allen oder einigen
Mitgliedstaaten &hnliche objektive strukturelle oder wirtschaftliche Faktoren vorhanden sind, die
eine Ubertragung gestatten.

(® Hastings, S., Coleman, M., Women Workers and Unions in Europe: An Analysis by Industrial Sector, Geneva, ILO, 1992,
S. 10-12 und Tabelle 16, S. 21.

(3 Trebilcock, A., ,Strategies for strengthening women’s participation in trade union leadership®, International Labour
Review, Nr. 130, 1991, S. 497; Braithwaite, M., Byrne, C., Women in Decision Making in Trade Unions, Brissel, ETUC,
1993.
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Zur Beantwortung dieser Frage galt die erste Phase des Projekts zunéchst den Berichten aus allen
15 EU-Mitgliedstaaten sowie einem Konsolidierungsbericht von Yota Kravaritou (%). Im
gesamten zweiten Teil dieser Publikation wird auf diese Landerberichte Bezug genommen.
Exemplare dieser Berichte sind auf Anfrage bei der Stiftung erhéltlich.

In der Tat weisen die Mitgliedstaaten bei den strukturellen und wirtschaftlichen Faktoren
bestimmte Gemeinsamkeiten auf. In allen Mitgliedstaaten ist die Frauenerwerbsquote in den
letzten Jahrzehnten gestiegen. In einigen Landern ist dies geradezu explosionsartig geschehen
(so in Griechenland, den Niederlanden und Spanien), und die meisten nordeuropéischen Léander
verzeichnen inzwischen Quoten von tber 70 %. Zwar werden Frauen nicht mehr als
»Arbeitskrafte auf Zeit* betrachtet, doch unterstreicht Yota Kravaritou, daR sie in einigen
Landern nach wie vor alle Belastungen ihrer traditionellen Rolle als Hausfrau und Mutter tragen.
Frauen dominieren auf einem sekundéren Arbeitsmarkt, der sich auf einzelne Sektoren und
Tatigkeitsfelder konzentriert. Der Zusammenhang zwischen ,,atypischer” Arbeit einerseits und
familidren Pflichten andererseits ist in allen Landern anzutreffen. Weiterhin ist allen
Mitgliedstaaten gemeinsam, dal® das Wirtschaftsklima im privaten wie im 6ffentlichen Sektor
Uiberwiegend durch Rezession und Umstrukturierung gekennzeichnet ist.

Auch wenn in allen Landern nach wie vor ein Lohngefélle zwischen Frauen und Ménnern
besteht, ist deutlich erkennbar, daR die bestehenden Unterschiede mit der Struktur der
Tarifverhandlungen in den einzelnen Mitgliedstaaten zusammenhdngen. In Landern mit einem
zentralen Verhandlungssystem fallen sie geringer aus. Es gibt Anhaltspunkte dafir, daR dezentral
gefiihrte Verhandlungen nicht in jedem Falle zu Fortschritten bei der Chancengleichheit
fiihren (°). Auch beim Verhaltnis zwischen gesetzlichen Vorschriften und kollektivrechtlichen
Regelungen ergibt sich ein uneinheitliches Bild. In jenen Mitgliedstaaten, in denen vieles
gesetzlich geregelt ist, besteht fiir die Sozialpartner ein geringerer Verhandlungsbedarf, so daf3
weniger Spielraum fir Vereinbarungen zur Chancengleichheit vorhanden ist.

Trotz dieser Differenziertheit bestehen zwischen einzelnen Gruppen von Mitgliedstaaten
Gemeinsamkeiten. Yota Kravaritou unterscheidet im Hinblick auf den Regelungsbereich von
Tarifverhandlungen drei Hauptgruppen:

« L&nder, in denen sich tarifvertragliche Regelungen bewahrt haben und ein breites Spektrum
abdecken (Danemark, Deutschland, Finnland, Italien, Osterreich und Schweden sowie — in
geringerem Umfang — Belgien, Frankreich und die Niederlande);

e Léander, in denen die Wirksamkeit der Anwendung von Vereinbarungen begrenzt
(Griechenland, Portugal und Spanien) bzw. ungleichméRig (Luxemburg) ist;

e Lander, in denen Tarifverhandlungen einen geringeren Stellenwert besitzen und die
Beschéftigungsbedingungen fir einen GroRteil der Arbeitnehmerschaft (40 % und mehr) durch
Festlegungen in individuellen Arbeitsvertrdgen geregelt werden (Irland und Vereinigtes
Kdonigreich).

(% Kravaritou, Yota, Collective Bargaining and Equal Opportunities: Exploring the Situation, 1997; siehe auch die

Zusammenfassung in Supplement to the European Industrial Relations Observatory, EIRObserver 2/97, Européische
Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen, Dublin, S. i-iv.

(® Almond, P., Rubery, J., ., The gender impact of recent European trends in wage determination®, Work, Employment and
Society, Nr. 4, 1998, S. 675.
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Eine Ubertragung von Erfahrungen auf dem Gebiet der Tarifverhandlungen zur
Chancengleichheit konnte innerhalb der jeweiligen Gruppe einfacher sein als zwischen
Mitgliedstaaten unterschiedlicher Gruppen.

Das objektive Angebot an Tarifvereinbarungen

Besteht fiir den Fall, daB bestimmte Moglichkeiten fir die Ubertragung von Vereinbarungen zur
Chancengleichheit vorhanden sind, zumindest bei einigen oder gar bei allen Mitgliedstaaten ein
Angebot an (bertragbaren Regelungen? Daraus ergeben sich Fragen sowohl quantitativer als
auch qualitativer Natur. Gibt es eine ausreichende Menge ausgehandelter Regelungen zur
Chancengleichheit, und sind diese zu spezifisch oder zu komplex, um auf andere
Rahmenbedingungen (ibertragen zu werden?

Die erste Aufgabe der nationalen Korrespondenten lautete, das Terrain gerade mit der Mal3gabe
zu untersuchen, ob in den Tarifvereinbarungen Uberhaupt Regelungen zur Chancengleichheit zu
finden waren. In den Landerberichten kommt durchaus zum Ausdruck, wie schwierig es war,
derartige Bestimmungen ausfindig zu machen bzw. ihre Qualitét einzuschatzen. Doch ungeachtet
der durch den zeitlichen und finanziellen Rahmen gesetzten Grenzen fanden sich so viele
Beispiele, dal kein Zweifel am Vorhandensein derartiger Regelungen besteht und somit eine
Analyse unter dem Aspekt einer maglichen Ubertragung gerechtfertigt erscheint.

Anhand des mit den Landerberichten vorgelegten Materials war es mdglich, eine Analyse zu
erstellen, die Uber die bereits erkannten Gemeinsamkeiten hinausgeht. Wie sich rasch zeigte,
ergaben sich in den verschiedenen Landern ahnliche Problemstellungen in bezug auf die
Schnittstelle Familie/Beruf, den Zugang zur Beschéftigung und die Geschlechtertrennung, die
Arbeitszeit, die Entgeltdiskriminierung sowie auf die Unternehmenskultur und -struktur, die
sexuelle Beléstigung und die Arbeitsplatzteilung (Job-sharing). Diese gemeinsamen Probleme
waren Anlal fir Bemiihungen, im Wege von Tarifverhandlungen gleiche Chancen in diesen
Bereichen zu erreichen.

Bei naherer Betrachtung wurde allerdings deutlich, daB fir das Angebot an derartigen
Vereinbarungen branchenspezifische Grinde malgeblich sein konnten. Die Erklarung fir
Tarifvereinbarungen zur Chancengleichheit féallt sehr viel leichter, wenn diese in mehreren
L&ndern im gleichen Sektor anzutreffen sind. Schlielen Sozialpartner der gleichen Branche trotz
unterschiedlicher nationaler Rahmenbedingungen wiederholt Vereinbarungen dieser Art, so
spielen offenbar branchentypische Merkmale eine Rolle, die solche Verhandlungen erméglichen
und landerspezifische Unterschiede ausgleichen.

Die Ubertragbarkeit sektorbezogener Erfahrungen von Land zu Land fiihrt zu einer deutlichen
Verbesserung des Zugangs zum Angebot an (bertragbaren Bestimmungen. Die Kommunikation
zwischen den Sozialpartnern des gleichen Sektors ist wesentlich einfacher als bei
unterschiedlichen Branchen. Dieser Punkt wird im letzten Abschnitt dieses Kapitels noch einmal
ausfihrlicher besprochen, wenn es darum geht, das Potential des sozialen Dialogs auf sektoraler
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Basis und der Europdischen Betriebsrate in ihrer Funktion als landerubergreifende
Ubertragungsmechanismen zu beleuchten.

Die subjektive Nachfrage nach Tarifvereinbarungen

\Voraussetzung ist natiirlich ein Bedarf an tbertragbaren Bestimmungen. Die Basis dafir ist das
Potential, vor allem aber die subjektive Offenheit und F&higkeit der Sozialpartner, die
vorhandenen innovativen Regelungen zu nutzen.

Ein Problem besteht darin, daB das Instrument zur Ubertragung von Erfahrungen auf dem Gebiet
der Chancengleichheit nicht so leicht zu konstruieren ist. Es ist keine einfache Aufgabe, den
Verhandlungsfiihrern Erfahrungen auBerhalb ihrer eigenen Betriebsstatte, Firma bzw. Branche zu
vermitteln. Notwendig sind Zeit, Investitionen und das Engagement von Verhandlungspartnern,
die sich bereits mit Problemen in ihrem eigenen Betrieb, Unternehmen oder Sektor bzw. anderen
vorrangigen Fragen auseinandersetzen. In ihren Augen konnte es als reiner Luxus erscheinen,
sich mit Problemen anderer Branchen und den komplexen Fragen der Chancengleichheit in
anderen Landern zu befassen. Daher bleibt es vielfach den Mechanismen auferhalb der
Tarifverhandlungen Uberlassen, fiir die Vermittlung und Weitergabe derartiger Erfahrungen zu
sorgen, beispielsweise im Rahmen von Rechtsstreitigkeiten, Durchsetzungsgremien und eigens
eingerichteten Arbeitskreisen fiir Chancengleichheit. Wie bereits festgestellt, ist die
Erfolgsbilanz durchwachsen.

Ferner wurde im Konsolidierungsbericht der Phase 1 die spirbare Unterreprésentation von
Frauen in den einzelstaatlichen Fuhrungsgremien der Gewerkschaften und insbesondere in den
Verhandlungsgremien hervorgehoben und darauf hingewiesen, dal? sie in wichtigen Strukturen
der Arbeitgeberorganisationen gar nicht vertreten sind. Andererseits wurde festgestellt, daf
bestimmte Faktoren der Aufgeschlossenheit in dieser Frage forderlich sind: Arbeitgeber sind
eher geneigt, etwas flr die Chancengleichheit zu tun, wenn dies ihren wirtschaftlichen Interessen
dient, wéhrend sich die Gewerkschaften durch die wachsende Zahl weiblicher Mitglieder
gendtigt sehen konnten, Gleichstellungsbelange in den Verhandlungskatalog aufzunehmen. Im
Konsolidierungsbericht der Phase 1 wird das Fazit gezogen, daf} eine gréRere Bereitschaft und
Fahigkeit der Sozialpartner zum Abschluf? von Vereinbarungen uber die Chancengleichheit die
Schulung und Einsetzung von Frauen als Verhandlungsfiihrer voraussetzt, damit diese den
Verhandlungen eine stérkere ,,menschliche* Note verleihen.

Der Verhandlungsprozel3 und die Chancengleichheit

In Phase 3 des Projekts geht es darum zu erkunden, auf welchem Wege eigentlich
Vereinbarungen zur Chancengleichheit zustande kommen. Die inhaltliche Prifung der
Vereinbarungen gewinnt noch deutlich an Wert, wenn zugleich auch untersucht wird, wie die
Parteien zu den entsprechenden Regelungen/Vereinbarungen gelangen. Dieser Vorgang schlief3t
sowohl die Erarbeitung als auch die Umsetzung der Vereinbarungen ein.
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Die Zielsetzung lautet, die Struktur und Handhabung von Aufgabenkatalogen zu analysieren und
den ProzeR des Zustandekommens und der Umsetzung einzelner Vereinbarungen eingehend zu
untersuchen. Dabei wird ein fallbezogener Ansatz zugrunde gelegt und eine spezielle
Untersuchung des Prozesses durchgefiihrt, an dessen Ende vorab als beispielhaft eingestufte
Vereinbarungen/Bestimmungen stehen. Auch wenn die Fallstudien nicht unbedingt représentativ
sind, so erlauben sie doch Rickschlusse darauf, was unternommen werden kann, auf welchem
Wege dies geschieht und welche Faktoren Fortschritte in diesem Bereich beginstigen oder
behindern. Die Studien stellen darauf ab, verallgemeinerbare Konzepte zu erstellen und Faktoren
zu ermitteln, die fur andere Umsténde und andere Lander potentiell relevant sind.

Landertbergreifende Mechanismen fur die Ubertragung
von Vereinbarungen

Im Rahmen dieser Forschungstatigkeit ergaben sich als Méglichkeit fur die landertbergreifende
Ubertragung von Vereinbarungen zur Chancengleichheit zwei Mechanismen.

Zum einen ergab eine tiefgreifende Analyse des von den nationalen Korrespondenten
zusammengestellten Materials, daB es sich dabei — wie bereits angemerkt — um
branchenspezifische Fragen handeln kénnte. Wiederholt haben in unterschiedlichen
Mitgliedstaaten, aber im gleichen Sektor agierende Sozialpartner Vereinbarungen zur
Chancengleichheit ausgehandelt. Daher gibt es allem Anschein nach sektorale Faktoren, die
solche Verhandlungen ermdglichen und nationale Unterschiede ausgleichen oder tiberwinden.
Aufgrund Ubereinstimmender Erfahrungen der Sozialpartner im gleichen Sektor lassen sich
diese Erfahrungen einfacher auf andere Lander Uibertragen. Die Sozialpartner haben es zwar mit
unterschiedlichen nationalen Gegebenheiten zu tun, verfligen aber tber die gleichen
branchenspezifischen Erfahrungen.

Beispielhafte Vereinbarungen zu verschiedenen Themenkomplexen sind in Branchen wie
Luftverkehr (Fluggesellschaften und Flughéfen), Bank-/Finanz-/\Versicherungswesen, Rundfunk,
Chemie/Papier/Keramik, Bekleidung und Textilien, Gas/Strom/Energie, Gesundheitswesen,
zentrale und kommunale Behdrden, Nahrungsmittel, Metallbearbeitung, Post/Telekom-
munikation, Druck, Einzelhandel usw. zu finden.

Der europdische soziale Dialog auf sektoraler Basis konnte einen Rahmen fiir die Erérterung der
Ubertragung beispielhafter Gleichstellungspraktiken bieten.

Zum zweiten legt der Umstand, daB solche beispielhaften Vereinbarungen héufig in einigen, aber
nicht allen Tochterfirmen internationaler Unternehmen anzutreffen sind, den Schlu} nahe, daR
die Chancengleichheit bei Einrichtung eines Europdischen Betriebsrates auf die Tagesordnung
gelangt. Im Zuge der Untersuchungen wurden u. a. folgende Beispiele analysiert:

» Hewlett-Packard GmbH, Béblingen (Deutschland);

 Imperial Chemical Industries (Vereinigtes Koénigreich);
¢ Du Pont de Nemours (Luxemburg);
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« Osterreichische Nestle Gesellschaft (Osterreich);
* Heineken (Niederlande);

« Unilever (Niederlande);

* EIf Aquitaine (Frankreich);

* Unisys (Frankreich);

 Zanussi (Italien);

* Italtel (Italien);

 Thyssen Stahl (Deutschland);

» Volkswagen (Deutschland);

* Fruit of the Loom (Irland);

« Sony (Italien);

* Ford Motor Company (Vereinigtes Konigreich).

Zwei Uberlegungen lassen darauf schlieRen, daR sich die Problematik der Chancengleichheit im
Rahmen des sozialen Dialogs auf sektoraler Ebene und bei Zusammenkiinften Europaischer
Betriebsrate fiir Arbeitgeber und Gewerkschaften gleichermalRen als fruchtbares Gesprachsthema
erweisen kann. Erstens existiert hierflir ein gemeinsamer europdischer Rechtsrahmen, wie in
diesem Bericht an anderer Stelle bereits ausfiihrlich dargelegt wurde. Gestarkt wird dieser
Rahmen durch die neuen Bestimmungen im Vertrag von Amsterdam. Dadurch wird das Thema
Chancengleichheit aus dem Wettbewerb zwischen Landern und Unternehmen herausgenommen.

Zweitens (und konkreter betrachtet) bedeutet Chancengleichheit, betriebliche Strukturen zu
schaffen, die es allen Arbeithehmern gestatten, ihren héchstmdglichen Beitrag entsprechend den
eigenen Fahigkeiten und Fertigkeiten zu leisten. Es geht darum, die zutiefst verwurzelten
Vorurteile auszurdumen, die Manner und (vornehmlich) Frauen daran hindern, ihre
Maéglichkeiten in vollem Umfang auszuschopfen. In diesem Sinne sollte die Chancengleichheit
nicht als Verteilungskampf zwischen Gewinnern und Verlierern angesehen werden, sondern als
Spiel, bei dem alle gewinnen, alle profitieren kénnen. Beispielhafte Malnahmen zur
Chancengleichheit, mit deren Hilfe Frauen und Ménner von Arbeitsstrukturen befreit werden, die
ihre Produktivitdt hemmen, leisten einen erheblichen Beitrag zur Wettbewerbsfahigkeit.
Chancengleichheit kann helfen, die neue Partnerschaft am Arbeitsplatz aufzubauen, wie sie von
der Europdischen Kommission in ihrem Griinbuch ,,Eine neue Arbeitsorganisation im Geiste der
Partnerschaft* gefordert wird (°).

Aus diesem Blickwinkel betrachtet steht es auBRer Frage, dal3 die Chancengleichheit geeignet ist,
auf die Tagesordnung des sektoralen Dialogs und der Europédischen Betriebsrate gesetzt zu
werden. Im Wege des sozialen Dialogs auf sektoraler Ebene kénnen beispielhafte Praktiken zur
Chancengleichheit mit branchenspezifischem Charakter in dem MafRie von einem Land auf das
andere (bertragen werden, wie die Unternehmen innerhalb des Sektors voneinander lernen. Im
Rahmen der Strukturen des sozialen Dialogs kénnten Arbeitsgruppen fir Chancengleichheit

(®) Europaische Kommission, Griinbuch Eine neue Arbeitsorganisation im Geiste der Partnerschaft, Bulletin der Europaischen
Union, Beilage 4/97, Luxemburg 1997.
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eingesetzt werden, um die wirksamsten Methoden zur Ermittlung positiver Beispiele im Sektor
zu erkunden und Wege zur weitestmdglichen Verbreitung nachahmenswerter Praktiken zu
erschlielen. Das im vorliegenden Bericht dokumentierte Material kdnnte niitzliche Ansatzpunkte
flir derartige Arbeitsgruppen bieten.

Das gleiche trifft fur die Europdischen Betriebsrdte zu. Wenn Unternehmen innerhalb des
gleichen Sektors durch den sozialen Dialog auf sektoraler Ebene voneinander lernen kénnen, wie
beispielhaftes Vorgehen im Bereich der Chancengleichheit zur Wettbewerbsfahigkeit beitragen
kann, dann ist dies bei Tochterfirmen eines Unternehmens, die in verschiedenen L&ndern
angesiedelt sind, erst recht der Fall. Wenn beispielsweise Unilever in den Niederlanden
MaRnahmen und Praktiken zur Chancengleichheit entwickelt hat, die als innovativ gelten, ist
dann der Européische Betriebsrat des Konzerns nicht ein guter Weg, um die Aufmerksamkeit auf
solche Entwicklungen zu lenken und die Arbeitnehmervertreter zu ermutigen, an die jeweiligen
Leitungsgremien vergleichbare Initiativen heranzutragen? Auf diese Weise kann der EBR den
Planen des Unternehmens zur europaweiten Personalentwicklung eine zusatzliche positive
Dimension verleihen. Neben den Wirtschafts-, Finanz- und Beschaftigungsdaten, (iber die eine
zentrale Unternehmensleitung auf der jahrlichen EBR-Zusammenkunft Bericht erstattet, kdnnte
auch ein Bericht dazu gefordert werden, was geschieht, um innerhalb des Unternehmens eine
Kultur der Chancengleichheit zu entwickeln.

Wie die Analyse von Tarifvereinbarungen unter dem Aspekt der Chancengleichheit offenbart,
konnte eine Politik der Chancengleichheit fiir die Sozialpartner und die Tarifverhandlungen
erhebliche Vorteile mit sich bringen.

Als Gegenstand von Tarifverhandlungen bietet das Thema Chancengleichheit fir die
Gewerkschaften eine Gelegenheit, sich verstarkt um die weiblichen Arbeitnehmer zu bemiihen,
indem sie ihren Verhandlungskatalog erweitern (z. B. Einstellung, Aufstiegsmdéglichkeiten,
Arbeitszeit) und neue Mechanismen flr die Beteiligung an der Entscheidungsfindung im
Unternehmen entwickeln (z. B. Gleichstellungsausschisse; MaBnahmen zur Arbeits-
platzbewertung). Fir die Unternehmen erdffnet sich die Mdoglichkeit, das Interesse ansonsten
ausgeschlossener weiblicher Arbeitnehmer auf sich zu lenken und Einfluf auf die Gestaltung von
Fragen zu erlangen, die ohne ihr Zutun durch gesetzliche Bestimmungen und
Gerichtsentscheidungen geregelt werden. Im Zuge der Forschungsarbeiten wurden zahlreiche
Beispiele fur die Vorteile ermittelt, die sich in einer Reihe von Mitgliedstaaten aus einem
entsprechenden Aufgabenkatalog fiir den ProzeR der Tarifverhandlungen und die Sozialpartner
ergeben.

Insgesamt gesehen stehen potentielle und tatsachliche institutionelle Rahmenbedingungen zur
Verfiigung: der EU-weite soziale Dialog auf sektoraler Ebene und die Européischen Betriebsréte,
die auf den im Rahmen dieses Forschungsprojekts aufgezeigten nationalen Erfahrungen
aufbauen kénnen. Der soziale Dialog in der Union kann der Chancengleichheitspolitik dienlich
sein, aber auch davon profitieren.
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Kapitel 1 Unternehmenskultur/-struktur

Zentrale Problemstellungen

Aus Sicht der Chancengleichheit bedingt das Infragestellen einer Unternehmenskultur und
-struktur deren kritische Uberpriifung mit dem Ziel, den geschlechtsbezogenen Charakter der
Beschaftigungspraxis zu verandern. Es geht darum, die Organisationsweise so zu verandern, daf
gunstigere Bedingungen fir die Beschéftigung von Frauen entstehen, und nicht darum, daR sich
die Frauen an die bestehenden ménnlich orientierten Arbeitsmodelle anpassen. Bei dieser
Herangehensweise geht es in erster Linie darum, daB die Beziehungen zwischen den
Geschlechtern in der Gesamtheit der Unternehmensstrukturen und -prozesse verankert sind, was
zu dem Schlul® fiihrt, dal’ isolierte Malnahmen und Verdnderungen im Bereich der
Chancengleichheit kaum positive Wirkungen zeitigen, solange die Unternehmenskultur
unangetastet bleibt.

EU-Dimension

Der Gedanke des ,,Mainstreaming” als grundlegendes Prinzip fur die Arbeit an einer Politik der
Chancengleichheit ist eindeutig im Vierten Aktionsprogramm zur Chancengleichheit
beschrieben worden (1). ,,Gender Mainstreaming* wird definiert als:

»Systematische Einbeziehung der jeweiligen Situation, der Prioritdten und der Bedirfnisse
von Frauen und Mannern in allen Politikfeldern, wobei mit Blick auf die Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern samtliche allgemeinen politischen Konzepte und
MaRnahmen an diesem Ziel ausgerichtet werden und bereits in der Planungsphase wie auch

(1) Europaische Kommission, GD V, Viertes mittelfristiges Aktionsprogramm der Gemeinschaft fiir die Chancengleichheit von
Mannern und Frauen (1996-2000), KOM(95) 593 endg.
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bei der Durchfiihrung, Begleitung und Bewertung der betreffenden Mafinahmen deren
Auswirkungen auf Frauen und Manner beriicksichtigt werden® (?).

Mainstreaming als schwerpunktmaRige Einbeziehung der Chancengleichheit in allen Phasen der
politischen Willensbildung bedeutet, ,,die BemUhungen zur Férderung der Gleichstellung nicht
auf spezielle Hilfsangebote fiir Frauen zu beschranken® (%). Bei der Forderung der Gleichstellung
»geht es um die Forderung nachhaltiger Verdnderungen der elterlichen Verantwortung, der
Familienstrukturen, der institutionellen Verfahrensweisen, der Organisation von Arbeit und Zeit"
und um ,,MaBnahmen, mit denen die Arbeitsorganisation so angepalt wird, dafl Frauen wie
Méanner gleichermalRen in der Lage sind, Familie und Berufstatigkeit miteinander in Einklang zu
bringen* (%).

Da die anhaltende Ungleichbehandlung und Geschlechtertrennung Wesensmerkmale des
Arbeitsmarktes sind, spielt die Beschéaftigung fur die Chancengleichheit eine mal3gebliche Rolle:
,Der Zugang zu Beschaftigung ist eines der grundlegenden Elemente fiir die Chancengleichheit
der Frau; wichtige Fortschrittsindikatoren sind die Arbeitsplatzstruktur und die Arbeits- und
Entgeltbedingungen* (°).

Wie im Fortschrittsbericht (%) hervorgehoben wird, geben die Artikel 2 und 3 des neuen Vertrags
von Amsterdam dem Engagement der Gemeinschaft fiir die Einbeziehung der Dimension der
Chancengleichheit (,,Gender Mainstreaming*) einen férmlichen Rahmen. In den Leitlinien fur
die Beschaftigungspolitik der Mitgliedstaaten fiir 1998 ist die Chancengleichheit in die
wichtigsten Aktionsausrichtungen mit einbezogen.

.Die GD V hat den sozialen Dialog zu einem ihrer wichtigsten Instrumente im
Zusammenhang mit ihrem Pilotprojekt fiir das ,Gender Mainstreaming‘ ausgewahlt. Die
Kommission férdert den fur die Chancengleichheit relevanten Dialog auch auf sektoraler
Ebene durch Studien und Konferenzen.“ (*)

\Vereinbarungen und Bestimmungen

Es gibt eine Fulle von Belegen dafir, daB die in der Unternehmenskultur und -struktur
begriindeten Hindernisse flir die Chancengleichheit in ganz allgemeiner Form in
Tarifvereinbarungen angesprochen werden. In der Regel geht es bei diesen Vereinbarungen nicht
um konkrete Fragen, sondern darum, Studien und Programme mit positiven MaBnahmen
aufzulegen, Mechanismen einzurichten und Verfahren zu entwickeln sowie Funktionsprinzipien
zu Kkldren.

(® Europaische Kommission, Generaldirektion Beschaftigung, Arbeitsbeziehungen und soziale Angelegenheiten, Referat
VID.5, 100 Begriffe aus der Gleichstellungspolitik, Glossar der Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern,
Luxemburg, 1998, S. 29.

(3 Europaische Kommission, Mitteilung der Kommission, Einbindung der Chancengleichheit in samtliche politischen
Konzepte und MaRnahmen der Gemeinschaft, KOM(96) 67 endg. vom 21.2.1996.

(%) Ebenda.

(®) Ebenda.

(®) Europaische Kommission, Fortschrittsbericht der Kommission tiber FolgemaRnahmen zu der Mitteilung: ,,Einbindung der

, Chancengleichheit in s&mtliche politischen Konzepte und Manahmen der Gemeinschaft*, KOM(1998) 122 endg.

(") Ebenda.
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Bei einigen der in diesem Kapitel beschriebenen Vereinbarungen und Bestimmungen kommt es
zu Uberschneidungen mit den in anderen Kapiteln erérterten Fragestellungen. Im Vordergrund
stehen aber Vereinbarungen mit einem Ubergreifenden Ansatz, wahrend das Augenmerk in den
weiteren Kapiteln auf \ereinbarungen bzw. Bestimmungen zu den einzelnen Themenkomplexen
liegt.

Bei den Vereinbarungen mit Bezug zur Unternehmenskultur und -struktur traten drei Themen
zutage (wobei die Grenzen zwischen ihnen flieBend sind):

« das Infragestellen von Unternehmenskulturen;
* die Einbindung der Chancengleichheit in die Personalpolitik;
» Konzepte/positive Aktionsplane zur Férderung der Chancengleichheit.

Das Infragestellen von Unternehmenskulturen

Einige Tarifvereinbarungen stellen ausdriicklich darauf ab, bestehende Unternehmenskulturen in
Frage zu stellen, wéhrend andere diese Zielsetzung als Leitprinzip anfihren und zahlreiche
detaillierte MaBnahmen zur Chancengleichheit auflisten, mit denen die praktische Umsetzung
dieses Prinzips erreicht werden soll. Ein Beispiel dafir ist eine Vereinbarung aus der
Nahrungsmittelbranche in Deutschland (8). Das Leitprinzip, wonach eine Veranderung der
Unternehmenskultur und -struktur angestrebt werden soll, wird deutlich in einer umfangreichen
Auflistung von MalRnahmen zur Chancengleichheit, die samtliche relevanten Probleme abdeckt.
Die Vereinbarung enthélt ausfihrliche Festlegungen fiir den Zugang zu Arbeitsplatzen mit der
MaRgabe, die Geschlechtertrennung auf allen Hierarchieebenen und in allen Téatigkeitsfeldern zu
beseitigen, sowie MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, z. B. Elternurlaub und
Arbeitszeitregelungen, die Vatern in leitenden Positionen die Ubernahme von familiaren
Pflichten erleichtern, etwa durch Job-sharing oder Teilzeitarbeit.

Im Vereinigten Koénigreich wurde in einer kommunalen Behdrde eine neue Vereinbarung
geschlossen, mit der man auf einer vorhandenen Vereinbarung aufbauen und bestimmte Méngel
beheben wollte, die sich im Zusammenhang mit der bestehenden Politik offenbart hatten (°). Das
Thema Chancengleichheit wurde von der Behorde erstmals 1980 in die Beschéftigungspolitik
einbezogen. Im Jahre 1994 wurde beschlossen, diese Strategie zu Uberpriifen. Mit dem neuen
Ansatz ging man von der ,, Tolerierung von Unterschieden* zur ,,Wertschatzung der Vielfalt*
uber, weil:

»eine differenziert zusammengesetzte Belegschaft im Grunde fur das Unternehmen einen
Zugewinn bedeuten kann, denn es gewinnt dadurch an Starke und Flexibilitat und letztlich an
Wettbewerbskraft ... es besteht ein deutlicher Zusammenhang zwischen der Art von
Menschen, die ein Unternehmen beschaftigt, ihrem Qualifikations- und Kenntnisstand und
der Fahigkeit des Unternehmens, fiir unterschiedliche Menschen unterschiedliche Leistungen
zu erbringen*.

(® Deutschland, S. 5: Wilhelm Weber GmbH.
(% Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 152-154: London Borough of Camden.
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Zwar wurden die Mitte der achtziger Jahre anvisierten Zielvorgaben fir die Erwerbsbeteiligung
der Frauen Ubertroffen (Vorgabe: 53 %; per Oktober 1994: 62,55 %), doch ist festzustellen, daf3
die Zielgruppen Utberwiegend in den unteren Vergitungsgruppen tatig sind. Daher lautete die
Vorgabe nun, die Beteiligungsquote auf den hdheren Ebenen zu steigern. Zu diesem Zweck
kamen spezielle Mechanismen zum Einsatz, z. B. ,flexible* Personalbeschaffungs- und
Auswahlverfahren, die zeitweilige Umsetzung von Personen aus den unterreprasentierten
Gruppen, ein Betreuungsplan flr Mitarbeiter ohne Leitungsaufgaben, Praktika fir
Nachwuchskrafte, Trainee-Programme flr die Zielgruppen, die Kontrolle laufender
SchulungsmaBnahmen und die Uberpriifung der Kontrollmechanismen. Wie die
Kommunalverwaltung hierzu erklart, liegt die Starke dieser ,,Wertschatzung der Vielfalt“ in der
»,Mdglichkeit, den Opfern von Diskriminierung ihre Selbstachtung zuriickzugeben, anstatt ihnen
Wohltatigkeit zuteil werden zu lassen®.

In GroBbritannien wurde eine Initiative zur Chancengleichheit in Gestalt einer
,»Gleichstellungsprifung” (,,equality audit) bei der Londoner Feuerwehr und Zivilverteidigung
ausdriicklich mit Blick auf die ,Unternehmenskultur” gestartet (1°). Im Mittelpunkt der
,Gleichstellungspriifung® stand der operative bzw. ,uniformierte” Dienst, dessen ,,Unter-
nehmenskultur* dem Vernehmen nach durch eine unbefriedigende Beziehung zwischen
ménnlichen und weiblichen Beschaftigten gekennzeichnet war, was sich sehr negativ auswirkte.
Der gewéhlte Ansatz orientierte sich am Grundsatz der Risikobewertung, wie er im Gesundheits-
und Sicherheitsbereich gang und gabe ist. Dabei gilt es, die Gefahrdungsbereiche zu ermitteln,
den Gefahrdungsgrad einzuschatzen und entsprechende MalRnahmen zu ergreifen.

Die Durchfiihrung der Priifung war mit einer Untersuchung folgender Gegebenheiten verbunden:
bestehende Konzepte und Verfahren, Strukturen und Tendenzen bei der Personalgewinnung und
-auswahl, dauerhafte Bindung, Aufstiegsmdglichkeiten, Beschwerden und Disziplin,
Beforderung und Laufbahngestaltung. Unter Mitwirkung der Gewerkschaften wurde eine
Meinungsumfrage bei den Arbeitnehmern durchgefuhrt. Die Analyse widmete sich in erster
Linie dem organisatorischen und kulturellen Wandel und dem Umgang mit der
Gleichstellungsproblematik. Zu dieser Aktion gab es zum damaligen Zeitpunkt einige kritische
Stimmen, die beméngelten, daB es sich lediglich um eine Manahme am Rande handele, die
nicht mit der Gesamtplanung verknuipft sei und bei der die Gewerkschaften nicht gentigend als
aktive Partner einbezogen seien. Trotz der Kritik wurde im Ergebnis der Prifung formell eine
Vereinbarung angenommen, die zum Ziel hatte, das Gleichstellungsprogramm in ein breiter
angelegtes Programm fir einen umfassenden kulturellen Wandel (Action for Quality)
einzubinden, und zwar in Zusammenarbeit mit den Angestelltengewerkschaften.

Ein &hnlich breit gefaBter, aber konkreterer Ansatz wurde in Schweden zugrunde gelegt. Hier
kam es zum Abschlul? zentraler Kooperationsvereinbarungen, die in ihrer Form neu waren und
frihere gesonderte Vereinbarungen, beispielsweise zu Mitbestimmung, Arbeitsschutz und
Chancengleichheit, abldsten. Bei Kooperationsvereinbarungen liegt das Hauptaugenmerk auf den
Zielsetzungen Entwicklung und Effektivitat, doch finden sich darin auch Festlegungen fir ein

(39 Vereinigtes Konigreich, Randnr. 143-151: London Fire and Civil Defence Authority (LFCDA).
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gutes Arbeitsumfeld und fur eine anregende und erfiillende Arbeit. Die Chancengleichheit spielt
explizit oder implizit eine Rolle. Sie ist nicht das alleinige Ziel solcher Vereinbarungen, wird
aber als zentrales Funktionsprinzip angesehen, das die MaBnahmen in allen Bereichen
durchdringt (Mainstreaming) (11).

Ein Beispiel ist die Vereinbarung in der Zellstoff- und Papierindustrie, einer in hohem Male von
Ménnern dominierten Branche (12). Sie tritt an die Stelle friiherer Vereinbarungen, darunter auch
einer zur Chancengleichheit. Hier sind Regeln fir die drtliche Zusammenarbeit festgelegt: ein
dezentraler EntscheidungsprozeR unter Beteiligung von Unternehmen und Gewerkschaften.
Die Vereinbarung ist in flinf Abschnitte untergliedert: Zielsetzungen, allgemeine
Orientierungspunkte, Leitlinien, Verhandlungsverfahren und Laufzeit. Erfalit sind funf Bereiche,
zu denen die Chancengleichheit gehort. Doch ist die Chancengleichheit nicht nur ein gesonderter
Bereich, vielmehr findet sie auch in den Abschnitten zu den Zielsetzungen und allgemeinen
Ansatzpunkten sowie in zwei anderen Bereichen (Arbeitsumfeld und Arbeitsorganisation sowie
Qualifizierung und Schulung) Erwéhnung.

So missen z. B. die Bestimmungen im Abschnitt Arbeitsumfeld und Arbeitsorganisation
dergestalt sein, dal Bedingungen fir eine Chancengleichheit von Méannern und Frauen
vorhanden sind. Qualifizierungs- und SchulungsmaBnahmen sind unter dem Blickwinkel der
Chancengleichheit zu beurteilen. Ahnlich wie bei der Personalbeschaffung muB auch bei den
QualifizierungsmaBnahmen gezielt vorgegangen werden, um letztlich das unausgewogene
Verhéltnis von Frauen und Méannern in bestimmten Tatigkeitsfeldern zu beenden. Im Abschnitt,
der sich unmittelbar auf die Chancengleichheit bezieht, wird Diskriminierung auf Einstellungen
und Vorurteile zurckgefiihrt. Es werden Mittel und Wege vorgeschlagen, um hier Abhilfe zu
schaffen, u. a. auch zur positiven Diskriminierung. Eine Sonderbehandlung gilt nicht als
Diskriminierung.

Ein weiteres Beispiel ist die Vereinbarung zur Chancengleichheit fir Kommunalbehérden in
Schweden (13). In dieser Vereinbarung gilt Chancengleichheit als strategische Frage bei der
Umstrukturierung der kommunalen Behorden. Die Aufhebung der Geschlechtertrennung und die
gleiche Teilhabe an den Beschéftigungsmoéglichkeiten wird ,,unter dem Gesichtspunkt der
Demokratie, Macht und Effektivitat als bedeutsame Frage eingestuft®, die zudem auf der
Leitungsebene fir die Qualitat der Entscheidungsfindung von Belang ist.

Wie wir hier sehen, bedeutet Mainstreaming also, dal Chancengleichheit nicht losgeldst
betrachtet oder nur in einem speziellen Abschnitt der Vereinbarung fiir relevant gehalten wird.
Sie ist vielmehr ein zentrales Funktionsprinzip fur alle wichtigen Handlungsfelder der
Vereinbarung.

In Spanien wird mit einer Kollektivvereinbarung fur eine Reihe von staatlichen Einrichtungen
ein Ausschull eingesetzt, dem mehrheitlich Frauen angehdren (mindestens 60 %), die

(1) Schweden, S. 21: zentrale Kooperationsvereinbarungen.
(*2) Schweden, S. 22-24: Zellstoff- und Papierindustrie.
(13) Schweden, S. 26: Chancengleichheitspolitik fiir Kommunal- und Bezirksverwaltungen, 1994.
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unterschiedliche Aufgaben wahrnehmen (etwa die Unternehmenssatzung zu prifen oder die
Einbeziehung von Frauen in alle Aktivitidten sicherzustellen) und das Recht haben, an der
Festlegung der Bedingungen fir den Zugang zu Arbeitsplatzen, fir die Beférderung und die
Arbeitsplatzbewertung sowie der Arbeitsbedingungen (z. B. Gesundheit und Sicherheit am
Avrbeitsplatz) mitzuwirken (14).

In einem Programm zur Chancengleichheit in der Bundesrepublik Osterreich werden im
Zusammenhang mit dem Verhdltnis von Berufs- und Familienleben Organisationsnormen in
Frage gestellt, wobei die Verantwortung der Ménner fiir die Erftllung familidrer Aufgaben betont
wird. Auch die bestehenden Arbeitszeitregelungen werden in Frage gestellt. Eines der erklarten
Ziele dieses Programms lautet (1°):

»die aus der gesellschaftlichen Arbeitsteilung resultierende Diskriminierung auszugleichen
und bessere Voraussetzungen fir die Vereinbarkeit der familidaren Pflichten mit der
angestrebten beruflichen Laufbahn zu schaffen ...

... neue Wege fir die Zusammenarbeit von Mannern und Frauen in der Arbeitswelt zu
erschlieBen ... Malinahmen zu ergreifen, die gleichermaflen Ménnern zur Verfligung stehen,
bei denen zunehmend der Wunsch nach Ubernahme ihres Anteils an den Familienpflichten
erkennbar ist“.

Zu den MaBnahmen, die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermdéglichen sollen, gehéren:
Zusammenkinfte in der Kernarbeitszeit, so dall auch Teilzeitmitarbeiter und Beschaftigte, die
Kinder zu betreuen haben, anwesend sein kdnnen; eine Planung der Arbeit in der Weise, dal} sie
wahrend der normalen Arbeitszeit abgeschlossen werden kann; Bertcksichtigung von
Kinderbetreuungspflichten bei notwendiger Uberstundenarbeit; Anreize fiir Teilzeitarbeit;
Anspruch von Teilzeitmitarbeitern auf Teilnahme an Schulungen sowie Férderung der Akzeptanz
unbezahlten Elternurlaubs fir Manner.

In einem Gleichstellungsplan des Papierverarbeitungssektors in Finnland wird die Verbesserung
der Arbeitsbedingungen angestrebt (16):

,»Bei Untersuchungen zu Arbeitsbedingungen und einzelnen Téatigkeiten wird solchen
Faktoren Aufmerksamkeit geschenkt, die fur weibliche Arbeithehmer Erschwernisse mit sich
bringen, und es wird der Versuch unternommen, mégliche Probleme weitestgehend
abzubauen. Bei der Planung neuer Einrichtungen fur die Mitarbeiter wird darauf geachtet,
daR diese Einrichtungen fur beide Geschlechter geeignet sind.*

(1) Spanien, S. 23: Kollektivvereinbarung fir mehrere staatliche Einrichtungen. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(Ministerium fiir Arbeit und Soziale Sicherheit), Fondo de garantia Salarial (Fogasa — Lohngarantiefonds), Instituto
Nacional de Empleo (INEM — Nationales Arbeitsamt) und Instituto Nacional de Fomento de la Economia Social (INFES —
Nationales Amt zur Foérderung der Sozialwirtschaft).

(1) Osterreich, S. 30: Frauenférderplan im Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales.

(%6) Finnland, S. 18: Gleichstellungsplan von Metsa-Serla Oy fiir die Betriebsstatten in Aanekoski.
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Einbindung der Chancengleichheit in die Personalpolitik

In der belgischen Nahrungsmittelbranche wird im Rahmen einer Vereinbarung auf Sektorebene
eine Arbeitsgruppe eingesetzt, deren Aufgabe es ist, Grundsatze und Empfehlungen fiir positive
MalRnahmen in den Unternehmen dieses Wirtschaftszweigs zu erarbeiten (Artikel 14). Dazu
wurden zwei Studien durchgeflihrt. Von 141 angesprochenen Unternehmen beteiligten sich 77.
Die Berichte der Studie wurden zusammen mit Schluf3folgerungen 1995 veroffentlicht. Sie
lieBen erkennen, daB es notwendig war, sich groRere Klarheit tiber die Rolle von positiven
Malnahmen fir das Erreichen von Zielen der Chancengleichheit zu verschaffen. Zu den
Vorschlégen, die den Sozialpartnern und Unternehmen unterbreitet wurden, gehdrt die
Einbindung der Chancengleichheit in die Personalpolitik, die Erstellung eines Jahresberichts zur
gleichen Entlohnung, die Organisation einer Erhebung zu Beschwerden von Arbeitnehmern
betreffend die Arbeit, die Aufstellung eines Plans zur beruflichen Einstufung, namentlich fir
kleine und mittlere Unternehmen, eine Diskussion zum Thema Neugestaltung der Arbeitszeit
sowie die Veranstaltung von Schulungen zu positiven MaBnahmen (7).

In Deutschland wird in der Vereinbarung des Frankfurter Flughafens, die als Vereinbarung zur
Chancengleichheit mit dem Ziel der Frauen- und Familienférderung ausgewiesen wurde, die
Chancengleichheit als integrales Element der Personalentwicklung behandelt und dabei
besonders die Ausbildung in den Vordergrund geriickt. Die Vereinbarung enthalt Bestimmungen
zu folgenden Fragen: Vereinbarkeit von Familie und Beruf (einschlief3lich Erwerbs-
unterbrechungen), Arbeitszeit (einschlieBlich Teilzeit und flexibler Arbeitszeit), Zugang zu
Arbeitsplatzen/Geschlechtertrennung (eingeschlossen die Frauenforderung, ein Forderzentrum
flir die weibliche Belegschaft, ein Konzept fur Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und
spezielle SchulungsmaBnahmen), sowie ein Programm zur Sensibilisierung der
Unternehmenskultur und -struktur fir die Problematik der Chancengleichheit. Durchgefiihrt
werden soll die Vereinbarung im Wege einer aktiven Informationspolitik und mittels einer eigens
dafiir eingesetzten Sonderkommission (18). Die Vereinbarung wird als auBergewdhnlich
angesehen, da sie sowohl als beispielhaftes Personalmanagement wie auch als Regelung fir
kooperative Arbeitsbeziehungen aufgefalit wird.

In der Vereinbarung fir das Bodenpersonal der Lufthansa wird die Absicht bekundet, ,,die
betrieblichen Anforderungen des Unternehmens mit den sozialen Bedirfnissen des Personals in
Einklang zu bringen“. Hervorgehoben wird ferner, dal8 ,,die Eignung fiir Fiihrungsaufgaben
keine Frage des Geschlechts* sei und die ,,Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterstttzt*
werde. Das Unternehmen ,,erkennt die Berufstatigkeit beider Partner als wichtige Form der
gesellschaftlichen Realitat an“ und stellt fest, daR die ,,Abstimmung von Beruf und Familie
Ménner und Frauen gleichermaRen betrifft* (1°).

Ebenfalls enthalten sind Bestimmungen zur Schnittstelle Familie/Beruf, die Mittern und Vétern
helfen sollen, ihre beruflichen und familidren Pflichten miteinander in Einklang zu bringen,

(1) Belgien, S. 17: CCT relatives aux actions positives pour les employés de I’industrie alimentaire, 1993. Es wurde
festgestellt, daf keine konkreten Schritte unternommen worden waren.

(%8) Deutschland, S. 2: Flughafen Frankfurt, Betriebsvereinbarung, 1990.

(%9) Deutschland, S. 32: Lufthansa, Betriebsvereinbarung fiir Bodenpersonal, 1995.
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wobei speziell Fuhrungspositionen eingeschlossen sind. Mit Regelungen zur Arbeitszeit soll
sichergestellt werden, dall die familidre Situation Bertcksichtigung findet, und es wird
in Rechnung gestellt, dak damit méglicherweise eine Kiirzung der tariflich vereinbarten Arbeits-
zeit verbunden ist. Besondere Beachtung gilt der Problematik Zugang zu
Arbeitspldtzen/Geschlechtertrennung. Freie Stellen in technischen Bereichen und auf der
Managementebene sollen so gestaltet sein, dal sie fiir Frauen attraktiv sind und sich Frauen und
Manner gleichermallen angesprochen fiihlen. Bei den Auswahlverfahren sollte davon
ausgegangen werden, dall Hindernisse bei der Arbeitsorganisation, die einer Einstellung von
Frauen entgegenstehen, ausgerdumt werden kénnen. Bei Tétigkeiten, in denen der Frauenanteil
im Verhaltnis zu gering ist, sind spezielle Ausbildungsangebote fir Frauen vorgesehen, und bei
Tétigkeiten, in denen Frauen unterreprésentiert sind, ist weiblichen Bewerbern der Vorzug
zu geben. Es ist dafiir Sorge zu tragen, dall ein chancengleicher Zugang zu Aus- und
WeiterbildungsmalRnahmen besteht. Beim Fuhrungsnachwuchs sollte besonderes Augenmerk auf
befahigte Frauen gelegt werden. Was die Kultur und Struktur des Unternehmens anbelangt, so
sind Regelungen zum Thema sexuelle Belastigung vorgesehen, wobei die Verantwortung fir die
Umsetzung bei den Vorgesetzten liegt und den Risiken im Zusammenhang mit Arbeitszeiten und
-orten besondere Aufmerksamkeit gewidmet wird. SchlieBlich soll eigens fir die zuverlassige
Durchfiihrung ein Beauftragter fiir Chancengleichheit benannt werden, und es ist flr eine
kontinuierliche Uberwachung der Wirksamkeit der einschlagigen MaRnahmen zu sorgen.

Bemerkenswert an dieser Vereinbarung ist, daf sie fur ein privatisiertes Unternehmen gilt, einen
grofen Themenkreis abdeckt, vornehmlich auf die Chancengleichheit als ma3gebliches Element
der Personalpolitik gerichtet ist und Bestimmungen fiir die konkrete Durchfilhrung beinhaltet.

In einem franzosischen Kreditinstitut finden die Bemihungen um eine Verbesserung der
Beschaftigungschancen flr Frauen und um den Abbau der Geschlechtertrennung, insbesondere
auf der Fuhrungsebene, Ausdruck in einer ,,Gleichstellungsvereinbarung®. Sie zeichnet sich
dadurch aus, daf3 in allen Phasen ihrer Entstehung eine paritatische Mitwirkung gewahrleistet
war. Dies hangt damit zusammen, dal? die Gleichstellung als Bestandteil der Fiihrungskonzeption
angesehen wurde; also mufte auf dem Wege dahin das notige BewuBtsein geschaffen werden.
Zur Verwirklichung der Zielsetzungen wurden zwei Strukturen ins Leben gerufen. Zum einen
handelt es sich um eine ,,groRe*“ Gleichstellungskommission mit Vertretern aus verschiedenen
Berufsfeldern, Gewerkschaften und Fiihrungsgremien. Sie kommt mindestens einmal jahrlich
zusammen, um das Erreichte zu prifen und neue Vorschldge zu erarbeiten. Daneben besteht
noch eine kleinere Kommission, der vier Vertreter aus der Filhrungsetage und drei aus der
Arbeitnehmerschaft angehdren, wobei die letztgenannten von den Gewerkschaften benannt
werden. Diese Kommission tritt so oft zusammen, wie dies nétig ist, um die Umsetzung der
Vereinbarung zu gewéhrleisten (29).

Im Vereinigten Kdnigreich gab das Buro des fiir den 6ffentlichen Dienst zustandigen Ministers
1992 ein Malknahmenprogramm heraus, mit dem die Chancengleichheit von Frauen im

offentlichen Dienst durchgesetzt werden sollte (). Das Programm wird vom Council of Civil

(%) Frankreich, S. 24: Mutualité sociale agricole de Finistére, 1991: accord d’égalité.
(®) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 163-166: Civil Service.
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Service Unions (CCSU) unterstutzt. Zu den innovativen Zielvorgaben mit Folgen fir die
,2unternehmenskultur gehort, dal Manager mit Linienfunktion wissen missen, welcher Beitrag
von ihnen bei der Durchfiihrung der MalRnahmen erwartet wird, und dal sie in ihre
Jahresplanung nachprifbare Zielsetzungen einbauen, um ihrer Verantwortung fiir konkrete
Ergebnisse gerecht zu werden. Um Engagement zu demonstrieren, werden Frauen darin bestéarkt,
Konferenzen, Seminare u. a. zu organisieren und daran teilzunehmen, in deren Verlauf speziell
Probleme zur Sprache kommen sollen, die fir sie von besonderer Bedeutung sind. Vorgesehen ist
die Ernennung und Ausbildung von Kontaktbeauftragten fir sexuelle Bel&stigung (SHCO), die
sowohl Manner als auch Frauen sein kdnnen und deren Aufgabe die Beratung des Personals ist.

Konzepte/positive Malinahmen zur Férderung der Chancengleichheit

In Irland hat eine Supermarktkette eine Vereinbarung zur Gleichstellung am Arbeitsplatz
geschlossen. Deren praktische Umsetzung schlieBt ein Schulungsprogramm fiir sdmtliche
Fuhrungskrafte ein, das vom Gleichstellungsbeauftragten des Irish Congress of Trade Unions
sowie einem Gleichstellungsbeauftragten des Arbeitsgerichts (Labour Court) organisiert und
durchgefiihrt wird (%2). Ein Hauptthema des Schulungsprogramms lautete: ,,Wie sich die Position
der weiblichen Mitarbeiter im Unternehmen verbessern I1&Rt".

Der Veroffentlichung eines Konzepts zur Chancengleichheit im Juli 1986 folgten Leitlinien fir
den 6ffentlichen Dienst Irlands (Guidelines for the Irish Civil Service) (23). Die Verwirklichung
dieser Grundsétze obliegt dem Referat fir Gleichstellungsfragen im Finanzministerium und dem
Personalchef des jeweiligen Ministeriums. Etwa einmal im Monat tritt ein 1987 gegriindeter
gemeinsamer Unterausschuf3 von leitenden Mitarbeitern und Gewerkschaftsvertretern
zusammen, um die allgemeine Durchfiihrung des Gleichstellungskonzepts zu Gberwachen.

In Dénemark stellen Rahmenvereinbarungen der Sozialpartner sicher, daB in einzelnen Firmen
an der Chancengleichheit gearbeitet werden kann. Sie dienten als Grundlage fur Leitlinien bzw.
konzeptionelle Modelle, mit denen Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern konkrete Wege fir
die Durchsetzung der Chancengleichheit und die Gestaltung der Arbeit zur Chancengleichheit
aufgezeigt werden.

Ein Beispiel auf hdchster Ebene ist die berufsiibergreifende Vereinbarung zur Gleichbehandlung,
die als Erganzung zur Kooperationsvereinbarung geschlossen wurde (%*). Dies war die erste
derartige Vereinbarung, mit der Kooperationsausschiisse gebildet wurden, denen Vertreter der
Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite angehdren. Aufgabe dieser Ausschisse ist es, Grundsatze zu
erarbeiten, darunter nunmehr auch Grundsétze zur Chancengleichheit.

In der Vereinbarung sind als vorrangig bezeichnete Bereiche der Chancengleichheit aufgefiihrt,
in denen die Firmen tétig werden sollen: Zugang zur Beschaftigung, Arbeitsbedingungen,

(®) Irland, S. 35: Superquinn.

(%) Irland, S. 9: Irish Civil Service.

(%*) Danemark, S. 2-4: KooperationsausschuB, Danischer Gewerkschaftsbund und Danischer Arbeitgeberverband:
Vereinbarung zur Gleichbehandlung, Mérz 1991.
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Aufteilung der Berufsfelder, Vereinbarkeit mit der Elternrolle, sexuelle Beldstigung und so
weiter. Die Vereinbarung steckt einen Rahmen fur die Arbeit auf diesem Gebiet ab; einzelne
MaRnahmen werden nicht genannt. Sie gewahrleistet, daB sich die Kooperationsausschiisse mit
der Chancengleichheit befassen, denn sie setzt sie auf die Tagesordnung und unterstiitzt lokale
Losungen, die auf das Unternehmen zugeschnitten sind.

Ein Einwand gilt dem Umstand, dal nur ein Rahmen vorgegeben wird und daher alles von der
Handlungsbereitschaft und dem Engagement der Ausschiisse abhangt. In der Folge sind jedoch
Leitlinien und Modelle zur Gleichbehandlung verdffentlicht worden. In einer vom
Arbeitgeberverband und vom Gewerkschaftsbund (DA und LO) herausgegebenen Druckschrift
ist aber von einer Bestandsaufnahme, der Festlegung von Zielvorgaben und einem Aktionsplan
die Rede. Der Gewerkschaftsbund hat zudem ein ,,Konzept“ herausgebracht, um den
Arbeitnehmervertretern Hilfestellung bei der Entwicklung von Vorstellungen und Methoden zu
geben.

Unter dem Strich lassen sich bei den Tarifverhandlungen in Danemark zwei Merkmale erkennen,
die ihren Wert als Instrument fir die Chancengleichheitspolitik ausmachen. Erstens ist die
Vereinbarung zur Gleichbehandlung Teil einer breiter angelegten Struktur von
Kooperationsvereinbarungen. Zweitens handelt es sich um eine Rahmenvereinbarung, in der
detaillierte FolgemaRnahmen in Gestalt bilateraler Leitlinien und praktischer Umsetzungs-
konzepte beider Seiten vorgesehen sind.

Die in Dédnemark abgeschlossene berufsiibergreifende Vereinbarung wird von etlichen
Rahmenvereinbarungen flankiert, die starker auf bestimmte Sektoren ausgerichtet sind. Eine
weitere Vereinbarung zur Gleichbehandlung besteht im 6ffentlichen Dienst (2°). Sie war
staatlicherseits die erste Vereinbarung zur Gleichbehandlung und bestand aus einer Ergénzung zu
der fur den staatlichen Sektor geltenden Kooperationsvereinbarung. Mit ihr wird dem
offentlichen Dienst die Verpflichtung auferlegt, Mainahmen zur Chancengleichheit durch-
zufuhren.

Anhnliche Schritte wurden auf der kommunalen Ebene unternommen, wo ebenfalls speziell fir
den offentlichen Dienst die Verpflichtung zur Forderung der Chancengleichheit besteht; auch
hier wurde die Gleichbehandlung als Aufgabe filr Kooperationsausschiisse betrachtet (26). Im
Jahre 1990 gab der Zentrale Kooperationsausschull eine Schrift mit Vorschldgen und
UnterstitzungsmaBnahmen flr die Arbeit zur Chancengleichheit in den Kommunen heraus.
Insbesondere ging es um den EinfluR familidrer Strukturen auf die Gleichbehandlung in der
Arbeitswelt. Die ortlichen Behdrden sind gesetzlich verpflichtet, mindestens alle zwei Jahre
offentlich iber die Lage auf dem Gebiet der Chancengleichheit zu berichten.

(%) Danemark, S. 5: Fiir Unternehmen und Einrichtungen des ffentlichen Dienstes: Vereinbarung iiber Gleichbehandlung,
1993.

(%6) Danemark, S. 6-7: Kooperationsausschuf fiir die Kommunalverwaltung: Gleichbehandlung — Aufgabe fiir die
Kooperationsausschiisse.
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Als abschlieBendes Beispiel aus Danemark sei die Vereinbarung im Finanzsektor genannt (27).
Die Sozialpartner in diesem Sektor erstellten erstmals in dieser Form Leitlinien und eine
Druckschrift. Nach den Leitlinien muR die Arbeitgeberseite den Ausschufd Gber Fragen
informieren, die fir die Chancengleichheit von Bedeutung sind, wéhrend umgekehrt die
Mitglieder des Ausschusses die Arbeitgeber ber die Reaktionen der Arbeitnehmer auf
MaRnahmen zur Chancengleichheit in Kenntnis setzen miissen. Streitfragen werden innerhalb
des Ausschusses gekléart. Mit der Druckschrift erhélt der Ausschul® einen Leitfaden fiir die
Durchflihrung einer Bestandsaufnahme, fir die analytische Tétigkeit, die Festsetzung von Zielen,
die Erarbeitung von Methoden, die Schaffung eines geeigneten organisatorischen Rahmens und
die Bewertung von Ergebnissen an die Hand. Auch hier wurde angemerkt, daf? die Leitlinien sehr
allgemein gehalten waren und viel von der Arbeit der einzelnen Ausschiisse abhéngt. Aus diesem
Grund war es so wichtig, dal darauf aufbauend noch eine Druckschrift vorgelegt wurde.

In Schweden nehmen lokale Vereinbarungen in aller Regel auf zentrale Vereinbarungen zur
Chancengleichheit Bezug (?8). Es ist moglich, daB lokale Vereinbarungen konkreter ausfallen,
doch ist dies den Berichten zufolge nur in Ausnahmeféllen geschehen. Haufig hat die erste
Vereinbarung eine ,stark normative Wirkung* (2°). Zwei Beispiele fiir Vereinbarungen sind die
breit angelegten berufsiibergreifenden Vereinbarungen.

Die Vereinbarung fiir den 6ffentlichen Sektor, in dem der Staat der Arbeitgeber ist, wurde bereits
1978 geschlossen (39). Sie hat namentlich fur den kommunalen Bereich eine normensetzende
Wirkung. Zwar betraf sie in erster Linie die Mitbestimmung, doch enthielt sie auch einen
Abschnitt zur Chancengleichheit. Der Arbeitgeber muB alljahrlich einen Plan zur
Chancengleichheit aufstellen und dafiir sorgen, daB einzelne MaRnahmen festgelegt werden, die
im Einklang mit den Leitlinien in der Tarifvereinbarung stehen. Festzulegen sind sowohl
langfristige Zielsetzungen als auch konkrete MaRnahmen, z. B. ein Terminplan, der
Geltungsbereich und ein Kostenvoranschlag. So soll beispielsweise gepruft werden, wie
Chancengleichheit im Zuge von reguldren und unvermeidbaren Personalverdanderungen
(Rationalisierung oder Personalmobilitat) geférdert werden kann. Bei der Planung von
Mitarbeiterschulungen soll auch der Bedarf an Kinderbetreuung beriicksichtigt werden. Bei der
Personalbeschaffung ist sicherzustellen, dalR die Mdéglichkeit einer Auswahl unter Bewerbern
beider Geschlechter besteht, und zwar maéglichst im Rahmen geeigneter Auswahlkriterien.

Auch die berufslibergreifende Vereinbarung flr den privaten Sektor sieht planmaRige und
zielorientierte Aktivitaten zur Chancengleichheit vor (31). Die Bedingungen sind in einer
gemeinsamen Erhebung zu untersuchen, und die MaRnahmen sind einer regelmé&Rigen
Bewertung zu unterziehen. Es wird auf eine Entwicklungsvereinbarung mit Mdglichkeiten fir
einen Arbeitsplatzwechsel, Rotation usw. verwiesen, deren Ziel es ist, die ungleiche Verteilung
der Geschlechter in einigen Berufsfeldern zu verdndern. Streitfalle konnen an das fir die
Entwicklungsvereinbarung zustandige Schiedsgericht verwiesen werden. In dieser Vereinbarung

(?7) Danemark, S. 8-9: Gemeinsamer Rat, Verband der Arbeitgeber im Finanzsektor und Verband der Bankangestellten:
Leitlinien zur Gleichbehandlung und Druckschrift zur Gleichbehandlung, 1993-1994.

(%8) Siehe Bericht zu Schweden, Abschnitt 6.1.

(%) Schweden, S. 4-6.

(3% Schweden, S. 18-19: MBA-S, Vereinbarung zur Gleichbehandlung fiir den 6ffentlichen Sektor.

(31) Schweden, S. 20: Vereinbarung von 1983 zwischen SAF und LO/PTK (iber Chancengleichheit.
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werden prazisere Aussagen getroffen als in vorangegangenen Regelungen. So werden z. B.
gezielte Stellenausschreibungen genannt, differenzierte Arbeitsbedingungen gefordert
(Umkleiderdume, technische Hilfen) und Informationen und Schulungen fir leitende Mitarbeiter
verlangt, um die Chancengleichheit zu verbessern. Alles in allem jedoch ist die Vereinbarung
nicht mit konkreten Forderungen verknlpft, sondern auf bestimmte Ziele ausgerichtet. Ein
Beispiel dafir ist die Vereinbarung im Maschinenbau, die nahezu wértlich der SAF-LO/PTK-
Vereinbarung entspricht und sich lediglich in dem Punkt unterscheidet, daR die Entwicklungen
vom Ausschu der Parteien selbst kontrolliert werden sollen (32).

In Spanien beinhaltet die Vereinbarung flr den chemischen Sektor auch MalRnahmen, mit denen
die Chancengleichheit im Hinblick auf den Zugang zu Arbeitsplatzen und Beférderungen
gewahrt werden soll (33). Vorgesehen ist die Uberwachung der Personalbeschaffung und der
Beforderungspraxis durch die Gewerkschaft, wie aus den folgenden Bestimmungen hervorgeht
(Artikel 11 und 17):

»Der Arbeitgeber informiert die Arbeitnehmervertreter tiber neu zu besetzende Stellen, die
von den Bewerbern zu erflillenden Bedingungen sowie die Art der durchzufiihrenden
Auswahlverfahren. Die Vertreter der Arbeitnehmerschaft tragen dafiir Sorge, daR das
Auswahlverfahren objektiv ist und Frauen bei der Stellenbesetzung nicht diskriminiert
werden.”

,Das von der Unternehmensleitung konzipierte Bewertungssystem (fur Beférderungen) ist
den Arbeitnehmervertretern zur Genehmigung vorzulegen.

Die Arbeitnehmervertreter (2) gehdren dem Auswahlgremium an und sind berechtigt, ihre
Stellungnahme abzugeben, haben jedoch kein Mitspracherecht bei der Entscheidung.

Bei der Anwendung der Bestimmungen dieses Artikels ist das gleiche Recht aller
Arbeitnehmer auf berufliches Weiterkommen zu wahren und eine Diskriminierung aufgrund
des Alters oder des Geschlechts auszuschlieR3en.”

Eine weitere Bestimmung legt die Einsetzung eines gemeinsamen Ausschusses fest, der jeglicher
,uUngleichbehandlung aufgrund des Geschlechts nachgehen soll, von der Frauen in der
chemischen Industrie moglicherweise betroffen sind*.

In der britischen Kraftfahrzeugbranche wurde Ende 1988 von einem Unternehmen und den dort
die Angestellten und Zeitarbeitnehmer vertretenden Gewerkschaften eine gemeinsame Erklarung
zur Chancengleichheit unterzeichnet. Darin finden sich Regelungen zur Uberwachung und
Uberprifung, z. B. fiir die regelméRige Kontrolle der Fortschritte auf dem Wege zur
Chancengleichheit und der Entwicklung lokaler Initiativen. Dazu wird von der 6rtlichen
Unternehmensleitung und den Gewerkschaften erwartet, daB sie auf betrieblicher oder
vergleichbarer Ebene zweckentsprechende gemeinsame Gremien einsetzen (34).

(32) Schweden, S. 21.
(33) Spanien, S. 28: 10. Kollektivvereinbarung fiir die chemische Industrie, 1995.
(3% Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 172-175: Ford Motor Company.
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In Italien wurde mit einer Betriebsvereinbarung im Einzelhandel ein Plan mit Férdermalinahmen
beschlossen, der auch die Einrichtung eines ,,Runden Tisches” mit Vertretern der Arbeitnehmer-
und Arbeitgeberseite, eines Ausschusses fiir Chancengleichheit zur Prifung von Vorschlagen
externer Sachverstandiger sowie eines Ausschusses fiir die Durchfithrung des Programms
positiver MaRnahmen einschloR (39).

Aus Griechenland wurde berichtet, dal Chancengleichheit vor allem im Rahmen der
landesweiten berufsiibergreifenden Kollektivvereinbarung von 1993 zum Tragen kam (3%). Diese
Vereinbarung enthalt einen Abschnitt zur Ungleichbehandlung der Geschlechter und liefert eine
Vorlage fir tatigkeitsbezogene Branchen- oder Einzelvereinbarungen zu einer ganzen Reihe von
Themen aus dem Bereich der Chancengleichheit. Mit dieser Vereinbarung wird erstmals ein
Ausschuf® fir die Gleichstellung der Geschlechter eingerichtet — ein wichtiger Erfolg im
institutionellen Bereich. Wird dies verallgemeinert und von den Ausschiussen fir
Chancengleichheit auf Sektorebene aufgegriffen, so wird es im Ergebnis zu Verhandlungen (ber
positive MalRnahmen kommen. Beispiele dafur liegen bereits vor.

Die Tarifvereinbarung fiir das Bankwesen von 1994 war die erste, mit der Ausschisse zur
Chancengleichheit eingefiihrt wurden. In einem Sektor mit hohem Frauenanteil (38 %) wurde
ein bilateraler BranchenausschuR gebildet (37). Desgleichen wurde in der Tarifvereinbarung von
1996 fir Arbeitnehmer im privaten Versicherungsgewerbe erstmalig die Einsetzung von
Ausschiissen fiir Chancengleichheit auf Branchen- und Firmenebene vorgeschlagen (38).

In Irland ist im Rahmen einer berufstibergreifenden Vereinbarung fiir jede Regierungsvorlage ein
System der Gleichstellungspriifung eingefiihrt worden (3°). Damit wird die Strategie verfolgt,
in den Fuhrungsorganen staatlich finanzierter Einrichtungen ein ausgewogenes
Geschlechterverhéltnis in dem Sinne zu erreichen, da weder Mé&nner noch Frauen mehr als
60 % ausmachen.

In Osterreich schreibt eine Vereinbarung zur Bewahrungshilfe und Sozialarbeit eine
Gleichstellung im Sprachgebrauch vor (*9). In einer FuRnote wird darauf hingewiesen, daR
sdmtliche Benennungen ausschliellich in der weiblichen Form gehalten seien; mannliche Leser
wurden um Versténdnis gebeten.

In Italien wird mit einer Vereinbarung zur Sozialarbeit das Ziel verfolgt, der unsichtbaren
Diskriminierung durch eine ,,neutrale* Sprache zu begegnen (*1). Die gesamte Vereinbarung
wurde in einer ,,nicht sexistischen* Sprache neu verfalit. In der italienischen Sprache gibt es kein
Neutrum, vielmehr wird fiir gemischtgeschlechtliche Gruppen, Berufe und eine Reihe anderer
Funktionen das Maskulinum verwendet. Mit dem Wortlaut der vorhergehenden Fassung konnte
der Eindruck entstehen, daf das Verhaltnis der Frauen zur Arbeit nur von marginaler Bedeutung

(%) Italien, S. 13: CCNL: Accordo aziendale Coop Estense.

(36) Griechenland, S. 14: landesweite berufsiibergreifende Kollektivvereinbarung von 1993.

(") Griechenland, S. 22: Tarifvereinbarung fiir das Bankwesen von 1994.

(38) Griechenland, S. 33.

(39) Irland, S. 5-7: Programm fiir den sozialen und wirtschaftlichen Fortschritt (1990-1993).

(4%) Osterreich, S. 18: Betriebsvereinbarung des Vereins fiir Bewahrungshilfe und Soziale Arbeit.
() Italien, S. 11: CCNL: per le lavoratrici ed i lavoratori dependenti dell’ ANFAS.
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war. Durch den Gebrauch einer nicht sexistischen Sprache wird die Notwendigkeit einer
Gleichstellungsperspektive betont. Dabei wurden in der Vereinbarung nicht einfach
Doppelbenennungen eingeflhrt (maskulin und feminin). Vielmehr wurde die Sprache mit Bezug
zu Arbeits-, Organisations- und Fihrungstatigkeiten dort umformuliert, wo es darum ging, das
Vorhandensein und die Bediirfnisse weiblicher Arbeitskréafte hervorzuheben.

In Portugal wird mit einer Vereinbarung im Bankwesen der allgemeine Schutz von
Gewerkschaftsvertretern auf die gewerkschaftliche Frauenaktionsgruppe zur Chancengleichheit
ausgedehnt (so dirfen sie z. B. ihrer Tétigkeit im Unternehmen nachgehen, kénnen die
erforderliche Zeit in Anspruch nehmen und haben die Gewéhr, daB die fur Gleich-
stellungsbelange aufgewendete Zeit auf die Betriebszugehorigkeit angerechnet wird) (+2).

Zusammenfassung

Thematisch spannt sich bei den ausgewéhlten Vereinbarungen der Bogen vom Infragestellen der
Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation bis hin zur Einbindung einer Politik der
Chancengleichheit in Strategien der Personalverwaltung, MaRnahmen zur Chancengleichheit und
gezielte FordermaBnahmen. Vereinbarungen wurden in Landern aller EU-Regionen und quer
durch alle Sektoren — 6ffentliche wie privatwirtschaftliche — ausgehandelt. Der grofite Teil der
Vereinbarungen stammt jedoch aus dem offentlichen Dienst. Vereinbarungen sind auf allen
Verhandlungsebenen von der berufsiibergreifenden bis zur betrieblichen Ebene geschlossen
worden. lhnen lassen sich interessante Beispiele und Modelle entnehmen.

Die derzeit weitreichendste Strategie auf dem Gebiet der Chancengleichheit besteht darin, die
Unternehmensstruktur und -kultur in Frage zu stellen. Bei Vereinbarungen, die der Integration
von MaRnahmen zur Chancengleichheit in die Personalplanung dienen, liegt der Schwerpunkt in
der Regel auf Fragen wie der Personalbeschaffung, -beférderung und -ausbildung, doch kénnen
auch Schritte fur eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie vorgesehen sein. Ein Ansatz, bei dem
Chancengleichheit als Bestandteil der Personalplanung behandelt wird, kann wirksamer sein als
gesonderte Gleichstellungsprogramme, da bei einem solchen integrierten Ansatz keine
Notwendigkeit mehr besteht, Verfahren zur Einbindung von Gleichstellungsvorhaben in die
betrieblichen Strukturen zu ersinnen. Spezielle Malnahmen zur Chancengleichheit, flankiert von
gezielten positiven Malinahmen, sind fir die Bewul3tseinsbildung unerlaBlich, schlagen in der
Praxis aber nicht selten fehl, wenn es an geeigneten DurchfiihrungsmaBnahmen und
Ausschiissen zur Uberwachung der Ablaufe mangelt.

Die in den untersuchten Vereinbarungen ausgehandelten MaRnahmen besitzen haufig einen
mehrschichtigen Charakter und kénnen auch komplexe und detaillierte Programme zur
praktischen Umsetzung einschlielen. Ein wesentliches Element sind offenbar gemeinsame
Ausschiisse, denen es obliegt, eine Bestandsaufnahme vorzunehmen und Konzepte bzw.
Leitlinien aufzustellen.

(*2) Portugal, S. 62: Tarifvereinbarung fiir das Bankwesen, 1990; Randnr. 27, 59 und 150.
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Kapitel 2 Geschlechtertrennung

Zentrale Problemstellungen

Eines der wichtigsten gleichstellungspolitischen Anliegen ist die Aufhebung der
geschlechtsdifferenzierten Arbeitsstrukturen bzw. der Geschlechtertrennung im Erwerbsleben
(d. h. die Zuordnung unterschiedlicher Tatigkeitsfelder und hierarchischer Ebenen zu Frauen und
Mannern). Die diesbezuglichen Strategien richten sich gegen die Unausgewogenheit der
geschlechtsabhingigen Beschaftigungsstrukturen. Vor allem die Ansétze zur Uberwindung der
Geschlechtertrennung machen es erforderlich, Gleichstellungsfragen in alle Langzeitkonzepte
und -programme einzubeziehen (,,Mainstreaming*).

Im Zusammenhang mit dem Zugang zur Beschéftigung sind Vereinbarungen, bei denen es um
die Forderung und Chancengleichheit von Frauen als Bestandteil der Personalpolitik geht,
erfolgversprechender als solche, bei denen die Frauenfdrderung als rechtliches Problem oder
isolierte ,,Investition* in Humankapital angesehen wird.

Programme zur Personalentwicklung, deren Ziel die Frauenférderung ist, erfordern eine laufende
Uberwachung des Manner- und Frauenanteils in den einzelnen Abteilungen, Tatigkeitsfeldern
oder Flhrungspositionen, die Festsetzung von Zielvorgaben/Quoten und die Konzipierung von
MaRnahmen mit Blick auf die Beseitigung der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts beim
Zugang zu Beschéftigungs- und Aufstiegsmoglichkeiten.

Im Mittelpunkt von Vereinbarungen, die sich mit der Frage des Zugangs von Frauen zur
Beschéftigung und dem Problem der Geschlechtertrennung (horizontal und vertikal) bei der
Arbeit befassen, stehen drei bergeordnete Gesichtspunkte, die sich haufig tUberlagern:
Personalbeschaffung, Aufstiegsmdglichkeiten und Qualifizierung.
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Die MaRnahmen und Verfahren zur Personalbeschaffung schlieen eine Verpflichtung ein,
Frauen und Manner in gleicher Weise zu berlicksichtigen oder aber Frauen bei Ausschreibungen,
Auswahlverfahren und der Besetzung von Stellen den Vorrang zu geben.

Bei Bestimmungen in Vereinbarungen zur Verbesserung der Aufstiegsmoglichkeiten reicht die
Spanne von der Vergabe von Auftragen fiir Studien und Berichte zum Anteil von Mannern und
Frauen an den Erwerbstatigen bis hin zur Ermittlung von Hindernissen fir die Beférderung
sowie von Berufswegen, die den Zugang zu hdhergestellten Positionen erleichtern. Diese
Bestimmungen bilden die Grundlage fur die Festlegung von Vorgaben mit dem Ziel, auf lange
Sicht ein ausgewogenes numerisches Verhéltnis der Geschlechter auf allen Hierarchieebenen und
kurzfristig bestimmte Anteile weiblicher Mitarbeiter in ausgewdahlten Abteilungen,
Vergltungsgruppen, Leitungsorganen oder mannlich dominierten Berufen zu erreichen.
Mehrheitlich sehen diese Bestimmungen MalRnahmen zur Frauenférderung in Verbindung mit
Mechanismen zur Kontrolle der Beférderungspraxis vor.

Die in den Berichten angefiihrten Vereinbarungen zur Qualifizierung von Frauen beinhalten
Regelungen wie den gleichberechtigten Zugang von Frauen und Mannern zu FortbildungsmaR-
nahmen und Praktika, spezielle Bildungsangebote fiir Frauen in bisher Mannern vorbehaltenen
Berufsfeldern oder Bildungsangebote, mit denen eine ausgewogenere Besetzung von Fihrungs-
positionen erreicht werden soll.

Besondere Regelungen zur Qualifizierung von mannlichen oder weiblichen Teilzeitbeschéftigten
mit familidren oder Kinderbetreuungspflichten sollen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie beitragen.

EU-Dimension

Ziel der Gleichbehandlungsrichtlinie (1) ist die Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschaftigung, zur
Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen
(Art. 1). Der Grundsatz der Gleichbehandlung besagt, dal? ,,bei den Bedingungen des Zugangs —
einschlieflich der Auswahlkriterien — zu den Beschéftigungen oder Arbeitsplatzen — unabhéngig
vom Tétigkeitshereich oder Wirtschaftszweig — und zu allen Stufen der beruflichen Rangordnung
keine Diskriminierung auf Grund des Geschlechts erfolgt* (Art. 3).

In Artikel 141 Absatz 3 (friher Art. 119) EG-Vertrag (nach Amsterdam) heif3t es, dal3
»MaBnahmen zur Gewdhrleistung der Anwendung des Grundsatzes der Chancengleichheit und
der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschéaftigungsfragen,
einschlieBlich des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit* zu
beschlielRen sind.

Gemél den von der Europdischen Kommission beschlossenen beschaftigungspolitischen
Leitlinien 1998 (?) sollten die Mitgliedstaaten ,,ihre Aufmerksamkeit auch auf das
Ungleichgewicht beim Frauen- und Manneranteil in bestimmten Tatigkeitsbereichen und

(M Richtlinie 76/207/EWG des Rates vom 9. Februar 1976 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufshildung und zum beruflichen Aufstieg sowie
in bezug auf die Arbeitsbedingungen (ABI. L 39 vom 14.2.1976, S. 40).

(® http:/leuropa.eu.int/en/comm/dgo5/elm/summit/en/papers/guide2.htm

62



Zugang zur Beschaftigung/Geschlechtertrennung

Berufen richten“ und ,,MalRnahmen dagegen ergreifen, dal die Frauen in bestimmten
Tatigkeitsbereichen und Berufen unterreprésentiert, in anderen dagegen Uberreprésentiert sind“.

In der neuen Richtlinie tiber die Beweislast bei geschlechtsbedingter Diskriminierung () wird
die Bedeutung des Ausdrucks ,,Gleichbehandlungsgrundsatz® in Artikel 2 dahin gehend
erweitert, dal’ ,,keine unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
erfolgen darf*.

Im Grunbuch ,,Eine neue Arbeitsorganisation im Geiste der Partnerschaft wird besonderes
Augenmerk auf das Konzept des Mainstreaming gelegt und die Frage aufgeworfen, inwieweit die
neuen Entwicklungen bei der Arbeitsorganisation im Hinblick auf die Chancengleichheit von
Ménnern und Frauen Herausforderung und Chance bedeuten. Dabei stelle sich die Frage, ob die
neue Arbeitsorganisation, bei der soziale Kompetenz, ein breiteres Qualifikationsspektrum und
die Ubernahme mehrerer Aufgaben im Vordergrund stehen, zur Forderung der Chancen-
gleichheit beitragen kann (%).

Vereinbarungen und Bestimmungen

Personalbeschaffung

Anpassungen bei der Personalbeschaffungspolitik

In einer dsterreichischen Vereinbarung aus dem &ffentlichen Sektor (°) heift es: ,,Ziel ... ist es,
den Anteil der weiblichen Beschéftigten ... auf mindestens 40 % zu erhdhen®. Die Dringlichkeit
bestimmt sich nach dem MaR der Unterreprésentation. Eines der vorrangigen Ziele ist die
vermehrte Besetzung hochqualifizierter wissenschaftlicher Funktionen. Hier lautete die Vorgabe,
die Frauenquote um 20 % zu erhdhen, bis eine 40%ige Quote erreicht ist. Lag der Anteil zu
dieser Zeit unter 10 %, so war er innerhalb von zwei Jahren zu verdoppeln. Bei 0 % waren — wie
andernorts dargestellt — Schritte einzuleiten. In einem jahrlichen Terminplan ist festzuhalten,
welche Stellen ausschlieflich mit Frauen besetzt werden sollen. Vor der Stellenausschreibung ist
zu priifen, ob innerhalb der Dienststelle geeignete Kandidatinnen vorhanden sind.

Im britischen Verkehrssektor ist die Beschéftigungsstruktur bei der Eisenbahn seit jeher durch
einen hohen Grad der Geschlechtertrennung gekennzeichnet. Daher wurden eine Reihe von
PersonalbeschaffungsmaRnahmen unter dem Aspekt der Chancengleichheit beschlossen. Die
dazu festgelegten geschlechtsbezogenen Vorgaben sahen bei der Stellenbesetzung einen
Frauenanteil von 50 % bei Blroarbeit, Aufsichts- und Fuhrungsaufgaben und 25 % bei
manuellen Téatigkeiten vor. Alle Beteiligten am Auswahlverfahren hatten die Mdéglichkeit,
spezielle Lehrgange zu Personalbeschaffungsfragen zu besuchen. Es wurden Anwerbestellen
eingerichtet und mit Personal ausgestattet, das in Fragen der Chancengleichheit geschult war. Bei
den Stellenausschreibungen wurde auf eine in gleichstellungspolitischer und kultureller Hinsicht
angemessene Bild- und Wortwahl geachtet. Fir bestimmte Aufgaben wurden reine Frauen-
gruppen eingestellt, z. B. fur Gleisbauarbeiten. Nicht zuletzt fungierten weibliche Techniker bei
Anwerbeaktionen als Leitfiguren (8). Ahnliche Bemiihungen wurden fiir den U-Bahn-Bereich

(3 Richtlinie 97/80/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 iiber die Beweislast bei geschlechtsbedingter Diskriminierung
(ABI. L 14 vom 20.1.1998, S. 6).

(% Europaische Kommission, Eine neue Arbeitsorganisation im Geiste der Partnerschaft, Griinbuch, Bulletin der
Européischen Union, Beilage 4/97, Luxemburg 1997.

(® Osterreich, S. 33: Frauenférderplan im Bundesministerium filr Wissenschaft, Forschung und Kunst.

(® Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 116: Verkehrssektor: Eisenbahn.
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unternommen: durch speziell unter dem Aspekt der positiven Mallnahmen laufende
Stellenausschreibungen (Stellenangebote fir Fahrzeugfihrer sollten auch Fotografien von Frauen
zeigen) und die Entsendung weiblicher Arbeitnehmer aus mannlich dominierten Berufsfeldern
an Schulen, wo sie tiber ihre Erfahrungen berichten sollten (7).

Etliche MaBRnahmen aus dem berufsubergreifenden Programm fiir den wirtschaftlichen und
sozialen Fortschritt Irlands (1990-1993), die auf eine Verbesserung der lblichen
Einstellungsverfahren abstellten, galten der wesentlichen Anhebung der oberen Altersgrenze fir
die Mehrzahl der Stellenausschreibungen im o6ffentlichen Dienst und in den
Kommunalverwaltungen. Damit wird es einer grolRen Zahl von Frauen leichter gemacht, wieder
auf dem Arbeitsmarkt FuR zu fassen ().

In einer Vereinbarung des italienischen Einzelhandels ist die Uberarbeitung von Verfahren der
Personalbeschaffung und -auswahl vorgesehen, um als diskriminierend empfundene Fragen zu
eliminieren. Daruber hinaus verpflichtet sich die Arbeitgeberseite, den Anteil weiblicher
Arbeitnehmer im Sektor (derzeit 51 %) nicht zu verandern, es sei denn zum Zweck der Erhéhung
der Anzahl von Frauen in héheren Fiihrungspositionen (°). Erwéahnenswert ist auch eine
Vereinbarung im Bereich der Kommunalverwaltung Italiens, deren Anliegen die Verminderung
der Uberreprasentation eines Geschlechts in bestimmten Bereichen und eine entsprechende
Veranderung der Personalbeschaffungspolitik ist (1°).

Stellenausschreibungen, Stellenbeschreibungen

Generell mussen Stellenausschreibungen geschlechtsneutral formuliert sein. Einige
Vereinbarungen gehen noch darlber hinaus und beinhalten Auflagen, nach denen Frauen
ausdriicklich zur Bewerbung aufzufordern sind.

In einer Vereinbarung fiir die sterreichische Bundesregierung (1) ist festgelegt, daR
Stellenausschreibungen einen Hinweis auf die vorrangige Aufnahme von Frauen enthalten
miissen, wenn diese unterreprasentiert sind. Eine weitere Bestimmung betrifft die Vertretung von
Frauen in den zustadndigen Gremien.

In der Betriebsvereinbarung fiir den Frankfurter Flughafen (12) ist festgelegt, daR
Ausschreibungen und Stellenangebote so formuliert bzw. gestaltet werden, dal} sie beide
Geschlechter gleichermalRen einbeziehen und Frauen bei Tatigkeiten, in denen sie
unterreprasentiert sind, besonders angesprochen werden. Mit einer Unternehmensvereinbarung
in der Nahrungsmittelbranche (13) Osterreichs sollen Frauen darin bestirkt werden, sich fiir
Tatigkeiten zu bewerben, die als typische Ménnerberufe gelten.

MaRnahmen im finnischen Rundfunksektor (14) ermdglichen es, daR in Stellenausschreibungen
Frauen besonders angesprochen werden und Stellenbeschreibungen und Funktionen nicht mehr
einseitig fur ein Geschlecht formuliert sind. Zwei ,,Gleichstellungsvereinbarungen® in Frankreich
(in einem Mikroelektronikunternehmen und einer kunststoffverarbeitenden Firma) enthalten

(") Vereinigtes Konigreich, Randnr. 124: Verkehrssektor: U-Bahn.

(® 1rland, S. 5: Programm fiir den wirtschaftlichen und sozialen Fortschritt (1990-1993).

(% ltalien, S. 12: CCNL: Accordo aziendale Coop Liguria.

(%9 1talien, S. 33: Accordo per le azioni positive all’ente Provincia di Milano, 1995.

(1) Osterreich, S. 24-42. Einbezogen sind die Bundesministerien fiir Auswartige Angelegenheiten, fiir Finanzen, fiir
Wissenschaft, Forschung und Kunst und der Arbeitsmarktservice Osterreichs.

(12) Deutschland, S. 4. Flughafen Frankfurt/Main AG.

(23) Osterreich, S. 15: Betriebsvereinbarung der Osterreichischen Nestlé Gesellschaft mbH.

(*) Finnland, S. 12: Finnische Rundfunkanstalt (YLE), Gleichstellungsplan, 1991.
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spezielle Festlegungen fir Frauen in bezug auf Stellenangebote, die eine eindeutige und
geschlechtsneutral formulierte Stellenbeschreibung enthalten sollen (1°).

Auswahlverfahren

Im Mittelpunkt von Bestimmungen zu Auswahlverfahren stehen Einladungen zu Bewer-
bungsgesprachen, Verhaltensregeln fiir derartige Gesprache und Grundsatze fiir die Auswahl.
Ebenfalls vorgesehen ist die Beteiligung von Frauen an den jeweiligen Auswahlgremien.

Hinsichtlich der Einladungen zu Bewerbungsgesprachen besagen die Vereinbarungen
beispielsweise, daR samtliche weiblichen Bewerber einzuladen sind (18) (wie in einer
Vereinbarung fur ein Osterreichisches Ministerium) oder weibliche Bewerber wenigstens
proportional zu ihrem Anteil an der Gesamtbewerberzahl in die ndhere Wahl kommen sollen
(z. B. in der Vereinbarung fiir den Frankfurter Flughafen) (1).

Auf Unternehmensebene ist eine Betriebsvereinbarung im Nahrungsmittel- und Getrénkesektor
Osterreichs zu nennen, der zufolge die Personalbeschaffung in jedem Fall geschlechtsneutral zu
gestalten ist und auf den Bewerbungsformularen oder in den Bewerbungsgesprachen keine
diskriminierenden Fragen gestellt werden diirfen (18).

Eine Betriebsvereinbarung in der finnischen Papierindustrie widmet sich dem Problem der
Geschlechtertrennung, insbesondere im Zusammenhang mit der Personalbeschaffungspolitik (19):

»Angestrebt wird eine ausgeglichene Verteilung der Geschlechter in allen Tatigkeitsfeldern.
Bedenken im Zusammenhang mit privaten Belangen, wie etwa eine Schwangerschaft oder
eine Freistellung aus familidren Griinden, durfen auf die Auswahl von Bewerbern keinen
EinfluB haben.*

Bevorzugung bei der Besetzung von Stellen

Bei den Bestimmungen zur Personalbeschaffung reicht die Palette von der ausgewogenen
Berlicksichtigung von Frauen und Méannern Uber die bevorzugte Einstellung von weiblichen
Bewerbern und die gezielte Anwerbung von Frauen fir Aufgabenfelder, in denen sie
unterreprasentiert sind, bis hin zur Besetzung von Fiihrungspositionen mit Frauen.

In Finnland diirfen nach einer kollektivrechtlichen Vereinbarung fur den Rundfunksektor Frauen
bei der Personalbeschaffung bevorzugt werden, wenn ansonsten die gleichen Voraussetzungen
bestehen (29).

Bestimmungen (iber die Bevorzugung von Frauen fanden sich auch in Vereinbarungen aus
Deutschland. In einer Betriebsvereinbarung aus der Versicherungsbranche heifit es zum Thema
Personalbeschaffung und -umsetzung (21):

(%5) Frankreich, S. 11: Erulec, 1990: accord d’égalité; Frankreich, S. 15-16: Séprosy, 1991: accord d’égalité.
(16) Osterreich, S. 33: Frauenférderplan im Bundesministerium filr Wissenschaft, Forschung und Kunst.
(1) Deutschland, S. 4. Flughafen Frankfurt/Main AG.

(18) Osterreich, S. 15: Betriebsvereinbarung der Osterreichischen Nestlé Gesellschaft mbH.

(%9) Finnland, S. 17: Gleichstellungsplan von Metsa-Serla Oy fiir die Betriebsstétten in Aanekoski.

(®) Finnland, S. 12: Finnische Rundfunkanstalt (YLE), Gleichstellungsplan, 1991.

(%) Deutschland, S. 99: Hermes-Kreditversicherungs-AG.
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»,Da es ein Ziel der Personalpolitik ist, in Abteilungen oder Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, ein héheres MaR an Chancengleichheit durchzusetzen, werden
gleichermaRBen qualifizierte Frauen in der Regel bei der Besetzung von Positionen
berticksichtigt. Dieses Gebot gilt fur alle Hierarchiestufen.”

Gewinnung von Frauen fir Fihrungspositionen

Eine Betriebsvereinbarung aus dem Sektor Nahrungsmittelverarbeitung in Deutschland
beinhaltet ausfiihrliche Festlegungen zur Anhebung des Frauenanteils unter den Fiihrungskraften.
Dazu gehéren offene und geschlechtsneutrale Stellenausschreibungen, die Bevorzugung von
qualifizierten Frauen aus dem Unternehmen selbst, die mégliche Aufteilung freier
Fuhrungspositionen auf zwei Teilzeitstellen, die Berufung in Stellvertreterfunktionen, damit
Frauen am Arbeitsplatz lernen kénnen, wobei dann die Bewerbung eines weiblichen
Stellvertreters fir eine freie Filhrungsposition bevorzugt beriicksichtigt wird (22).

Im Vereinigten Konigreich hat eine Kommunalverwaltung festgelegt, dal3 alle neu zu
besetzenden hdheren Positionen zunéchst intern auszuschreiben sind und die eigenen
Mitarbeiterinnen dazu angehalten werden, sich um diese Stellen zu bewerben. Damit sollen drei
Ziele erreicht werden: den Anteil weiblicher Fihrungskrafte zu erhéhen, mehr Frauen in
gehobene Positionen zu bringen und die Unterschiede zwischen Mannern und Frauen beim
beruflichen Aufstieg und der Laufbahngestaltung auf ein MindestmaR zu reduzieren (%3).

Zusammenfassung

Einige der ausgewahlten Vereinbarungen, die auf die Korrektur der Personalbeschaffungspolitik
gerichtet sind, beinhalten interessante Punkte, so etwa die Festlegung von Vorgaben, die interne
Suche nach geeigneten Kandidaten, Stellenausschreibungen als positive MaBnahme, die
Anhebung der Altersobergrenze fir die Mehrzahl der Stellenausschreibungen und die
Abschaffung diskriminierender Fragestellungen.

Die Bestimmungen zu Stellenausschreibungen erstrecken sich iber eine geschlechtsneutrale
Wortwahl hinaus auf die Formulierung von Stellenausschreibungen in der Weise, dall Frauen
aufgefordert und angehalten werden, sich fir Tatigkeiten zu bewerben, in denen sie
unterreprasentiert sind oder die als typische Mannerberufe gelten. Bei anderen wiederum liegt
das Hauptaugenmerk auf der Vermeidung geschlechtsbezogener Klischees in Stellen-
beschreibungen und -bezeichnungen.

Zu den interessanten Aspekten von Auswahlverfahren gehért, daf alle weiblichen Bewerber zum
Gespréch eingeladen werden oder wenigstens entsprechend ihrem Anteil an der Gesamt-
bewerberzahl in die engere Wahl kommen.

Bei der Besetzung freier Stellen ist die bevorzugte Anwerbung von Frauen fur Tatigkeitsfelder,
in denen sie unterreprésentiert sind, oder flr leitende Positionen ein wirksamer Weg, um auf
allen Hierarchieebenen und in allen Téatigkeitsbereichen ein zahlenmalig ausgewogenes
Geschlechterverhaltnis zu erreichen.

(%) Deutschland, S. 53: Wilhelm Weber GmbH.
(%) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 182 und 186: Braintree District Council.
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Beruflicher Aufstieg
Studien

Die ,,Gleichstellungsvereinbarung* eines franzésischen Kreditinstituts (?4) sieht die
Berichterstattung lber die Zusammensetzung des Personals nach Geschlechtern und die
Durchfiihrung einer Studie vor, mit der ermittelt werden soll, welche Fuhrungspositionen mit
Frauen besetzt werden koénnten und welche Frauen dazu bereit wéren.

In Frankreich soll im Rahmen von Gleichstellungsprogrammen und -vereinbarungen Frauen der
Zugang zu ihnen bisher vorenthaltenen Tatigkeiten erleichtert werden. So beinhaltet die
Gleichstellungsvereinbarung in einem Mikroelektronikunternehmen speziell auf Frauen
ausgerichtete MalRnahmen zur Verbesserung der Aufstiegsmoglichkeiten, darunter
Untersuchungen zu bisher bestehenden Hemmnissen fir ein berufliches Fortkommen und die
Bevorzugung von Frauen bei ansonsten gleichen Voraussetzungen (2°).

Anliegen einer Betriebsvereinbarung im Banksektor Italiens ist es, Wege zu finden, die Frauen
den Zugang zu gehobenen Positionen erleichtern.

In Osterreich ist in einer Kollektivvereinbarung fiir Arzte und Zahnarzte geregelt, daR der
aktuelle Stand des Anteils von Mannern bzw. Frauen in Fuhrungspositionen, aufgeschlisselt
nach Tatigkeit und Vergiitungsgruppe, kontinuierlich erfalt wird (29). In &hnlicher Form sieht ein
Gleichstellungsprogramm im Rundfunksektor Finnlands (27) eine laufende Kontrolle mit
jahrlichen Berichten und Einschdtzungen vor.

Im offentlichen Dienst des Vereinigten Konigreichs wurde beschlossen, die Beférderungs-
verfahren durchgéngig zu Uberprifen, die Griinde flr spirbare Diskrepanzen zwischen der
Bewerbungs- und der Erfolgsquote von Mannern und Frauen sowie von Teilzeit- und
Vollzeitkraften zu untersuchen und durch geeignete MaRnahmen Abhilfe zu schaffen (28).

Zielvorgaben

In einer Betriebsvereinbarung der Papierindustrie Finnlands liegt der Akzent auf betrieblichen
FordermaBnahmen als Mittel zum Abbau der Geschlechtertrennung mit dem Ziel, ein
»ausgeglichenes zahlenméRiges Verhaltnis von Mannern und Frauen in den verschiedenen
Abteilungen und Tatigkeitsfeldern gemaR dem Gleichstellungsgesetz zu erreichen* (2°). Zur
Frage des beruflichen Fortkommens heif3t es in der Vereinbarung:

,Mit Hilfe von Fortbildungsangeboten ist anzustreben, dal? Gleichstellungsbelange bei der
Personalbeschaffung Berticksichtigung finden.

Bei Gesprachen zwischen Mitarbeitern und Vertretern der Arbeitgeberseite werden die
Zukunftsaussichten und Mdéglichkeiten im Unternehmen unter diesem Aspekt sowie
insbesondere aus der Sicht von Frauen erortert.”

(%% Frankreich, S. 24: Mutualité sociale agricole de Finistére, 1991: accord d’égalité.

(%) Frankreich, S. 11-13: Erulec, 1990: accord d’égalité.

(%) Osterreich, S. 10-12: Tarifvereinbarung/Dienstordnung B (DO.B) fiir Arzte und Zahnérzte, die bei den 6sterreichischen
Sozialversicherungstragern angestellt sind. Vergleichbare Bestimmungen zur Gleichstellung finden sich in einer anderen
Vereinbarung fur Verwaltungsmitarbeiter, Pflegepersonal und Zahntechniker.

(¥) Finnland, S. 12: Finnische Rundfunkanstalt (YLE), Gleichstellungsplan, 1991.

(%8) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 169: Civil Service.

(%) Finnland, S. 17: Gleichstellungsplan von Metsa-Serla Oy fiir die Betriebsstétten in Aanekoski.
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Eine in Osterreich abgeschlossene Kollektivvereinbarung fir Arzte und Zahnérzte sieht ebenfalls
einen Frauenférderplan vor (39). Darin ist ein Abschnitt dem Zugang zur Beschaftigung/dem
gleichberechtigten Zugang zu Fuhrungspositionen gewidmet, der gleich hohe Anteile von
Mannern und Frauen in leitenden Positionen zum Ziel hat.

In Finnland wurde die Arbeitgeberseite im Rundfunksektor durch entsprechende gesetzliche
Regelungen (das Gleichstellungsgesetz von 1987) zur Annahme eines Gleichstellungsprogramms
motiviert, dessen Zielsetzung (°1) lautet:

»~einen ausgewogenen Anteil der Geschlechter bei allen Téatigkeiten und auf allen
Leitungsebenen, in allen Arbeits- und Aufgabenbereichen (in denen ein Geschlecht
zahlenméRig Giberwog) zu erreichen®.

Im britischen 6ffentlichen Dienst wird auf Kommunalebene angestrebt, den Anteil von Frauen
unter den Fuhrungskréften und auf der héchsten Leitungsebene zu steigern sowie die zwischen
Mannern und Frauen bestehenden Unterschiede bei der beruflichen Férderung und den
Aufstiegschancen soweit wie maglich abzubauen (%?).

Die Gleichstellungsvereinbarung eines franzosischen Kreditinstituts enthalt spezielle Vorgaben
fur die Férderung von Frauen, so etwa zum Zugang zu Fuhrungspositionen, sowie
Bestimmungen zur Anhebung des Qualifikationsniveaus von Frauen zu diesem Zweck. Es wird
insbesondere darauf verwiesen, dall Mutterschaftsurlaub und Teilzeitarbeit bei der Prifung auf
eine mogliche Beférderung keine Rolle spielen diirfen (33).

In einer betrieblichen Vereinbarung im Nahrungsmittel- und Getrankesektor Osterreichs (34)
heift es:

»Ein wesentliches Element unserer Personalpolitik besteht darin, den Anteil von Frauen in
solchen Tétigkeitsfeldern zu steigern, in denen sie gegenwartig unterreprasentiert sind.*

Mit der Vereinbarung fiir den Frankfurter Flughafen (Deutschland) (3°) wird langfristig ein
zahlenmaRig ausgeglichenes Verhdltnis von mannlichen und weiblichen Arbeitnehmern
angestrebt. Dazu sind in der Vereinbarung Zielvorgaben fir den potentiellen Anteil weiblicher
Arbeitnehmer in ausgewdhlten Abteilungen und verschiedenen Kategorien von Positionen
festgelegt.

SondermafRnahmen

In Deutschland wurde im Zuge der Vereinbarung fur den Frankfurter Flughafen ein
Forderzentrum fir weibliche Mitarbeiter eingerichtet, um zum Erreichen der Zielvorgaben fir
die Frauenforderung beizutragen. Alle weiblichen Arbeitnehmer, die nach dem AbschluB ihrer
Lehrzeit mindestens drei Jahre im Unternehmen beschéftigt sind und Uber ein gehobenes
Qualifikationsniveau verfiigen, kénnen ihre Aufnahme in dieses Zentrum beantragen. Mit dem

(3%) Osterreich, S. 10-12: Tarifvereinbarung/Dienstordnung B (DO.B) fiir Arzte und Zahnérzte, die bei den 6sterreichischen
Sozialversicherungstragern angestellt sind. Vergleichbare Bestimmungen zur Gleichstellung finden sich in einer anderen
Vereinbarung fur Verwaltungsmitarbeiter, Pflegepersonal und Zahntechniker.

(3} Finnland, S. 12: Finnische Rundfunkanstalt (YLE), Gleichstellungsplan, 1991.

(3?) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 182 und 186: Braintree District Council.

(33) Frankreich, S. 24: Mutualité sociale agricole de Finistére, 1991: accord d’égalité.

(3% Osterreich, S. 15: Betriebsvereinbarung der Osterreichischen Nestlé Gesellschaft mbH.

(%) Deutschland, S. 44-45: Flughafen Frankfurt/Main AG.
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Zentrum wird das Ziel verfolgt, ,,weibliche Arbeitnehmer zu ermutigen, sich lber spezielle
Angebote der Personalentwicklung weiterzubilden und so auf die Ubernahme von leitenden
Positionen vorzubereiten* (36). Vor der Aufnahme in das Zentrum steht ein ausfiihrliches
Beratungsgesprach.

In Irland erklérte sich die Post dazu bereit, die anfanglichen Aufgabenfelder und die spateren
Seiteneinstiegsmoglichkeiten so zu gestalten, dal? die Arbeitnehmer in der Regel nicht auf eng
gefalite Arbeitsgebiete festgelegt und dadurch in ihren Mdoglichkeiten fir einen beruflichen
Aufstieg eingeschrankt sind (%7).

Hinter einer Betriebsvereinbarung im Banksektor Italiens steht das Anliegen, mehr Frauen flr
hdhere Positionen zu gewinnen. Gestitzt auf frihere Vereinbarungen, mit denen die
Gleichstellungsproblematik allgemein bereits in das Bewul3tsein der Arbeitnehmer gertickt
worden war, wird jetzt eine Untersuchung zum Thema Gleichstellung auf den Weg gebracht und
eine Berufsausbildung flr weibliche Berufsriickkehrer angeboten. Aufierdem sind Schulungen
fur Fuhrungskréfte vorgesehen, um bei diesen einen Bewultseinswandel im Sinne einer
positiveren Einstellung gegeniiber weiblichen Arbeitnehmern zu bewirken. Es wird eine
Fachkommission (,,Technical Commission*) gebildet, der Gleichstellungsbeauftragte der
Gewerkschaft sowie drei Vertreter der Unternehmensleitung angehéren. Ihre Aufgabe wird es
sein, die Umsetzung zu kontrollieren und eine Auswertung vorzunehmen. Mit der Vereinbarung
werden unsichtbare Hindernisse fur die Einstellung von Frauen ins Visier genommen. Ziel ist es,
80 Frauen in Entscheidungspositionen zu bringen und zu diesem Zweck Frauen im Alter von 35
bis 40 zu veranlassen, sich fir ausgewéhlte Stellen zu bewerben. Die Auswahlverfahren werden
von der Fachkommission flr Chancengleichheit Uberprift, die die Fragebdgen fiir die Auswahl
zusammenstellt (38).

Eine dhnliche Initiative ist der im Rahmen einer Kollektivvereinbarung fiir dsterreichische Arzte
und Zahnérzte beschlossene Frauenforderplan (3%). Am Beginn steht hier eine Uberpriifung des
Sprachgebrauchs in den entsprechenden Unterlagen. Mindestens einmal jahrlich sollen
Betriebsrat und Arbeitgeber gemeinsam MaRRnahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit
erortern. Im Rahmen der Personalplanung und -entwicklung werden freie Stellen auf Frauen
zugeschnitten.

Eine Betriebsvereinbarung im Nahrungsmittel- und Getrinkesektor Osterreichs enthélt einen
Abschnitt Gber den Zugang zur Beschaftigung und die Aufhebung der geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung durch die Schaffung gleicher Arbeitsbedingungen. Darliber hinaus wird die
unternehmensinterne Férderung verstarkt, indem Frauen in alle Entwicklungs-/Qualifizierungs-
angebote einbezogen werden (*0).

In der Gleichstellungsvereinbarung eines franzosischen Mikroelektronikunternehmens (1) wird
die Frauenforderung als Bestandteil der Personalplanung behandelt.

(3%) Deutschland, S. 45-46: Flughafen Frankfurt/Main AG.

() Irland, S. 24: An Post.

(38) Italien, S. 30: Accordo sulle azioni positive alla Banca Commerciale italiana, 1994.

(39) Osterreich, S. 10-12: Tarifvereinbarung/Dienstordnung B (DO.B) fiir Arzte und Zahnérzte, die bei den 6sterreichischen
Sozialversicherungstragern angestellt sind. Vergleichbare Bestimmungen zur Gleichstellung finden sich in einer anderen
Vereinbarung fiir Verwaltungsmitarbeiter, Pflegepersonal und Zahntechniker.

(4%) Osterreich, S. 15: Betriebsvereinbarung der Osterreichischen Nestlé Gesellschaft mbH.

(1) Frankreich, S. 11: Erulec, 1990: accord d’égalité.
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Im Gleichstellungsprogramm (*2) des finnischen Rundfunksektors wird auf die Verantwortung
des Arbeitgebers bei der Vermeidung von Diskriminierung verwiesen und die Bildung eines
Arbeitskreises fir Chancengleichheit festgelegt, der die Zielsetzungen des Plans begleiten,
tiberwachen und unterstiitzen soll. Zur vertikalen Trennung heif3t es wie folgt:

»ES ist wichtig, dal} sowohl Manner als auch Frauen in leitenden Positionen tatig sind. Der
Anteil von Frauen in derartigen Positionen ist zu steigern ...*

Eine Auswertung der Erfahrungen erbrachte positive Ergebnisse. Die Vereinbarung existierte
nicht bloR auf dem Papier, sondern hatte bewirkt, daf der Frauenanteil in Fuhrungspositionen
und auch generell gestiegen war. Dieser Erfolg war dem Bericht nach auf das Engagement der
Verantwortlichen zurtickzufuihren, aber auch dadurch bedingt, daf die Gleichstellungsthematik in
die Arbeit der Programmproduktion Eingang gefunden hatte und die weiblichen Beleg-
schaftsmitglieder Uberaus aktiv waren.

Aus Frankreich wurde berichtet, da MaBnahmen in Verbindung mit dem Zugang zur
Beschaftigung eher auf die Initiative der Arbeitgeberseite zuriickgingen als auf Verhandlungen
zwischen den Sozialpartnern. Mal3geblich dafiir waren nicht so sehr Gleichstellungsbelange als
vielmehr Fragen der Personalplanung, wobei es nicht um ein Gleichstellungskonzept fiir das
Unternehmen insgesamt ging, sondern eine grofere Zahl von Vereinbarungen speziell fur Frauen
geschlossen wurde (*3).

Im Vorfeld der Gleichstellungsvereinbarung in einem kunststoffverarbeitenden Unternehmen
beschéftigte sich eine Arbeitsgruppe damit, Wege ausfindig zu machen, die Mannern wie Frauen
gleiche Chancen beim Zugang zu den Tatigkeitsfeldern eréffnen wirden. Es wurde eine
Kommission flir Chancengleichheit gebildet, der Gewerkschaftsvertreter und Frauen aus jeder
Betriebsstétte angehorten. lhre Aufgabe war es, Schwerpunkte zu setzen, einen Terminplan fir
die Losung von Problemen aufzustellen, dessen Umsetzung zu kontrollieren und dem zentralen
AusschuB des Unternehmen Bericht zu erstatten (*4). Frauen sollten starker in das BewuRtsein
der Zeitarbeitsfirmen und sonstigen Arbeitsvermittlungen gerlickt werden, die Arbeitnehmer an
das Unternehmen vermittelten. Die neue positive Haltung sollte auch in den Beziehungen der
Firma mit ortlichen und landesweit tatigen Bildungstragern zum Ausdruck kommen. Die Unter-
nehmensleitung wollte sich direkt um die Initiativen kiimmern (*°).

Mit der Gleichstellungsvereinbarung in einem Kreditinstitut wird das Anliegen verfolgt, die
Tatigkeitsfelder vielféltiger zu gestalten, das Leistungsangebot unter Beriicksichtigung der vom
Unternehmen zu erfillenden Anforderungen zu dberprifen und entsprechende
SchulungsmaBnahmen einzuleiten (*6).

In Osterreich hat die Bundesregierung offenbar zahlreiche Initiativen in Gestalt von
Frauenforderplanen in die Wege geleitet (*7). Diese MaBnahmen zielen u. a. darauf ab, Frauen zu

() Finnland, S. 12: Finnische Rundfunkanstalt (YLE), Gleichstellungsplan, 1991.

(#3) Frankreich, S. 32-33.

(*4) Frankreich, S. 15-16: Séprosy, 1991: accord d’égalité.

(*) Frankreich, S. 17. Einer Anmerkung zufolge lagen keine konkreten Angaben dazu vor, wie das Management mit den
Initiativen in Verbindung gebracht werden oder die Auswertung von MalRnahmen erfolgen sollte. Daraus wurde gefolgert,
daB die Angaben zur Durchfiihrung und Wirksamkeit in der VVereinbarung sehr ungenau waren.

(46) Frankreich, S. 24: Mutualité sociale agricole de Finistére, 1991: accord d’egalité.

(47) Osterreich, S. 24-42. Darin einbezogen sind die Bundesministerien fiir Auswértige Angelegenheiten, fiir Finanzen, fiir
Wissenschaft, Forschung und Kunst und der Arbeitsmarktservice Osterreichs.
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ermutigen und ihnen Vorrang bei der Besetzung héherer Positionen einzurdumen. Diese
Frauenforderpléne sind bei der Zuweisung von Haushaltsmitteln und -posten zu berticksichtigen.

In Belgien befalite sich Berichten zufolge eine berufsibergreifende Vereinbarung von 1988
vorrangig mit der Schaffung von Arbeitsplatzen fur Arbeitslose. Ein Abschnitt darin trug die
Uberschrift ,,Positive MaRnahmen fiir Frauen*, wozu die Schaffung einer speziellen ,,Einheit“
(,cellule®) gehorte, an die Vorschlage zur Forderung der Beschéftigungschancen von Frauen
gerichtet werden konnten (*8). Dieser Schritt wurde als potentiell innovativ eingeschatzt, da hier
erstmals berufsiibergreifend positive MalRnahmen fir Frauen zur Sprache kamen. Abgesehen von
der Einrichtung der ,,Einheit* scheint es jedoch keine praktischen Auswirkungen gegeben zu
haben. Mit einer weiteren berufsiibergreifenden Vereinbarung aus dem Jahre 1992 war eine
strengere Auflage zur Erarbeitung eines Plans positiver MalRhahmen in Unternehmen verknipft,
die eine Umstrukturierung durchlaufen (*°). Diese Vereinbarung ist dem Anschein nach die letzte
dieser Art gewesen.

Zusammenfassung

Die Palette der Bestimmungen zur Frauenférderung in den ausgewdahlten Vereinbarungen reicht
von der Vergabe von Auftragen flr Studien zum Manner- und Frauenanteil am Personalbestand
bis hin zur Feststellung von Hindernissen fiir das berufliche Fortkommen von Frauen und zur
Ermittlung von Méglichkeiten, um Frauen den Zugang zu Positionen auf héheren Ebenen zu
erleichtern.

Bei den Zielvorgaben fur die Frauenfoérderung spannt sich der Bogen von der Durchsetzung
gleicher Chancen fur beide Geschlechter auf allen Hierarchieebenen bis hin zur Festlegung
moglicher Anteile weiblicher Arbeitnehmer bei bestimmten Kategorien von Positionen in
ausgewdhlten Abteilungen und der Steigerung des Frauenanteils in leitenden Positionen bzw.
traditionellen M&nnerdoménen.

Die MaBBnahmen zum Erreichen dieser Vorgaben und Zielsetzungen sind vielgestaltig.
Geschlechtsspezifische Forderkriterien gehdren ebenso dazu wie die bevorzugte Behandlung von
Frauen, Forderzentren, die Unterstiitzung von Frauen und Anreize fir Abteilungen, die Vorgaben
zur Chancengleichheit in die Tat umzusetzen.

Parallel zu den Mechanismen flr die Verbesserung der Aufstiegschancen von Frauen findet eine
Uberwachung der Beforderungsverfahren statt.

(#8) Belgien, S. 10: Accord interprofessionnel du 18 novembre 1988 — Promotion de I’emploi et des actions positives.
() Belgien, S. 14: Accord interprofessionnel du 9 décembre 1992 — Actions positives.
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Zugang zur Beschaftigung/Geschlechtertrennung

Qualifizierung

Dieser Abschnitt befat sich mit Qualifizierungsangeboten, die speziell darauf ausgerichtet sind,
das Fortkommen von Frauen in Organisationen und ihren beruflichen Aufstieg zu unterstiitzen.
Ebenfalls beleuchtet werden MalBnahmen, die einen gleichberechtigten Zugang von Mé&nnern
und Frauen zu Qualifizierungsangeboten garantieren.

In Finnland regelt der von einem Arbeitgeber im Rundfunksektor beschlossene Gleich-
stellungsplan auch Qualifizierungsfragen. Bei der Auswahl fir die berufliche Bildung sollen die
Geschlechter zu gleichen Teilen Berlicksichtigung finden. AuRerdem soll sich die Bedeutung
von Gleichstellungsbelangen flr die Organisation in allen Ausbildungsmodulen niederschlagen,
wobei speziell Flihrungskrafte darin geschult werden sollen, ein besonderes BewuBtsein fiir diese
Problematik zu entwickeln (°9). Ein vollzeitbeschéaftigter Mitarbeiter hat die Aufgabe,
gleichstellungsrelevante MaRnahmen einzuleiten, Informationen zu vermitteln und Schulungen
zu organisieren. Die Programmabteilungen wurden angewiesen, traditionelle Rollenmuster zu
durchbrechen. Um die Initiative publik zu machen, wurden MalRnahmen ergriffen, um
sicherzustellen, dal die Arbeitnehmer sowohl die gesetzlichen Regelungen als auch das Konzept
des Unternehmens kannten.

Im Vorfeld der Gleichstellungsvereinbarung in einer franzésischen Keksfabrik wurde eine
Untersuchung durchgefiihrt, die eine sehr starke Konzentration der Frauen am unteren Ende der
Beschaftigungsskala ergab. Da als Ursache hierfiir eine mangelnde Ausbildung ausgemacht
wurde, waren Qualifizierungsfragen das Hauptthema der gesamten Vereinbarung. Pro Jahr
wurden zwo6lIf Platze fiir Frauen reserviert (°1).

In der Vereinbarung eines italienischen Telekommunikationsunternehmens sind positive
Aktionen in drei Etappen vorgesehen: erstens eine Analyse der Merkmale weiblicher
Téatigkeitsfelder sowie eine allgemeine Studie zur qualitativen Bewertung samtlicher
Tétigkeitsfelder; zweitens Schulungskurse zur Verbesserung der festgestellten beruflichen
Kompetenz und drittens schliefflich eine Auswertung des Projekts. Zum Programm gehdéren auch
von Mitarbeitern des Unternehmens angebotene Schulungskurse zum Umgang mit neuen
Geriten (°2).

Ein Qualifizierungs- und Personalentwicklungsplan im Rundfunksektor Irlands umfalit zwei
Elemente. Zum einen wurde ein Kurs zur Unterweisung in der Programmproduktion entwickelt,
um Frauen in die Lage zu versetzen, die notige Fachkompetenz und Erfahrung zu erwerben,
damit sie stérker in die Programmgestaltung einbezogen werden kdnnen. Zum anderen finden
Management-Lehrgdnge statt, um Frauen, die unterhalb der Fiuhrungsebene tétig sind, darauf
vorzubereiten, in stdrkerem MaRe Leitungsfunktionen zu bernehmen und effektiv auszutiben
und ihnen dariiber hinaus mehr Fachkenntnisse zu vermitteln (°3).

In einer Vereinbarung fiir die bei den Sozialversicherungstragern Osterreichs beschaftigten Arzte
und Zahnérzte gilt ein Abschnitt der Fort- und Weiterbildung (°#). Darin ist festgelegt, daR der

(39 Finnland, S. 14-15: Finnische Rundfunkanstalt (YLE), Gleichstellungsplan, 1991.

(®) Frankreich, S. 18: Belin, 1991: accord d’égalité.

(52) Italien, S. 14: Contratto per un progetto di azioni positive alla OTE spa — Firenze.

(%3) Irland, S. 26-27: RTE (Radio Telefis Eireann).

(534) Osterreich, S. 13: Tarifvereinbarung/Dienstordnung B (DO.B) fiir Arzte und Zahnérzte, die bei den dsterreichischen
Sozialversicherungstragern angestellt sind. Vergleichbare Bestimmungen zur Gleichstellung finden sich in einer anderen
Vereinbarung fiir Verwaltungsmitarbeiter, Pflegepersonal und Zahntechniker.
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Arbeitgeber auf interne Gleichstellung, Férder- und Bildungsmdglichkeiten hinwirkt sowie fiir
eine spezielle Beratung aller Arbeitnehmer und die Erfassung der Teilnahme sorgt. \ergleichbare
Bestimmungen finden sich in einer Vereinbarung aus dem Banksektor Ddnemarks mit
Festlegungen zur obligatorischen Qualifizierung, die den Berichten zufolge fur jene Frauen
hilfreich sind, die sich andernfalls damit schwergetan hatten (%°).

Das Anliegen einer Betriebsvereinbarung in der Papierindustrie Finnlands lautet:

»~Ausgewogenere Teilnahme der Geschlechter an Qualifizierungsprogrammen auf
unterschiedlichen Ebenen. In Bildungsplanen wird konkret geregelt, wie Lehrgdnge in bezug
auf das zahlenmaRige Verhaltnis von Frauen zu Mannern anzulegen sind.

Qualifizierungsmalinahmen werden zudem dazu beitragen, die moglichen Auswirkungen
einer familienbedingten Freistellung so gering wie moglich zu halten.* (°6).

In Frankreich wird in Gleichstellungsplanen und -vereinbarungen der Bildungsaspekt als Weg
zur Uberwindung der Geschlechtertrennung hervorgehoben. Die Festlegungen zur Quali-
fizierung in der Gleichstellungsvereinbarung eines kunststoffverarbeitenden Unternehmens sind
auf die aktive Ermutigung aller weiblichen Beschaftigten zur Inanspruchnahme von
Bildungsangeboten innerhalb von drei Jahren nach Eintritt in das Unternehmen ausgerichtet (°7).

Auch in Branchenvereinbarungen wurde in Frankreich der Qualifizierung ein besonderer
Stellenwert zuerkannt. So ist in der Vereinbarung des Sektors Baustoffe und Baustoffversorgung
dazu konkret festgelegt, dal? diesbezligliche Angebote beiden Geschlechtern offenstehen miissen
und das Hauptaugenmerk auf Arbeitnehmer zu legen ist, die in den zurlckliegenden vier Jahren
nicht an solchen Manahmen teilgenommen haben (°8).

In einer Branchenvereinbarung der deutschen Druckindustrie wird vorgeschrieben, daR ein Teil
der jahrlichen Ausgaben fir berufliche Weiterbildung speziell fiir Frauen einzuplanen ist, und
zwar entsprechend dem Anteil der Frauen an der Belegschaft (°9).

In einer Vereinbarung der Energiebranche Irlands heilit es, dal spezielle — auch geschlechts-
spezifische — MaRnahmen erforderlich sein konnen, um Frauen auf die Ubernahme von bisher
den Mannern vorbehaltenen Aufgaben vorzubereiten, namentlich im Aufsichts- und
Managementbereich. Ferner wird der Arbeitgeber den systematischen Arbeitsplatzwechsel
erleichtern, soweit die Arbeitserfordernisse dies zulassen, und sicherstellen, dafl Frauen hier
gleiche Chancen besitzen. Die Verteilung der Arbeit soll so erfolgen, dall weder Manner noch
Frauen beim Erwerb von Arbeitserfahrung benachteiligt sind (€°).

Eine Betriebsvereinbarung in der nahrungsmittelverarbeitenden Industrie Deutschlands stellt
darauf ab, den Frauenanteil in leitenden Positionen zu erhdhen. So wurde ein spezielles

(%) Dénemark, S. 30: Verband der Arbeitgeber im Finanzsektor (FA) und Verband der Bankangestellten: Vereinbarung iiber
die Vergutungs- und Beschéaftigungsbedingungen im Bankgewerbe, 1995; S. 3: Qualifizierungsplan und S. 4: Freistellung
zur Qualifizierung.

(®6) Finnland, S. 17: Gleichstellungsplan von Metsa-Serla Oy fiir die Betriebsstatten in Aanekoski.

(57) Frankreich, S. 16: Séprosy, 1991: accord d’égalité. Allerdings sagt der Plan nichts tiber die praktische Durchfiihrung, die
Verantwortlichkeiten sowie Art und Zeitpunkt der Umsetzung aus.

(38) Frankreich, S. 37: Convention des carriéres et matériaux.

(%9) Deutschland, S. 120: Druckindustrie — Tarifvereinbarung zur Férderung der beruflichen Fortbildung und Umschulung.

(8% Irland, S. 21: The Electricity Supply Board.
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Programm zur Weiterbildung kiinftiger weiblicher Fihrungskrafte aufgestellt. Weiblichen
Fuhrungskréften und Stellvertretern werden regelméBige Lehrgdnge angeboten, an denen sie
zweimal jahrlich teilnehmen sollten (61).

Im britischen 6ffentlichen Dienst wurden spezielle Férderkurse fur Frauen angeboten, und zwar
zu Themen wie Entwicklung des Fiihrungspotentials, Vertrauensbildung und Selbstbehaup-
tung (%2).

Viele Initiativen in Italien erfolgten als Reaktion auf eine gesetzliche Regelung zu Foérder-
malnahmen (Gesetz Nr. 125/91). So geht es beispielsweise in einer Vereinbarung des
Einzelhandels darum, die Geschlechtertrennung im Erwerbsleben abzubauen, indem Frauen
Aufgaben auf allen Ebenen erhalten. Sinn und Zweck der Vereinbarung ist es, eine nach
Geschlechtern ausgewogene Verteilung der Tatigkeiten sicherzustellen und Frauen bei der
Uberwindung von Hindernissen fiir ihr Fortkommen Hilfestellung zu geben. Dementsprechend
wurden Schulungen zu den Themen neue Technik, Informationsverfahren und neue Produkt-
linien veranstaltet (53).

Familienfreundliche Qualifizierung

In der Branchenvereinbarung fir das spanische Hotel- und Gaststattengewerbe ist die
Maoglichkeit einer Qualifizierung wéhrend der Arbeitszeit vorgesehen. Ein Grofiteil der
Beschaftigten in dieser Branche sind Frauen, und man trug der Tatsache Rechnung, dal es
fur die Frauen unter Umstanden schwierig ist, Lehrgange auBerhalb der Arbeitszeit zu
besuchen (84). In einigen Kollektivvereinbarungen Frankreichs wurden Qualifizierungs-
maRnahmen durch entsprechende familienfreundliche Regelungen erganzt. So sind in der
Gleichstellungsvereinbarung eines kunststoffverarbeitenden Unternehmens konkrete Termine so
festgelegt, daR eine Kollision mit der Familienarbeit vermieden wird (6%). Die in einer Keksfabrik
getroffene Vereinbarung regelt die Finanzierung der Kinderbetreuung wahrend der Teilnahme an
abendlichen Fortbildungslehrgdngen und sieht auflerdem einen Fahrtkostenzuschul? (Mietauto)
vor (56). In der Vereinbarung des nahrungsmittelverarbeitenden Sektors heift es, daB
Qualifizierungsmalnahmen maéglichst vor Ort stattfinden sollen, da es fiir manche Arbeitnehmer
aufgrund ihrer familidren Situation unter Umsténden schwierig ist, zu reisen (67).

Im britischen 6ffentlichen Dienst sind bestimmte Lehrgédnge auf die Bedlrfnisse von
Teilzeitkraften und solchen Mitarbeitern abgestimmt, die wegen ihrer hduslichen Verpflichtungen
nicht Gber Nacht wegbleiben kdnnen. Gegebenenfalls werden zudem die zusatzlichen
Kinderbetreuungskosten fiir diejenigen tibernommen, die Uberstunden leisten missen oder Gber
Nacht nicht zu Hause sein kénnen (8).

(¢1) Deutschland, S. 53: Wilhelm Weber GmbH.

(82) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 169: Civil Service.

(83) Italien, S. 19: Compagnia Generale Trasporti (CGT) di Milano, Settore di commercio.

(4) Spanien, S. 34: Tarifvereinbarung fiir das Hotel- und Gaststattengewerbe, 1995.

(%) Frankreich, S. 16: Séprosy, 1991: accord d’égalité.

(86) Frankreich, S. 18: Belin, 1991: accord d’égalité.

(67) Frankreich, S. 37: Convention de I’alimentation et approvisionnement général (7.12.1994).
(88) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 169: Civil Service.
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Zusammenfassung

Bei den Bestimmungen der hier ausgewahlten Vereinbarungen reicht die Skala von umfassenden
Gleichstellungsplénen, der Kontrolle ihrer Umsetzung und der ausgewogenen Beteiligung von
Ménnern und Frauen an Qualifizierungsprogrammen Uber den gleichberechtigten Zugang zu
Forthildungsangeboten, spezielle Qualifizierungsmanahmen und die Einplanung bestimmter
Finanzmittel und Kontingente fur Frauen bis hin zu familienfreundlichen Qualifizierungs-
regelungen. Ergdnzt werden diese Bestimmungen und MaBnahmen von besonderen
Schulungsmodulen zur Sensibilisierung von Fihrungskraften und Kursen zur Vertrauensbildung
und Selbstbehauptung.

Am weitreichendsten und erfolgversprechendsten sind Vereinbarungen und Bestimmungen, bei
denen die Qualifizierungsvorhaben in die Durchfiihrung von Gleichstellungsplédnen eingebettet
sind, die auf Studien zuriickgehen, in denen die bestehenden Beschéftigungsstrukturen analysiert
und geeignete Berufswege ermittelt werden, die Frauen ein Fortkommen innerhalb des
Unternehmens ermdglichen. Mit isolierten MaRnahmen lassen sich die geschlechts-
differenzierten Beschaftigungsstrukturen nicht durchbrechen.

Abgesehen von den besonderen Qualifizierungsangeboten fiir Frauen liegt in den beiden irischen
Vereinbarungen der Akzent auf dem gleichberechtigten Zugang von Frauen zu Praktika und
damit auf einer weiteren Voraussetzung fur das Erklimmen der Karriereleiter.

Zu den Themen, die in QualifizierungsmalRnahmen aufzunehmen sind, finden sich in den
Vereinbarungen im groBen und ganzen nur sehr allgemeine Aussagen. Lediglich in den beiden
italienischen Vereinbarungen werden Lehrgédnge zu neuer Technik und Informationsverarbeitung
sowie die Unterweisung in neue Produktlinien (Einzelhandel) oder neue Gerate (Tele-
kommunikationsfirma) angeftihrt.

Der Abbau der Geschlechtertrennung im Erwerbsleben setzt voraus, daB allen Quali-
fizierungsmalRnahmen im Bereich traditioneller Mannerberufe eine detaillierte Analyse der
kinftigen Entwicklung in diesen Berufsfeldern vorausgeht, um zu gewéhrleisten, da Frauen
nicht fir Berufe ausgebildet werden, die fur Mé&nner nicht mehr attraktiv sind. Dieser
Gesichtspunkt der Personalplanung und -entwicklung sollte in Gleichstellungsplane Eingang
finden und sorgféltig iberwacht werden.

Aber auch dort, wo mit Qualifizierungsmalnahmen der Abbau der Geschlechtertrennung
erreicht werden soll, missen die Bestimmungen zu familienfreundlichen Regelungen fiir Manner
und Frauen gleichermafen gelten, damit nicht althergebrachte Auffassungen von der alleinigen
Verantwortung der Frau fir die Familie neue Nahrung erhalten.
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Kapitel 3 Lohngleichheit

Zentrale Problemstellungen

Obwohl sich die Lohnverhéltnisse fir Frauen schon gebessert haben, besteht nach wie vor ein
erhebliches Gefélle zwischen Mé&nnern und Frauen, und in einigen L&ndern beginnt sich der
Abstand wieder zu vergroRRern.

Die Thematik der Verminderung von Lohnungleichheiten steht in einem engen Zusammenhang
mit dem Abbau der geschlechtsabhéngigen Hierarchien und der horizontalen Trennung.

Die Situation der Frauen lalt sich auf zweierlei Weise verbessern:

< Anwendung von Methoden der analytischen Arbeitsplatzbewertung, um zu einer gerechteren
Bewertung von Tatigkeiten und Leistungen zu gelangen, und
» Angleichung der Lohngeflige.

Die Sachverstandigen fir Fragen der Vergitung und Lohngleichheit sind sich darin einig, dal
Frauen durch die herkémmlichen Einstufungssysteme benachteiligt werden. Mithin kommt es
beim ProzelR der Anpassung von Einstufungssystemen und Arbeitsplatzbewertungen an die
Erfordernisse der Neutralitat, Transparenz und Gleichbehandlung maligeblich auf die Initiative
der Tarifparteien an.

Die Arbeitsplatzbewertung ist einer der Schwerpunkte der Lohngleichstellungspolitik der
Europdischen Kommission. Allerdings kann sich der Einsatz solcher Systeme zur Durchsetzung
von Lohngleichheit als zweischneidiges Schwert erweisen (1). Die Uberpriifung der géngigen

(Y Eine aufschluBreiche Studie und Analyse der Entwicklung und Durchfiihrung von Arbeitsplatzbewertungen im éffentlichen
Dienst in Oregon, Vereinigte Staaten, findet sich bei: Acker, Joan, Doing Comparable Worth: Gender, Class and Pay
Equity, Philadelphia 1989.
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Methoden hat namlich ergeben, dal eine Ungleichbehandlung der Geschlechter gleichsam
vorprogrammiert ist. Es ist also ein breiter gefalBter Ansatz vonndten, der auch einschlieRt, dal
vorhandene ArbeitsplatzbewertungsmalBnahmen in Frage gestellt und geschlechtsneutrale
Systeme entwickelt werden.

Entscheidende Aspekte sind die Auswahl, Bestimmung und Messung solcher Faktoren wie
Qualifikation, Verantwortung usw., deren Gewichtung sowie die Beurteilung und Verkniipfung
der errechneten Arbeitswerte.

Steht dann ein geeignetes geschlechtsneutrales System zur Verfligung, so muf3 unbedingt
gewadbhrleistet sein, daR es fiir die gesamte Hierarchie der Tatigkeiten gilt, und zwar ohne
Ausnahme.

Beim zweiten Ansatz, der Angleichung der Vergitungsstrukturen, geht es im Kern nicht um die
Beurteilung von Arbeitsplatzen oder Tatigkeiten, sondern um strukturbedingte Nachteile in einer
Entgelthierarchie. Hierbei wird ins Feld gefiihrt, daB Ungleichbehandlungen im Lohngeflige
durch stérkere Anhebungen in den unteren Vergiitungsgruppen oder Sonderzuwendungen fir
bestimmte Gruppen von Beschéftigten abgebaut werden kénnen.

EU-Dimension

Mit der Aufnahme von Artikel 119 in den EWG-Vertrag wurde 1957 der Grundsatz des gleichen
Lohns fiir gleiche Arbeit im EU-Recht festgeschrieben (?).

1975 wird in der Richtlinie zur gleichen Bezahlung (75/117) der Grundsatz auf die Formulierung
»gleiches Entgelt fur gleichwertige Arbeit” erweitert, obwohl der Europdische Gerichtshof
festgestellt hat, daB dies in Artikel 119 bereits impliziert sei [Rechtssache Jenkins/Kingsgate
(Clothing productions) Ltd, Slg. 1981, 911]. Ebenfalls Inhalt der Richtlinie sind Anforderungen
in bezug auf den Inhalt von Systemen beruflicher Einstufung ().

Wahrend in Artikel 6 des Protokolls tber die Sozialpolitik zum Vertrag von Maastricht noch
vom ,gleichen Entgelt ... bei gleicher Arbeit* die Rede ist, fordert der Vertrag von Amsterdam
die Anwendung des Grundsatzes des ,,gleichen Entgelts fiir Ménner und Frauen bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit“ (Artikel 119 Absatz 1). AuBerdem ist vorgesehen, Artikel 119 um einen
génzlich neuen Absatz zu erweitern, dem zufolge Malinahmen zu beschlieRen sind, mit denen die
Anwendung ,,des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit*
gewdbhrleistet wird. Dies stellt im Hinblick auf die Lohngleichheit eine Verbesserung dar.

Das Thema Lohndiskriminierung ist in der Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofes und
der einzelstaatlichen Gerichte, z. B. der Arbeitsgerichte, umfassend behandelt worden.

(® wahrend im ILO-Ubereinkommen Nr. 100 von 1951 bereits von ,,gleichwertiger Arbeit“ die Rede war, erlegte Artikel 119
den Mitgliedstaaten die Verwirklichung des Grundsatzes ,,gleiches Entgelt fiir gleiche Arbeit* auf.

(3 Die entscheidende Rolle und Verantwortung der Tarifverhandlungsparteien zeigte sich beispielsweise im ProzeR der
Ubertragung der Richtlinie zum gleichen Entgelt in deutsches Recht (Arbeitsrechtliches EG-Anpassungsgesetz). Bei der
Auslegung des Gesetzes (Gesetzesbegrundung) erlduterte der Gesetzgeber, daR ,,gleichwertige Arbeit* dann gegeben sei,
wenn die Tarifparteien Arbeit als gleichwertig beschreiben. Pfarr, Heide M., ,,Gleichbehandlung von Mé&nnern und Frauen
im Arbeitsleben als Beispiel fur die Durchsetzung sozialpolitischer Normen des Gemeinschaftsrechts®, in: Lichtenberg,
Hagen (Herausg.), Sozialpolitik in der EG, Baden-Baden, 1986, S. 182.
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Eine nitzliche Orientierungshilfe ist der von der Europdischen Kommission 1996 im Nachgang
zu ihrem Memorandum iiber gleiches Entgelt fir gleichwertige Arbeit (*) (im Juni 1994)
verdffentlichte ,,Leitfaden zur Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fur Manner
und Frauen bei gleichwertiger Arbeit* (°) mit konkreten Ratschlagen fiir Arbeitgeber und
Tarifparteien zur Lohnbildung und zum Aufspiren von geschlechtsbedingter Diskriminierung im
Lohngefige.

Vereinbarungen und Bestimmungen

In vielen Mitgliedstaaten sind bereits etliche Tarifvereinbarungen in Kraft, die ausdricklich auf
die Frage der Lohndiskriminierung eingehen. Die Palette der dazu ausgewéhlten Vereinbarungen
und Bestimmungen reicht von einem umfangreichen MalRnahmenkatalog in einer
berufsubergreifenden Vereinbarung, Analysen zum Lohngefiige und MaRnahmen zur
Dezentralisierung und Individualisierung der Lohnfindung Uber analytische Arbeitsplatz-
bewertungen und die Ab&nderung von Systemen der beruflichen Einstufung bis hin zur Zahlung
einer ,,Gleichstellungszulage” bzw. Bereitstellung von Sondermitteln als Ausgleich fir
diskriminierende Tendenzen im Prozel3 der Lohnfestsetzung. In Vereinbarungen zur
Arbeitsplatzbewertung geht es um die Kriterien, die bei der Bewertung von Tatigkeiten zur
Anwendung kommen. GroRes Gewicht wird der Transparenz beim ProzeR der Grundlohnbildung
beigemessen.

Umfassende Auflistung von Bestimmungen zur Lohngleichheit

1975 wurde in Belgien eine berufsiibergreifende Vereinbarung zur Lohngleichheit
geschlossen (%). Darin werden im Detail samtliche Entgeltbestandteile aufgefiihrt (Artikel 4).
Ferner heif3t es dort, daR Systeme der Arbeitsplatzbewertung keine Unterschiede bei der Auswahl
von Kriterien, der Gewichtung oder der Ubertragung von Kriterien in Entgeltbestandteile zur
Folge haben dirfen (Artikel 3); Mitarbeiter oder die Gewerkschaft rechtliche Schritte einleiten
kénnen (Artikel 5); eine zweiseitige Kommission zu bilden ist, die vor den jeweiligen Gerichten
Stellungnahmen abzugeben hat (Artikel 6); verschiedene 6ffentlichkeitswirksame MalRnahmen
geplant sind (Artikel 8-10) und die Parteien nach 12 Monaten eine erste Bilanz ziehen sollten
(Artikel 11).

Uberpriifung des Lohngefiiges

Vor der Einfilhrung gleichen Entgelts ist es notwendig, sich ein Bild vom bestehenden
Lohngeflige und der Lohnverteilung zu machen. Im Leitfaden der Europdischen Kommission
wird als erster Schritt die Durchflihrung einer solchen Analyse vorgeschlagen. In den
ausgewahlten Vereinbarungen finden sich einige Beispiele flr diese Vorgehensweise.

In Dédnemark kam es aufgrund der besonderen Verpflichtungen zur Chancengleichheit im
offentlichen Sektor zu Vereinbarungen, die lediglich die Vorlage entsprechender Informationen
vorsahen. In einer danischen Kommune wurde aus den Reihen der im zentralen
Kooperationsausschul3 vertretenen Arbeitgeber und Arbeitnehmer sowie aus Angehdrigen des

(%) KOM(94) 6 endg.

(® Europaische Kommission, Leitfaden zur Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fir Manner und Frauen bei
gleichwertiger Arbeit, Luxemburg, 1996.

(® Belgien, S. 6: Convention No. 25 du CNT — Egalité de rémunération, 1975.
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Stadtrats unter dem Vorsitz des Biirgermeisters ein Gleichstellungsausschuf gebildet (7). Dieser
gab 1994 und 1995 Berichte mit einer Aufschlisselung der Vergutung nach dem Geschlecht
heraus, wobei insbesondere Zulagen unter dem Gesichtspunkt der Hohe und Zahl beleuchtet
wurden. Dabei zeigte sich, dal3 Frauen verstarkt mit Zulagen bedacht wurden. Die Verteilung lief3
eine zunehmende Ausgewogenheit erkennen, wenngleich weiterhin Unterschiede in der Art der
Pramierung von Frauen und Mannern bestanden. Im Falle einer anderen Kommune wurde
festgestellt, dal bei Frauen ein groBerer Teil des Verdienstes auf weniger attraktive
Einmalzahlungen entfiel, bei Méannern hingegen auf feste Sonderzahlungen, die als glinstiger
empfunden wurden (8).

Diese Analyse, die das vorhandene Lohngefalle und die MaBnahmen zur Besserstellung von
Frauen ebenso beriicksichtigte wie die Zusammensetzung des Arbeitsentgelts, ist deshalb von
Bedeutung, weil sich bei n&herer Betrachtung der geschlechtsabhéngigen Vergutungsstrukturen
Hinweise darauf fanden, dall andere Entgeltbestandteile zum Einsatz kamen, sobald der
Grundlohn fiir mannlich bzw. weiblich dominierte Tatigkeiten angepalit worden war.

In Schweden heil3t es in allen aktuellen Vereinbarungen, daR die Tarifparteien die Entlohnung
aufgeschliisselt nach Geschlecht analysieren werden, zum Beispiel im Maschinenbau (°). Vor der
Lohnfindung werden die betreffenden Parteien die Vergltung von Frauen ins Verhaltnis zu der
von Ménnern setzen; etwaige Abweichungen sind auszugleichen. Zwar steht die individuelle
Lohnfindung an erster Stelle, doch vereinbarungsgeman gelten dabei flir Frauen und Méanner die
gleichen Grundsatze. Besondere Beachtung ist Gruppen bzw. Einzelpersonen mit unvorteilhafter
Vergitung oder Entgeltentwicklung zu schenken.

Dezentralisierung und Individualisierung des Entgelts

Im Hinblick auf die kiinftige Entwicklung im Bereich der Lohnbildung und die zunehmende
Dezentralisierung und Individualisierung der Vergltung bieten sich zwei dénische
Vereinbarungen als praktische Modelle an.

In Dénemark liegt das Hauptaugenmerk auf der potentiell diskriminierenden Wirkungsweise
dezentraler Lohnbildungssysteme und individualisierter Verglitungsregelungen. In einem Fall
wurde fiir Mitarbeiter des Handels und Biiroangestellte ein Modus vereinbart, bei dem das
Entgelt jeweils individuell ausgehandelt wurde (19). Dabei muB der Arbeitgeber als Grundlage
fur ein personenbezogenes Entgelt eine systematische Bewertung vornehmen. Zu
berticksichtigen sind die Faktoren Leistung, Qualifikationen, Kompetenz, Verantwortung,
Ausbildung fur die Téatigkeit, Flexibilitdt und Inhalt der Arbeitsaufgabe. Wie es in der
Vereinbarung ausdriicklich heif3t, ist bei der Entgeltfestsetzung dem Gesetz (ber die gleiche
Vergltung Rechnung zu tragen. Bei Streitféallen ist von den Vertragsparteien im Unternehmen

(") Danemark, S. 73; GleichstellungsausschuR der Kommune Aalborg: Bericht iiber die Vergiitungspraxis in der Kommune
Aalborg mit Aufschliisselung nach dem Geschlecht.

(8 Danemark, S. 75: Kommune Arhus, Amt fir Entwicklung: Angaben zur Vergiitungs- und Gleichstellungspraxis in der
Kommune Arhus.

(® Schweden, S. 27-28: Vereinbarung fiir den Maschinenbau und fiir Angestellte der Industrie 1995-1998.

(%) Danemark, S. 69: Danischer Arbeitgeberverband/Dansk Handel & Service und Dénischer Verband der Mitarbeiter des
Handels und der Biiroangestellten, Nationale Vereinbarung 1995, S. 5: Mindestvergitung.
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eine Einschéatzung vorzunehmen. Dem Bericht zufolge werden mit diesem System Bewertungen
flir personenbezogene Entgeltzahlungen in geregelte Bahnen gelenkt.

In einer anderen Vereinbarung flir Mitarbeiter danischer Kommunalverwaltungen geht es darum,
auf welcher Ebene Verhandlungen zu Vergitungsfragen stattfinden (1). Demnach muR jeder
Vorschlag fiir eine dezentrale Vergitungsregelung der anderen Partei schriftlich vorgelegt und
mit entsprechenden Argumenten begriindet werden. Berichten zufolge sorgt diese Begriindung
flir groRere Klarheit bei den Verhandlungen zur Handhabung dezentraler Vergiitungsregelungen
und ist zudem hilfreich bei der Kontrolle der Umsetzung des Gesetzes (ber gleiche Entlohnung.
Mit der Forderung nach einer schriftlichen Begrindung treten die anzuwendenden objektiven
Kriterien in den Vordergrund.

Arbeitsplatzbewertung und Systeme der beruflichen Einstufung

Die zur Arbeitsplatzbewertung ausgewahlten Systeme lassen sich aufgrund ihrer
unterschiedlichen Zielsetzungen in zwei Kategorien einordnen. Bei der ersten wird die
Entwicklung neuer, ausgewogener Systeme angestrebt, wahrend die zweite die Anwendung
bestehender Systeme in den Mittelpunkt stellt.

In Finnland kamen Regelungen zur Arbeitsplatzbewertung als Teil einkommenspolitischer
Vereinbarungen auf zentraler Ebene zustande (12). Die zentrale Vereinbarung fiir 1990-1991 sah
die Durchfiihrung einer Arbeitsplatzbewertung vor. Es wurde eine Arbeitsgruppe gebildet, die
Uber bestehende Regelungen berichten und Empfehlungen zu deren Ausbau geben sollte, wobei
besonderes Augenmerk auf Sektoren mit hohem Frauenanteil gelegt wurde. Der Arbeitsgruppe
gehorte auch ein Sachverstandiger vom Rat flr Gleichstellungsfragen an. Im Ergebnis dessen
ist es jetzt in der Regel so, dall Vergutungssysteme zunehmend auf Studien zur
Arbeitsplatzbewertung basieren, der Grundsatz der gerechten Entlohnung an Stérke gewinnt, die
Unterbewertung der Frauenarbeit 6ffentlich diskutiert und erkannt wird und Mittel fur
Recherchen zum Thema Lohnungleichheit eingesetzt werden.

Die in Finnland eingesetzte nationale Arbeitsgruppe legte den Grundstein fiir Arbeits-
platzbewertungsvorhaben in Vereinbarungen verschiedener Sektoren. Dazu zahlt auch eine
Vereinbarung fur Mitarbeiter der Kommunalverwaltung, genauer gesagt fiir das Personal im
Gesundheitswesen, in den Sozialdiensten, in Bereichen der Kultur (ohne Lehrer) sowie in der
allgemeinen Verwaltung und damit fir etwa 71 % des Sektors (insgesamt 395 000
Beschaftigte) (13). In einem Protokoll wird vereinbart, Regelungen zur Arbeitsplatzbewertung zu
treffen. Ferner soll eine Arbeitsgruppe ein System der Arbeitsplatzbewertung erarbeiten, das eine
ausgewogene und durchgéngige Verwirklichung der Lohngleichheit bei Mannern und Frauen im
Einklang mit dem Gleichstellungsgesetz ermdéglicht. Neben den Arbeitsgruppen auf hochster

(1) Danemark, S. 71: Nationaler Verband der Kommunalverwaltungen/Verband der Bezirksverwaltungen Danemarks und
Verband der Kommunalbediensteten und Gruppenvertragsbeschaftigten: Vereinbarung tber eine dezentrale
Vergutungsregelung.

() Finnland, S. 27-31: Die Gestaltung der Arbeitsplatzbewertung in einkommenspolitischen Vereinbarungen: 1990-1991,
1992-1993 und 1996-1997.

(13) Finnland, S. 41-43: Vereinbarung fiir Mitarbeiter der Kommunalverwaltung 1995-1996.
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Ebene gibt es grolangelegte Schulungsangebote, z. B. fir Gewerkschaftsmitglieder.

Wahrend die beiden genannten Vereinbarungen die Einsetzung von Arbeitsgruppen zur
Arbeitsplatzbewertung vorsehen und den Rahmen fiir die sektorale oder lokale Ebene abstecken,
liegt in einer anderen Branchenvereinbarung der Schwerpunkt auf der Zusammenfassung
getrennter Lohntabellen zu einem einheitlichen System.

Aus Finnland stammt das Beispiel einer Vereinbarung fir Biroangestellte in der chemischen
Industrie (}4). Dem neuen Vergitungssystem liegt eine Bewertung der Tatigkeitsanforderungen
und der notwendigen Mitarbeiterqualifikation zugrunde. Ein Schlusselelement ist die Forderung,
dal’ bis 1999 fir alle Blroangestellten die gleiche Vergutungsstruktur gilt. Dies bedeutet, dal3
zuvor gesonderte Vereinbarungen zur Regelung der Vergitung von technischem Personal und
Biromitarbeitern zusammengefa3t werden. Diese beiden Gruppen sind annéhernd gleich groR,
im selben Sektor angesiedelt und tiben vergleichbare Tatigkeiten aus. Die Buroarbeitsplatze sind
ZuU 76 % von Frauen besetzt, wahrend im Technikbereich 64 % der Stellen auf Méanner entfallen.
Bei der monatlichen Lohnabrechnung kamen die Frauen aber nur auf 88 % des Niveaus der
ménnlichen Mitarbeiter. Die Verschmelzung der beiden Vergltungsstrukturen auf der Basis eines
einheitlichen Arbeitsbewertungssystems stellt praktisch eine Gleichstellungsmalinahme zum
Abbau dieses Gefélles dar.

Die Bedeutung dieser Vereinbarung liegt darin, daB sie einen Weg zur Lohngleichheit zwischen
Frauen und Ménnern durch die Zusammenlegung von Arbeitsbewertungssystemen und die
Aufstellung einer einheitlichen Lohntabelle aufzeigt.

Die im Vereinigten Konigreich vermutlich bekannteste und umfassendste Vereinbarung zur
Aufhebung der Lohndiskriminierung war die 1986 beschlossene Arbeitsplatzbewertung fur
Mitarbeiter von Kommunalbehorden (1°). Sie galt fir ca. eine Million Beschéftigte, drei Viertel
davon Frauen. Die Grundlohnsétze wurden landesweit im National Joint Council ausgehandelt,
dem der Spitzenverband der kommunalen Arbeitgeber und die drei fihrenden Gewerkschaften
angehoren. Eine Arbeitsgruppe erstellte 540 Téatigkeitsbeschreibungen, aufgeschlisselt nach
sechs Faktoren: Kompetenz, Verantwortung, Initiative, geistige Anforderungen, kérperliche
Beanspruchung und Arbeitsbedingungen. Vierzig Haupttatigkeiten, in denen etwa 90 % der
Beschaftigten erfalit waren, wurden anhand der einzelnen Rubriken untersucht, wobei ein Faktor
vier oder fUnf Ebenen tief untergliedert sein konnte. Eine Koordinierungsgruppe aus sieben
Arbeitgeber- und sechs Gewerkschaftsvertretern (darunter fiinf Frauen) nahm dann eine
Gewichtung der unterschiedlichen Faktorebenen vor. Jeder Tatigkeit wurde entsprechend den ihr
zugeordneten Faktoren und deren Gewichtung ein bestimmter Punkteanteil zugewiesen. Daraus
ergab sich eine Rangfolge der Tatigkeiten fur Mitarbeiter von Kommunalbehérden. Im Ergebnis
erfolgte eine Neuordnung des bis dahin bestehenden Gefliges, das als diskriminierend
beschrieben worden war. So wurden einige der vorwiegend von Frauen ausgelibten
»Betreuungstatigkeiten* — beispielsweise die Arbeit als Haushaltshilfe — hoher eingestuft als
vorher, andere, Uberwiegend von Mannern besetzte Arbeitsfelder — beispielsweise die
Millabfuhr — hingegen niedriger. Eine Weiterentwicklung fand 1997 in Gestalt einer

(1) Finnland, S. 44-46: Vereinbarung fiir Biiroangestellte in der chemischen Industrie, 1995.
(%5) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 131-140: Kommunalbehérden.
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Arbeitsplatzbewertung statt, bei der ein einheitlicher Status fiir Arbeiter und Angestellte
vereinbart wurde.

Eine Vereinbarung im italienischen Telekommunikationssektor beinhaltete den Vorschlag, die
Rolle der Sekretdrin unter dem Aspekt einer Umbewertung dieser Tatigkeit in einem neuen
Einstufungssystem begrifflich neu zu fassen (16). Vorgesehen war eine Abstufung dieser
Tatigkeit auf vier Ebenen, die sich jeweils tiber die Arbeitsaufgaben Verwaltung, Dokumentation,
Ablage, Organisation, Kommunikation usw. definierten und in einem Punktesystem nach drei
Komplexitatsgraden bewertet wurden.

Es gibt auch andere, weniger ehrgeizige Vorhaben zur Lésung dieses Problems. In einer
Betriebsvereinbarung der deutschen Nahrungsmittelbranche wurde vorgeschlagen, mit Hilfe
einer Arbeitsplatzbewertung und Job-Enrichment-Verfahren Téatigkeiten zu Gberprifen und
gegebenenfalls héher einzustufen. Erfalit werden sollten alle Einstufungen, die langer als sechs
Jahre zuriicklagen, wobei flr die unteren Lohngruppen eine schrittweise Hoherstufung im Wege
eines Job-Enrichment-Programms erfolgen sollte (17).

Sonderzahlungen oder -mittel

Im Gegensatz zu den Verfahren der Arbeitsplatzbewertung geht es bei den folgenden
Vereinbarungen vorrangig um eine gezielte Differenzierung. Die Frage einer
Tatigkeitsbewertung wird dabei auer acht gelassen. Ein Uberaus wirkungsvolles Instrument zur
Verbesserung der Vergitungssituation von Frauen ist die Methode einer zusétzlichen
Entgeltsteigerung flr bestimmte Beschaftigtengruppen (in der Tradition einer solidaristischen
Lohnpolitik), doch bedarf es hierfiir eines bestimmten gesellschaftlichen Umfelds und der
aktiven Unterstlitzung durch die Tarifparteien.

Eine ausfuhrliche Darstellung einer solchen Vorgehensweise unter Einsatz von
.Gleichstellungszulagen“ kommt aus Finnland (18). Diese Zulagen wurden 1989
branchentbergreifend eingefuhrt. Der Vorschlag, entsprechende Zulagen in die nationale
Vereinbarung zur Einkommenspolitik aufzunehmen, stammte vom Verhandlungsfihrer einer
zentralen Organisation mit (berwiegend weiblichen Beschéftigten. Dem vorausgegangen war in
den 70er und 80er Jahren die Annahme von Beschliissen zur solidarischen Lohnpolitik. Damit
wurde ein tariflich abgesicherter Mechanismus geschaffen, um eine bessere Entlohnung in
Sektoren mit weiblichen und schlecht bezahlten Arbeitskréften herbeizufuhren. Diese
Arbeitskrafte sollen in den Genul} einer zusdtzlichen Aufbesserung kommen. Die
Gleichstellungszulage wird zwischen Arbeitgeberverbédnden und Gewerkschaften ausgehandelt.
Die berufsubergreifende Vereinbarung fir 1996-1997 beinhaltete eine Zulage fur Frauen und
eine Zulage fur Geringverdienende:

»Die Vertragsparteien werden die Zulage fir eine Verbesserung der Einkommenssituation
von Frauen nutzen, deren Vergltung nicht im Einklang mit den Anforderungen an ihre
Arbeit oder Ausbildung steht. Die Zuschlédge fiir Geringverdienende sind dazu gedacht, die
Position der relativ schlecht bezahlten Arbeitskréfte im jeweiligen Sektor zu korrigieren.*

Im Bericht wurde darauf hingewiesen, daB dieser Mechanismus nicht nur Symbolcharakter tragt,
sondern den Stellenwert des Geschlechts bei der Gestaltung von Lohnverhandlungen

(16) 1talien, S. 37-39: Accordo sul ruolo del personale di segretaria all’ Italtel, 1993. Den Angaben zufolge ist diese Initiative das
Ergebnis der Tatigkeit einer Kommission fur Chancengleichheit.

(1) Deutschland, S. 7: Wilhelm Weber GmbH.

(*8) Finnland, S. 32-40: Gleichstellungszulagen in einkommenspolitischen Vereinbarungen: 1989-1990, 1990-1992 und 1995-
1996.
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unterstreicht, was die weitverbreitete Hypothese erschittert, diese Verhandlungen seien
geschlechtsneutral. Wie die Recherchen zeigten, bewirkten die Gleichstellungszuschlage vor
allem in bestimmten Sektoren eine Verminderung des Lohngefélles zwischen den Geschlechtern.

Auch in Schweden wird auf das Mittel der Sonderzahlungen fir Frauen in Téatigkeitsfeldern mit
vorwiegend weiblichen Beschaftigten zurickgegriffen. Ein Beispiel ist in der
Versicherungsbranche zu finden (*°). Dort werden Mittel eingeplant, die in Hhe von 0,5 % des
Gesamtentgelts an weibliche Mitarbeiter zur Auszahlung kommen, um ungerechtfertigte
Diskrepanzen auszugleichen. Es ist Aufgabe des Arbeitgebers, auf Diskrepanzen zu achten und
die Mittel so zu verteilen, dal ,,ungerechtfertigte Differenzen wéhrend der Laufzeit der
Vereinbarung splrbar gemindert werden®. In vergleichbarer Form wird im Sektor Kommunal-
verwaltung ein Betrag bereitgestellt, dessen Hoéhe sich aus der Lohnsumme ergibt (2°). Im
Rahmen lokaler Verhandlungen werden diese Mittel an Arbeitsbereiche mit berwiegend
weiblichen Beschaftigten vergeben, sollen aber auch den dort tatigen Ménnern zugute kommen.

Zusammenfassung

Es nimmt nicht wunder, dal? alle ausgewdhlten Vereinbarungen auf nationaler oder sektoraler
Ebene ausgehandelt werden, da Fragen der Arbeitsverglitung in den meisten Landern in diesem
Rahmen geregelt werden. Darunter fallen auch einige berufsiibergreifende Vereinbarungen und
zahlreiche Vereinbarungen im offentlichen Sektor. In der Mehrheit stammen sie aus den
skandinavischen Landern, wo das Lohngeflige bereits seit langem in der Diskussion ist.

Die raumliche Konzentration derartiger Vereinbarungen steht aber einer Ubertragung auf andere
L&nder oder Wirtschaftsbereiche nicht entgegen. Thr Hauptthema ist der zentrale Bereich der
Lohnbildung, wobei man einerseits auf die Arbeitsplatzbewertung und die Einstufung von
Tatigkeiten sowie zusatzliche Entgeltbestandteile setzt, zum anderen auf ,,Gleichstellungs-
zulagen®.

Die schwedischen und dénischen Beispiele zur Analyse der Lohnstrukturen sind ermutigend und
lassen sich ohne weiteres Ubertragen. Im bereits erwéhnten Leitfaden bezeichnet die Européische
Kommission derartige Analysen ausdriicklich als Grundlage flir weitere Schritte. Analysen des
Lohngefiiges kdnnen in jedem Land, Wirtschaftszweig oder Betrieb erfolgen, sind im staatlichen
Sektor wegen der gleichstellungspolitischen Verpflichtungen der 6ffentlichen Hand aber offenbar
leichter zu bewerkstelligen.

Die Erfassung der entsprechenden Informationen kann zur Folge haben, dall Verfahren der
Lohnbildung tberdacht und diskriminierende Strukturen zutage gefordert werden. Im Zuge einer
Uberpriifung geschlechtsbezogener Lohnstrukturen sollten auch Einkommensverbesserungen fiir
Frauen und fortbestehende Entgeltunterschiede beleuchtet werden.

Im Ergebnis der Lohnstrukturanalysen in Schweden sind Vereinbarungen geschlossen worden,
um ungerechtfertigte Diskrepanzen mittels eigens dafiir zurlickgestellter Sondermittel
auszugleichen. Dieser Ansatz wurzelt in der schwedischen Tradition einer solidaristischen
Lohnpolitik und ist moglicherweise nicht auf andere Lander Ubertragbar. Dem Anschein nach

(%9) Schweden, S. 28: Vereinbarung fiir die Mitarbeiter von Folksam.
(%) Schweden, S. 29: Tarifvereinbarung fiir die Mitarbeiter der Kommunalverwaltung.
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lauft er den neuen Tendenzen bei der Lohnbildung zuwider, die auf eine Verknlpfung von
Arbeitsentgelt und Leistung abzielen. Andererseits spielt die individuelle Lohnfindung in diesen
Vereinbarungen eine herausragende Rolle, namentlich im Falle der Kommunalverwaltungen
Schwedens, wo festgehalten ist, daf fur Frauen und Mé&nner bei der Entgeltfestsetzung die
gleichen Grundsatze gelten, besonderes Augenmerk aber auf Gruppen oder Personen mit
geringem Einkommen oder ungtinstiger Lohnentwicklung zu richten sei.

Mit Lohnstrukturanalysen lassen sich verschiedene Elemente der Lohnfindung herausarbeiten.
Hier sei insbesondere die Vereinbarung fur den 6ffentlichen Dienst in Dédnemark genannt, die vor
allem die Gewahrung von Zuschldgen vorsieht. Beim Aufstellen von Programmen der
Arbeitsplatzbewertung und von Strukturen der Entgeltstaffelung sollte die Verwendung solcher
Zuschlége als Maoglichkeit, Grundsatze der Lohngleichheit zu unterlaufen, bedacht werden.

Von wachsender Bedeutung fiir Verdnderungen der Verhandlungsebene und fiir das Aufkommen
und die Ausbreitung leistungsbezogener Entgeltsysteme sind Vereinbarungen, wie sie in
Dénemark zur Dezentralisierung und Individualisierung der Lohnfindung geschlossen wurden.
Diese Beispiele sollten bei der Umsetzung dieser neuen Grundséatze der Lohnfindung als Vorbild
dienen. Hervorzuheben ist dabei vor allem der Fakt, daR diese Vereinbarungen fiir geplante
Verénderungen eine objektive Begriindung verlangen und potentiell diskriminierende Praktiken
ins Blickfeld riicken. In diesem Sinne sorgen sie dafiir, da bei Verdnderungen der Ebene der
Lohnbildung und der Individualisierung von Entgeltsystemen die Frage der Chancengleichheit
berlicksichtigt wird.

Die in verschiedenen Vereinbarungen vorgesehene Bildung besonderer Arbeitsgruppen zur
Lohngleichstellung ist aus zwei Griinden bedeutsam: Einerseits werden auf diesem Wege
Entgeltunterschiede unter die Lupe genommen und auf spezielle Situationen zugeschnittene
Losungen entwickelt; andererseits konnen solche Arbeitsgruppen — geht man davon aus, dal
Lohngleichstellung nur auf lange Sicht und nicht durch ,,Hauruckaktionen® durchsetzbar ist — als
standige Einrichtungen fungieren, deren Aufgabe es ist, sich um den Themenkatalog fiir die
Frage der Lohngleichheit zu kiimmern. Beispielsweise kdnnten sie den Einsatz von
anforderungsbezogenen, leistungsabhdngigen oder zusétzlichen Zahlungen tberwachen und
verhindern, daB sie neuen diskriminierenden Praktiken Vorschub leisten. Sie kdnnen auRerdem
gemal der Empfehlung im Leitfaden der Europédischen Kommission die regelméRigen
Uberpriifungen der Lohnstrukturen veranlassen und so dazu beitragen, daB es nicht zu neuen
geschlechtsbedingten Diskriminierungen kommt.

In keiner der ausgewahlten Vereinbarungen wird die Frage der leistungsabhéngigen Bezahlung
im Detail behandelt. Die Chancen und Risiken, die eine Hinwendung zu starker
leistungsorientierten, individualisierten Entgeltsystemen fiir Frauen wie fiir die Sache der
Lohngleichheit birgt, werden in Zukunft aufmerksam zu beobachten sein (1). Im Auge zu
behalten sind der Zusammenhang zwischen unterschiedlichen Formen der Lohnbildung und den
Belangen der Lohngleichheit sowie das zwischen ihnen bestehende Spannungsverhaltnis.

(%) Weiler, A., 1997, , The Gender Dimension of European Industrial Relations and Pay Determination Systems®, in:
Fitzpatrick, Barry, Bargaining in Diversity: Colour, Gender and Ethnicity, Dublin, 1997, S. 101-122.
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Kapitel 4 Sexuelle Beléstigung

Zentrale Problemstellungen

Das Thema sexuelle Beléstigung steht noch nicht lange auf der Tagesordnung der EU und von
Tarifverhandlungen. Da durch sexuelle Belastigungen samtliche Bemiihungen zur Verbesserung
der Chancengleichheit in anderen Bereichen untergraben werden, mul man dieses Problem im
Zusammenhang mit der Unternehmenskultur zu Idsen versuchen und ein Arbeitsumfeld schaffen,
in dem fiir ein Verhalten, das die personliche Wirde und das Personlichkeitsrecht verletzt, kein
Platz ist.

Durch die Verknipfung des Themas ,,sexuelle Belastigung“ mit der Unternehmenskultur wird
vermieden, dal} diese weitverbreitete Erscheinung auf das Fehlverhalten einzelner Personen
reduziert wird. Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ist — wie sexuelle Gewalt in anderen
Gesellschaftsbereichen — in erster Linie Ausdruck von Machtbeziehungen zwischen den
Geschlechtern. Vor allem anderen gilt es also, sich Klarheit tiber den Begriff der sexuellen
Bel&stigung und die Methoden des Umgangs damit zu verschaffen.

Wo dieses Thema in Tarifvereinbarungen eine Rolle spielt, sollten die entsprechenden
Festlegungen folgende Punkte einschliefen:

« das Infragestellen diskriminierender Unternehmenskulturen;

« ein ausdrickliches Verbot ,,sexueller Beldstigung®, und zwar ohne Ausnahme;

* eine Bestimmung des Begriffs ,,sexuelle Belastigung*;

« die ausdriickliche Vermeidung von sexueller Bel&stigung in hierarchischen Beziehungen;
die Auflistung von Préventivmalinahmen;

Schutz- und Hilfsangebote fur bel&stigte Arbeitnehmer;
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die Darlegung der Rechte bel&stigter Arbeitnehmer;

die bei Beschwerden wegen Belastigung zu befolgenden Verfahren;

die Person(en) bzw. Stelle, die sich mit den Beschwerden befalt;

die Sanktionen, die gegen Arbeitnehmer verhdngt werden, wenn sich die Beschwerden als
begriindet erweisen;

entsprechende MalRnahmen, um sowohl Arbeitnehmer als auch Fuhrungspersonal fiir das
Problem der sexuellen Beléstigung zu sensibilisieren;

eine Ausdehnung des Verbots der sexuellen Belédstigung auf Mitarbeiter von externen
Unternehmen, Berater, PR-Firmen usw.

EU-Dimension

Am 19. Mérz 1997 startete die Europdische Kommission die zweite Phase der Beratungen mit
den Sozialpartnern im Rahmen des Vertrags von Maastricht mit dem Sozialprotokoll (iber den
Vorschlag fur eine Gemeinschaftspolitik zur Bekampfung der sexuellen Beldstigung am
Arbeitsplatz. Die Sozialpartner lehnten es jedoch ab, der Einladung zu offenen Verhandlungen
Uber ein Rahmenabkommen zur sexuellen Bel&dstigung anzunehmen. Daraufhin teilte Kom-
missionsmitglied Flynn dem Européischen Parlament mit, daf es von seiner Seite aus keine
unmittelbaren Plane gebe, die Erarbeitung einer diesbeziiglichen Richtlinie weiterzuverfolgen, da
er auf seiten der Mitgliedstaaten derzeit keine Bereitschaft feststellen kdnne, eine solche
Initiative zu unterstitzen.

Zu den freiwilligen MaRnahmen, die die Kommission in den zurtickliegenden Jahren ergriffen
hat, zahlen die Empfehlung der Kommission von 1991 zum Schutz der Wiirde von Frauen und
Ménnern am Arbeitsplatz (92/131/EWG, ABI. L 49 vom 24.2.1992, S. 1) und die Praktischen
Verhaltensregeln in deren Anhang, das Handbuch Uber die Umsetzung der Verhaltensregeln von
1993 sowie die EntschlieBung von 1990 zur Benennung von ,,Vertrauenspersonen*
(Entschlieung des Rates vom 29. Mai 1990 zum Schutz der Wirde von Frauen und Mannern
am Arbeitsplatz, ABI. C 157 vom 27.6.1990, S. 3).

Gemal der Begriffsbestimmung, wie sie in Dokumenten der Europdischen Kommission und des
EU-Ministerrates verwendet wird, bedeutet sexuelle Belastigung:

»[ein] unerwiinschtes Verhalten sexueller Natur oder ein sonstiges Verhalten aufgrund der
Geschlechtszugehdrigkeit, das die Wirde von Frauen und Ménnern am Arbeitsplatz
beeintréchtigt ... [und] ... eine einschiichternde, feindliche oder demdtigende Arbeitsumwelt
fiir die betroffene Person schafft (Entschliefung des Rates vom 29. Mai 1990 zum Schutz
der Wirde von Frauen und Ménnern am Arbeitsplatz).

Inhalt der freiwilligen MalRnahmen ist die Bestimmung des Begriffs der sexuellen Beldstigung,
die Sensibilisierung fiir diese Problematik, die Beschreibung der Auswirkungen sexueller
Beléstigung und die Forderung der Ausarbeitung und Verwirklichung von Konzepten und
Praktiken mit dem Ziel einer von sexueller Bel&stigung freien Arbeitsumwelt. Dabei wird
hervorgehoben, dal sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz nicht isoliert auftritt und ein Hindernis
flir die wahrhafte Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt darstellt. Dariiber hinaus bieten sie
Hilfestellung im Zusammenhang mit vorbeugenden MaRnahmen und Beschwerdeverfahren.
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\ereinbarungen und Bestimmungen

In Tarifvereinbarungen zum Problem der sexuellen Beldstigung wurden folgende Aspekte
besonders hervorgehoben: Begriffsbestimmungen, gelegentlich unter Bezugnahme auf die
Begriffsbestimmungen in Gemeinschaftsinstrumenten; Methoden der Verhinderung und des
Schutzes, gegebenenfalls unter Einbeziehung speziell benannter Personen, sowie die Darlegung
des Tatbestands und angemessener Sanktionen.

Unternehmenskultur/Arbeitsklima
In einigen Vereinbarungen wird eindeutig festgestellt, dall sexuelle Bel&stigung mit der
Unternehmenskultur unvereinbar ist und eine Stérung des Arbeitsfriedens darstellt.

In Deutschland wird sexuelle Beléstigung in einer Vereinbarung aus der Automobilbranche im
Zusammenhang mit anderen Formen der Diskriminierung als ,,schwerwiegende Stérung des
Arbeitsfriedens®, ,,VerstoR gegen die Menschenwirde* sowie als ,,Verletzung des Person-
lichkeitsrechts* charakterisiert (1). Eine vergleichbare Formulierung findet sich in einer
Betriebsvereinbarung aus der Stahlindustrie (%), wo es heilt, daR ,sexuelle Belastigung das
Betriebsklima, die Arbeitsleistung und das Wohlbefinden des Personals spiirbar beeintréchtigt®.

Im Anhang zu einer Betriebsvereinbarung aus der Nahrungsmittelbranche der Niederlande
werden unerwiinschte Intimitaten/Verhaltensweisen beschrieben als:

Lunerwinschte, sexuell bestimmte Annédherung in verbaler, kérperlicher oder sonstiger nicht-
verbaler Form, die vorsatzlich oder unbewuft zwangslaufig zur Entstehung eines (liberaus)
unangenehmen Arbeitsklimas fuhrt“ (3).

In einigen niederldndischen Vereinbarungen wird die Verantwortung des Arbeitgebers
hervorgehoben, ein Umfeld zu schaffen, das sexuelle Beldstigungen verhindert. So heif3t es in
Vereinbarungen fur die Druckindustrie und die Zeitungsbranche nahezu gleichlautend, daf? ,,der
Arbeitgeber — im Rahmen seiner Mdglichkeiten — die Arbeit und das Arbeitsumfeld so zu
gestalten hat, daR unerwiinschte Intimitaten unterbleiben* (%).

Begriffsbestimmung

Potentiell konnen alle Arbeitnehmer Opfer einer sexuellen Bel&stigung werden, doch die
Tarifverhandlungsparteien schlieen sich den allgemeinen Erfahrungen an, daf3 vor allem Frauen
von diesem Problem betroffen sind, da sich sexuelle Beldstigung, wie z. B. in den Verein-
barungen von VW und Thyssen dargelegt, zumeist gegen Frauen richtet (°).

Bei Vereinbarungen zur sexuellen Beldstigung kommt es maligeblich darauf an, daR die darin
verwendete Begriffsbestimmung in Beziehung zur Wahrnehmung des beldstigten Mitarbeiters

(1) Deutschland, S. 36: Volkswagen AG.

(® Deutschland, S. 110: Thyssen Stahl AG.

(®) Niederlande, S. 36-37: Tarifvereinbarung fiir Sigma Coatings.

(% Niederlande, S. 66: Tarifvereinbarung fiir das Zeitungsgewerbe; S. 71: Tarifvereinbarungen fiir die Druckindustrie
(Verwaltung und technisches Personal). AuRerdem S. 57: Tarifvereinbarung fiir AVEBE (Artikel 7.3).

(®) Deutschland, S. 110: Volkswagen AG; S. 107: Thyssen Stahl AG.
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steht. In der Vereinbarung aus der deutschen Stahlindustrie, in der es ausdricklich und
ausschliellich um das Thema sexuelle Belastigung geht, bestimmt das subjektive Empfinden des
belastigten Mitarbeiters, was eine Belastigung darstellt (6). Auch in der Vereinbarung aus der
Automobilindustrie geben das Empfinden und die Geflihle des betroffenen Arbeitnehmers den
Ausschlag (7).

Weniger weitreichend sind Begriffsbestimmungen, bei denen eine Beschwerde wegen sexueller
Beldstigung vorgebracht werden muf. Im Konzept des 6ffentlichen Dienstes Irlands zur
sexuellen Beldstigung wird dieser Begriff beschrieben als ,,unerwidertes, unerbetenes Verhalten
sexueller Natur, das auf Ablehnung stoBt“, und weiter als ,,unerwiinschte, anhaltende
Aufforderung zu Verabredungen, die als aufdringlich empfunden wird, was dem betreffenden
Mitarbeiter bereits unmiRverstandlich klargemacht wurde* (8).

In einigen Vereinbarungen wird zwischen Belastigung durch Vorgesetzte und durch andere
Personen unterschieden und sexuelle Beldstigung, die sich im Kontext eines beruflichen
Abhangigkeitsverhaltnisses abspielt, als besonders schwerwiegend erachtet. So differenziert eine
Vereinbarung aus der metallverarbeitenden Industrie Spaniens sorgsam zwischen Belastigung
durch Vorgesetzte (hierarchisch bedingt) und durch Dritte (umgebungsbedingt) (°). Eine
hierarchisch bedingte sexuelle Bel&stigung wird Situationen zugeordnet, in denen

,»die Hinnahme einer sexuellen Erpressung zur impliziten oder expliziten Voraussetzung flr
eine Beschaftigung wird, und zwar entweder in Verbindung mit einer Einstellung oder in
bezug auf die Erhaltung oder Verbesserung eines bestehenden Beschéaftigungsverhaltnisses*™.

Dies wird als sehr schwerwiegendes Fehlverhalten bezeichnet. Die umgebungsbedingte sexuelle
Belastigung wird definiert als:

»jegliche Verhaltensweise oder Anndherung sexueller Natur, die fur die betroffene Person
eine Verschlechterung des Arbeitsklimas bewirkt, indem sie ein betriebliches Umfeld schafft,
das als beleidigend, demiitigend, einschiichternd oder feindselig empfunden wird und eine
Beeintrachtigung der normalen Arbeitsleistung der betroffenen Person nach sich zieht*.

Dies wird — je nach den Umstédnden — als schwerwiegendes oder sehr schwerwiegendes
Fehlverhalten bezeichnet.

Ein solches Vergehen wird hdaufig — so in den Vereinbarungen zweier Unternehmen in
Luxemburg (LebensmittelgroRhandel und Supermarkte) — als besonders gravierend eingeschatzt,
wenn es durch einen unmittelbaren Vorgesetzten begangen wird (1%). Auch in einer Vereinbarung
aus der Glas-/Keramikbranche Spaniens heift es, daR das Fehlverhalten als schlimmer
einzustufen ist, wenn die sexuelle Beldstigung im Rahmen eines Hierarchieverhaltnisses
erfolgt (*1).

(®) Deutschland, S. 34-35: Thyssen Stahl AG.

(") Deutschland, S. 37: Volkswagen AG.

(® Irland, S. 9-11: Irish Civil Service.

(% Spanien, S. 9: 12. Tarifvereinbarung fiir die metallverarbeitende Industrie in Katalonien, 1996, Artikel 41.1 und 42.1.

(1% Luxemburg, S. 13: Conventions collectives de travail de Match Luxembourg SA et Courthéoux SA, 1995/96.

(1) Spanien, S. 17: Nationale Tarifvereinbarung fiir die Grundstoff-, die Glas- und die Keramikindustrie sowie
Wirtschaftszweige, die sich ausschlieRlich mit dem Vertrieb dieser Werkstoffe befassen, 1996.
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Detaillierte Beispiele sind zwei in Deutschland geschlossenen Vereinbarungen zu entnehmen. In
einer Vereinbarung aus der Automobilbranche (*2) wird sexuelle Beléstigung wie folgt definiert:

« unerwinschter Kérperkontakt;

« anzugliche Bemerkungen, Kommentare und Witze zur Person;

« Zeigen sexistischer und pornographischer Darstellungen (z. B. Pin-up-Kalender);
 Aufforderung zu sexuellen Handlungen;

« Andeutungen, daB sexuelles Entgegenkommen berufliche Vorteile bringen konnte.

Laut Begriffsbestimmung in der Vereinbarung aus der Stahlindustrie besteht sexuelle
Belastigung (%) in:

« sexuellen Handlungen und Verhaltensweisen, die strafbar sind;

« sonstigen sexuellen Handlungen oder Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmten
korperlichen Berlihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie Zeigen und sichtbarem
Anbringen von pornographischen Darstellungen, die von den Betroffenen erkennbar abgelehnt
werden.

\Vorbeugende MafRnahmen

Die Betriebsvereinbarung aus der deutschen Stahlindustrie stellt einen Versuch dar, Belastigung
im Vorfeld zu verhindern und bel&stigten Arbeitnehmern Schutz zu gewdhren. Zu den
vorbeugenden MaBnahmen gehdren Informationsangebote und Sensibilisierungsmanahmen,
insbesondere fiir Fiihrungskrafte und Arbeitnehmervertreter (14). Die Vereinbarung aus der
Automobilbranche beinhaltet eine Auflistung von Férdermanahmen (1°). In einer italienischen
Vereinbarung ist eine spezielle Schulung fir die ,,\Vertrauenspersonen* vorgesehen, damit sie
tber die entsprechende Sachkompetenz fir SchulungsmalRnahmen sowie flir die Verhinderung
und Behandlung einschlagiger Falle verfigen (16).

Beschwerden, Verfahrensweg, Rechte und Hilfestellung

Ein zentraler Punkt der kollektivrechtlichen Vereinbarungen zum Thema sexuelle Beldstigung ist
der Umgang mit Beschwerden. Geregelt sind Verfahren fur den Schutz des beléastigten
Arbeitnehmers, d. h. gegebenenfalls Hilfestellung und Beistand, die Festlegung von Personen
oder Ausschiissen, die sich der Beschwerde annehmen miissen, die Rechte des Bel&stigten und
die ausdriickliche Feststellung, dal Arbeitnehmer, die sich wegen einer Bel&stigung beschweren,
keinerlei Diskriminierung ausgesetzt sind.

Nach der Vereinbarung aus der deutschen Stahlbranche sollen Arbeitnehmer, die eine
Belastigung geltend machen wollen, ihre Beschwerde beim Arbeitgeber vorbringen, der
unverziglich darauf zu reagieren und geeignete Malnahmen zu treffen hat. Beschwerden sind
bei den Vorgesetzten, bei der Personalabteilung oder beim Betriebsrat vorzubringen. Die

(%) Deutschland, S. 114-115: Volkswagen AG.

(13) Deutschland, S. 110: Thyssen Stahl AG.

(1) Deutschland, S. 35: Thyssen Stahl AG.

(1) Deutschland, S. 37: Volkswagen AG.

(26) Italien, S. 49: Accordo tra la Direzione della Unita sociosanitaria locale (USSL) n. 21 e 22 di Padova ed Este, le
organizzazioni sindacali e la Consigliera di parita provinciale, 1994.
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beldstigte Person hat das Recht, ihre Tatigkeit einzustellen, wenn nichts zu ihrem Schutz
unternommen wird (17).

In einer Vereinbarung der italienischen Kommunalverwaltung sind formelle und informelle
Verfahrenswege flir die Behandlung solcher Félle festgelegt. So gewahrt beispielsweise die
Ortliche Behdrde im Falle einer Klage den Opfern Rechtshilfe, aber auch psychologischen
Beistand (18).

Im britischen Druckgewerbe wird Beschwerdefiihrern in Leitlinien empfohlen, vertrauensvoll
um Rat, Unterstutzung und Beratung nachzusuchen. Eine Beschwerde muR nicht zwangslaufig
ein formelles Disziplinar- oder Beschwerdeverfahren nach sich ziehen. Als erster Schritt wird
hier vielmehr vorgeschlagen, dem Belastiger klarzumachen, dal? sein Verhalten unerwiinscht ist.
Bleibt dies erfolglos, kann das Beschwerdeverfahren zum Einsatz kommen, in dessen Verlauf
alle Betroffenen gehdrt werden, wobei Einfihlungsvermégen und gebiihrende Achtung der
Rechte beider Seiten gefragt sind. Wird einer Beschwerde stattgegeben, sollten MaBnahmen
ergriffen werden, um die Belastigung zu unterbinden und eine Wiederholung zu verhindern, ohne
daR dies dem belastigten Mitarbeiter zum Nachteil gereicht (19).

In einer Reihe britischer Unternehmen ist vorgesehen, spezielle Beauftragte fir die Behandlung
von Beschwerden zu sexueller Bel&stigung zu benennen. Sie agieren im Rahmen des anfénglich
informellen Verfahrens fir den Umgang mit Beschwerden, wie dies auch im britischen Rundfunk
vereinbart wurde. Der Beschwerdefiihrer kann sich an seinen unmittelbaren Vorgesetzten
wenden, doch wenn sich ein Arbeitnehmer dazu nicht in der Lage fuhlt, kann er an
Gleichstellungsbeauftragte, Mediziner oder eigens benannte Berater fur Fragen sexueller
Bel&stigung herantreten. Bei den Beratern handelt es sich in der Mehrzahl um Mitarbeiter aus
dem Personalbereich, die in Bel&stigungsverfahren unterwiesen und gegebenenfalls auch zur
Beratungstatigkeit geschult werden. Sie kénnen aus einer anderen Abteilung als der
Arbeitnehmer oder aus einer anderen Betriebsstatte kommen. Der Beschwerdefiihrer kann sich
dem Berater riickhaltlos anvertrauen. Letzterer tritt nicht mit der beschuldigten Person in
Verbindung. Sollte sich dies erforderlich machen, entscheidet der Personalchef Gber die weitere
Vorgehensweise (29).

Sanktionen

In den Bestimmungen zu den Sanktionen wird sexuelle Beldstigung als Verletzung der
arbeitsvertraglichen Pflichten oder als Dienstvergehen definiert. Zu ahnden ist sie durch
Disziplinarstrafen, Versetzung, Kindigung und besondere Sanktionen bei Repressalien der
beléstigenden Person gegen die beléstigte Person. Den vorgesehenen Sanktionen liegt der
Gedanke zugrunde, daf3 eine Beldstigung unter keinen Umstanden toleriert werden darf.

In Osterreich hat die Bezirksverwaltung in Salzburg festgelegt, daB sexuelle Belastigung eine
Verletzung der Dienstpflicht darstellt (21). In der betrieblichen Vereinbarung der deutschen

(1) Deutschland, S. 35-36: Thyssen Stahl AG.

(28) Italien, S. 44: Accordo tra ANCI Toscana e CGIL-CISL-UIL per I’adozione di ,,Codice di Condotta per la tutela della
dignita delle persone®, 1994.

(%9) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 197: Druckindustrie.

(%) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 192: British Broadcasting Corporation.

(?) Osterreich, S. 43: Landesgesetzgebung zur Gleichbehandlung von Frauen und Mannern und zur Frauenférderung in der
Landesverwaltung Salzburg.
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Stahlindustrie heilt es, dal sexuelle Beldstigung nicht geduldet wird und in jedem Falle eine
Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflichten darstellt, die eine Kiindigung oder Versetzung nach
sich ziehen kann (%2). In der Vereinbarung eines dsterreichischen Verbandes fiir Sozialarbeit wird
zum Ausdruck gebracht, daB sexuelle Belastigung ein Kiindigungsgrund ist (23).

In einem Konzept zur Problematik der sexuellen Beldstigung, das von einem irischen
Textilunternehmen in Absprache mit der Gewerkschaft SIPTU aufgestellt wurde, lautet ein
Punkt, daB ,.ein Verhalten, zu dem eine begriindete Beschwerde vorliegt, als schwerwiegendes
Fehlverhalten angesehen und disziplinarrechtliche Schritte bis hin zur Kindigung nach sich
ziehen kann“ (%%).

Bei der britischen Post sind Disziplinarmanahmen dazu bestimmt, eine Wiederholung der
Belastigung zu verhindern. Es wiirde ,,alles unternommen werden, um den Belastiger und nicht
die belastigte Person zu versetzen, es sei denn, diese duRert einen entsprechenden Wunsch* ().

In einem Konzept zur sexuellen Beldstigung, das in Italien von einem Gewerkschaftsverband auf
den Weg gebracht wurde und in den Kommunalverwaltungen der Region Toskana zur
Anwendung kommt, heit es, daB fur den Tatbestand der Beléastigung keine besonderen
Sanktionen vorgesehen sind. Statt dessen wird auf bestehende Normen verwiesen (%6). In einer
anderen Vereinbarung aus der sizilianischen Stadt Catania sind Sanktionen bei Beldstigungen
sowie bei direkten und indirekten Repressalien aufgrund einer Beschwerde aufgefiihrt. Beides
gilt als unannehmbares Verhalten (¢7). Spezielle MaRnahmen bei Repressalien sind dagegen in
einer Vereinbarung des Druck-, Papier- und Verlagswesens in Spanien vorgesehen (%8).

Hilfestellung

In Italien ist im Konzept zur sexuellen Beldstigung, das von einem Gewerkschaftsverband
aufgestellt wurde und in den Kommunalverwaltungen der Region Toskana zur Anwendung
kommt, die Ernennung einer Vertrauensperson (consigliera di fiducia) vorgesehen, deren
Aufgabe es ist, dem Opfer vertrauensvoll zur Seite zu stehen (29).

Bei einem grofRen Arbeitgeber der britischen Energiewirtschaft ist ein Netz von Beratern zum
Thema sexuelle Belastigung eingerichtet worden. Die Namen und Standorte der Berater werden
in jedem Blro bzw. in jeder Betriebsstatte bekanntgemacht. Dabei handelt es sich um
Mitarbeiter, die von einem Ausbilder von British Gas, der eine Zweitagesschulung von einem
externen Berater erhalten hat, zu Fragen der sexuellen Bel&stigung unterwiesen werden. Diese
Mitarbeiter kommen vorwiegend aus den Bereichen Personalwesen, Arbeitsmedizin oder
Sozialarbeit. Die Berater sollten in das Einstufungsprofil der jeweiligen Betriebsstatte passen, da
es Arbeitnehmern unter Umstanden leichter fallt, mit gleichgestellten Personen zu sprechen (39).

(%) Deutschland, S. 35: Thyssen Stahl AG.

(&) Osterreich, S. 18: Betriebsvereinbarung des Vereins fiir Bewahrungshilfe und soziale Arbeit.

(®* Irland, S. 32-33: Fruit of the Loom International Limited.

(®) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 210: Royal Mail.

(%) 1talien, S. 44: Accordo tra ANCI Toscana e CGIL-CISL-UIL per I’adozione di ,,Codice di Condotta per la tutela della
dignita delle persone*, 1994.

(%) 1talien, S. 47: Accordo su ,,Codice di condotta contro le molestie sessuali nei luoghi di lavoro, per la tutela della dignita
delle donne e degli uomini che lavorano nel comune di Catania®, 1995.

(%8) Spanien, S. 20: Vereinbarung fiir das Druck-, Papier- und Verlagswesen, 1994.

(®) ltalien, S. 44: Accordo tra ANCI Toscana e CGIL-CISL-UIL per I’adozione di ,,Codice di Condotta per la tutela della
dignita delle persone®, 1994.

(3% Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 199: British Gas.
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Eine weitere Mdglichkeit ist die Telefon-Helpline im Banksektor. Hier erhalten die Anrufer die
Namen und den Standort von neun Mitarbeitern, die ihre Beratungskompetenz in Schulungen
erworben haben (31).

Ausweitung des Geltungsbereichs

In der deutschen Vereinbarung aus der Automobilbranche verpflichtet sich das Unternehmen,
»sexuelle Belédstigung zu unterbinden, auch in der Werbung und Darstellung in der
Offentlichkeit* (%2). Die Vereinbarung aus der Stahlindustrie beinhaltet eine Ausweitung des
Verbots der sexuellen Belastigung auf Mitarbeiter von Drittunternehmen (33).

Bezugnahme auf Gemeinschaftsinstrumente

In einigen Vereinbarungen finden sich Bezlige auf freiwillige Initiativen der Européischen
Kommission. Die zwischen den Sozialpartnern und der Regierung in Irland geschlossene
berufsiibergreifende Vereinbarung sah vor, dall gesetzliche Regelungen zur sexuellen
Bel&stigung unter Berlicksichtigung der Empfehlung der Kommission zum Schutz der Wirde
von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz und deren Praktischen Verhaltensregeln (3%) eingefiihrt
werden sollten. In Italien wird in einem von einem Gewerkschaftsverband auf den Weg
gebrachten und in Kommunalverwaltungen der Toskana angewandten Konzept ausdriicklich auf
die Empfehlung 92/132/21 der Kommission vom November 1991 und die Praktischen
Verhaltensregeln Bezug genommen (3°). In der Vereinbarung des deutschen Stahlunternehmens
findet die Empfehlung der Kommission Erwahnung (%6).

Zusammenfassung

Wie die ausgewahlten Vereinbarungen und Bestimmungen belegen, sind sich die Tarifparteien —
mit Ausnahme einiger nordeuropdischer Lander — EU-weit und in allen Wirtschaftszweigen des
Problems der sexuellen Belastigung bewuft. Verhandlungen finden sowohl auf sektoraler als
auch auf betrieblicher Ebene statt, wobei der 6ffentliche Dienst leicht (iberreprasentiert ist.

Einige Vereinbarungen sind umfassend und enthalten Bestimmungen zu allen oder den
wichtigsten Fragen. Summa summarum vermitteln die ausgewéhlten Bestimmungen ein
aufschlufRreiches Bild von den Auffassungen zur Problematik der sexuellen Beléstigung, ihren
Auswirkungen und den Maglichkeiten entsprechender Regelungen im Rahmen von Tarif-
vereinbarungen.

Die ausgewdhlten Vereinbarungen folgen im Grunde der Empfehlung der Kommission zum
Schutz der Wiirde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz und den ,,Praktischen Verhaltens-
regeln“ oder beziehen sich ausdriicklich auf Gemeinschaftsinstrumente.

(31) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 204: Royal Bank of Scotland.

(3?) Deutschland, S. 36: Volkswagen AG.

(33) Deutschland, S. 35: Thyssen Stahl AG.

(3% Irland, S. 5: Programm fiir den wirtschaftlichen und sozialen Fortschritt (1990-1993).

(%) ltalien, S. 44: Accordo tra ANCI Toscana e CGIL-CISL-UIL per I’adozione di ,,Codice di Condotta per la tutela della
dignita delle persone®, 1994.

(3) Deutschland, S. 107: Thyssen Stahl AG.
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Sexuelle Belastigung

Gelegentlich wird in den ausgewéhlten Vereinbarungen besonders darauf hingewiesen, daf? die
sexuelle Belédstigung der Unternehmenskultur zuwiderlduft und eine Gefahrdung des
Arbeitsklimas darstellt. Wie in den Bestimmungen des Begriffs der sexuellen Belastigung betont
wird, gibt die Wahrnehmung und das Empfinden des betroffenen Arbeitnehmers den Ausschlag.
Es wird unterschieden zwischen Belédstigung durch Vorgesetzte in einer hierarchischen
Beziehung und durch andere Arbeitnehmer. Bisweilen findet sich in den Vereinbarungen eine
Beschreibung der sexuellen Bel&stigung mit entsprechenden Beispielen.

Die Vereinbarungen beinhalten mehrheitlich Bestimmungen zu vorbeugenden Malknahmen,
Beschwerdeverfahren, Rechten, Schutz und Hilfestellung fiir beléstigte Arbeitnehmer, aber auch
Sanktionen gegen diejenigen, die einer Bel&stigung fur schuldig befunden wurden, MalRnahmen
zur Verhinderung einer Wiederholung sowie flankierende Malinahmen wie spezielle Bildungs-
angebote zur Sensibilisierung fir diese Problematik.
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Kapitel 5 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Elternurlaub

Zentrale Problemstellungen

Da in den meisten Landern gesetzliche Regelungen zum Elternurlaub bzw. zu Mutter-
schaft/Vaterschaft in Kraft sind, kdnnen tarifliche Vereinbarungen insofern von Interesse sein, als
sie zeigen, wie die praktische Anwendung dieser Regelungen aussieht, oder weil sie
Bestimmungen beinhalten, die tiber die gesetzlichen Auflagen hinausgehen.

In diesem Zusammenhang spielt es aus Sicht der Chancengleichheit eine wichtige Rolle, daf alle
tariflich vereinbarten Bestimmungen (die Uber die biologisch bzw. gesundheitlich begriindeten,
d. h. die Schwangerschaft und nachgeburtliche Betreuung betreffenden Regelungen hinausgehen)
geschlechtsneutral gehalten sind. S&mtliche Anspriiche auf Freistellung oder auf die Anpassung
der Arbeitszeit missen fir Mutter und Véter gleichermaBen gelten, um ein Wiederaufleben der
althergebrachten Rollenverteilung bei der Familienarbeit und damit eine Behinderung der
Chancengleichheit zu vermeiden. Auch der Umstand, daB Elternurlaub tiberwiegend von Frauen
in Anspruch genommen wird, spricht nicht gegen diese Form der Arbeitsbefreiung. Die
mangelnde Bereitschaft der Vater, Elternurlaub zu nehmen, ist zum einen Ausdruck der
Einstellung der Gesellschaft zu Vétern, die Familienarbeit leisten, und zum anderen ein Hinweis
darauf, daB die Bedingungen fiir die Gewahrung von Elternurlaub fir Ménner nicht attraktiv
genug sind.

Somit sind — aus der Gleichstellungsperspektive — Vereinbarungen oder Bestimmungen zum
Elternurlaub dann beispielhaft, wenn sie beiden Elternteilen Rechte gewahren und der Urlaub in
der Weise und unter solchen Bedingungen genommen werden kann, dal Arbeitnehmer mit
Kindern keine Beeintrachtigung ihrer beruflichen Laufbahn hinnehmen mdissen.
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Bevor man die Freistellungsvereinbarungen naher betrachtet, mu man sich erst einmal die
Unterschiede zwischen Elternurlaub einerseits und Mutterschafts- bzw. Vaterschaftsurlaub
andererseits verdeutlichen.

Der Begriff Mutterschaftsurlaub bezeichnet einen Zeitraum von — je nach den gesetzlichen
Vorschriften — einigen Wochen vor und nach der Geburt des Kindes. Vaterschaftsurlaub ist das
Recht des Vaters auf Freistellung in der Zeit nach dem Mutterschaftsurlaub der Mutter ().
Elternurlaub steht flr einen Zeitraum nach dem Mutterschafts-/Vaterschaftsurlaub, in dem sich
sowohl Mtter als auch Véter fir einige Monate oder Jahre freistellen lassen kdnnen.

So sieht z. B. die dé&nische Gesetzgebung einen Mutterschaftsurlaub von 14 Wochen nach der
Entbindung vor. Der Vater hat Anspruch auf eine zweiwdchige Freistellung nach der Geburt, die
innerhalb dieser 14 Wochen liegen mul. Zusétzlich zu diesen Freistellungsmdéglichkeiten steht
beiden Elternteilen eine weitere zehnwdchige Freistellung zu.

Mutterschafts-, Vaterschafts- und Elternurlaub kdnnen sich tberschneiden. In jedem Land gelten
andere Regelungen und damit auch andere Zeitrdume flr die Freistellung oder andere wichtige
Rechte.

Im Mittelpunkt der Analyse ausgewahlter Vereinbarungen und Bestimmungen steht der
Elternurlaub. In Tarifvertrdgen kdnnen zusatzliche Freistellungszeiten vereinbart sein.
Unterschiede gibt es auch bei den Mdglichkeiten einer Freistellung zur Betreuung von Kindern.
Hier reicht die Spanne von einigen Monaten bis hin zu fiinf oder sechs Jahren. In Deutschland
beispielsweise konnen Arbeitnehmer nach dem gesetzlichen Erziehungsurlaub von maximal drei
Jahren einen auf Branchen- oder Betriebsebene tariflich vereinbarten zusétzlichen Urlaub
nehmen. Eine andere Mdglichkeit zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bietet unter
Umstanden die Teilzeitfreistellung fur Eltern.

Ebenso maBgeblich wie das Recht auf Freistellung und deren Dauer ist die rechtliche Stellung
der Arbeitnehmer, die einen tarifvertraglich vereinbarten Elternurlaub nehmen. Am
vorteilhaftesten ist ein ruhendes Arbeitsverhaltnis, da die Mutter oder der Vater wahrend der
Freistellung ihren Arbeitsplatz behalten und dem Unternehmen weiter angehéren. Weniger
gunstig ist eine Wiedereinstellung nach dem Elternurlaub, da dieser eine Beendigung des
Beschaftigungsverhaltnisses vorausgeht. Das Recht auf Wiedereinstellung kann die Form einer
Pflicht zur Weiterbeschéftigung, einer bevorzugten Beriicksichtigung oder einer unverziglichen
Wiedereinstellung auf Verlangen haben.

Ein zentrales Problem ist die Ausgestaltung des Rechts auf Riuckkehr nach dem Urlaub. Hier

reicht die Palette von einem Recht auf Ruckkehr an denselben Arbeitsplatz bis hin zur Rickkehr
an einen vergleichbaren Arbeitsplatz in der gleichen Beschéftigungsgruppe.

(M Terry, Michael, und Dickens, Linda, ,,Paternity Leave: The right of the father to time off from work at or around the time of
birth of his child“, European Employment and Industrial Relations. Glossary: United Kingdom, Luxemburg 1991, S. 145.
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Mit Sicherheit (bt die Vergitung wéhrend des Elternurlaubs einen erheblichen Einfluf aus, wenn
es um die Neuverteilung der Kinderbetreuungspflichten zwischen Frauen und Méannern geht. Die
gesetzlich festgelegte HOhe der Verglitung reicht von unbezahlter Freistellung bis hin zur
Zahlung von 80 bis 90 % des letzten Arbeitsentgelts, wie etwa in einigen skandinavischen
Landern. Gerade Uber die Vergltung I&Bt sich viel erreichen, will man Véter dazu bewegen, ihren
Anspruch auf Freistellung wahrzunehmen.

In den beschéftigungspolitischen Leitlinien fiir 1998 wird den MaRnahmen in Verbindung mit
Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit wie auch mit Elternurlaub und Teilzeitarbeit eine
besondere Bedeutung zugemessen (2). Zur Erleichterung der Wiedereingliederung in die
Erwerbstatigkeit werden ,,die Mitgliedstaaten ... den Frauen — und Mé&nnern — besondere
Aufmerksamkeit widmen, die nach einer Unterbrechung ins Arbeitsleben zuriickkehren wollen,
und im Hinblick darauf priifen, wie sich die Hindernisse, die dem im Weg stehen, schrittweise
beseitigen lassen“ ().

Zu den wichtigsten Faktoren, die tarifvertraglich geregelt werden, gehéren Qualifizierungs-
maBnahmen wéhrend des Elternurlaubs und in Verbindung mit dem beruflichen Wiedereinstieg,
Mdglichkeiten der Konktaktpflege wahrend der Abwesenheit, beispielsweise in Gestalt einer
Unterrichtung und befristeten Beschaftigung sowie zur Art und Weise des Eintrags von
Freistellungszeiten in den Personalunterlagen, die Anrechnung auf die Betriebszugehdrigkeit
USW.

EU-Dimension

Die Richtlinie Giber Elternurlaub (%), die sich auf das Rahmenabkommen zwischen den
Sozialpartnern im Rahmen des sozialen Dialogs stlitzt, ist das erste konkrete Ergebnis des
Protokolls Gber die Sozialpolitik zum Vertrag von Maastricht und rdumt Arbeitnehmern das
Recht auf Elternurlaub zum Zwecke der Kinderbetreuung ein (anders als beim
Mutterschaftsurlaub).

EU-weit besteht eine Vielzahl unterschiedlicher Regelungen zum Elternurlaub (°).

.Bei der Mehrheit der EU-Léander steht kaum zu erwarten, daB die Richtlinie zu groReren
Veranderungen bei den bestehenden Regelungen zum Elternurlaub fihren wird. In einigen
Fallen jedoch werden einzelne Ergédnzungen oder zusétzliche Bestimmungen notwendig sein,
zumeist im Bereich der Freistellung von der Arbeit aufgrund héherer Gewalt wegen
dringender familiarer Griinde.“ (5)

Die auf der Rahmenvereinbarung tber Elternurlaub basierende Richtlinie (7) betrifft Mindest-
vorschriften fur den Elternurlaub und die Befreiung von der Arbeit aus Griinden héherer Gewalt

(® Die beschaftigungspolitischen Leitlinien fiir 1998, http://europa.eu.int/comm/dg05/empl&esf/docs/guidede.htm

(®) Ebenda.

(% Richtlinie 96/34/EG des Rates vom 3. Juni 1996 zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung
lber Elternurlaub, ABI. L 145 vom 19.6.1996, S. 4.

(® EIRObserver, Update 1/98, The EU parental leave agreement and Directive: Implications for law and practice.

() Ebenda.

(") Richtlinie 96/34/EG des Rates vom 3. Juni 1996 zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung
Uber Elternurlaub.
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als wichtiges Element flr die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die Férderung der
Chancengleichheit und der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern.

Wie es in den allgemeinen Erwédgungen zu Beginn der Rahmenvereinbarung heif3t, sollten
»Maénner [...] — zum Beispiel durch Sensibilisierungsprogramme — ermutigt werden, in gleichem
MaRe familidre Verantwortung zu Gbernehmen und das Recht auf Elternurlaub in Anspruch zu
nehmen*.

Die wichtigsten Festlegungen der Richtlinie lauten, da Manner und Frauen ein individuelles
Recht auf Elternurlaub haben, damit sie sich bis zu einem bestimmten Alter eines Kindes (bis zu
acht Jahren) fur die Dauer von mindestens drei Monaten um dieses Kind kiimmern kdnnen,
wobei die genauen Bestimmungen von den Mitgliedstaaten und/oder Sozialpartnern festzulegen
sind. ,,Im AnschluB an den Elternurlaub hat der Arbeitnehmer das Recht, an seinen friiheren
Arbeitsplatz zuriickzukehren oder, wenn das nicht mdglich ist, entsprechend seinem
Arbeitsvertrag oder Arbeitsverhéltnis einer gleichwertigen oder ahnlichen Arbeit zugewiesen zu
werden.*

Die Mitgliedstaaten und/oder die Sozialpartner ,,bestimmen den Status des Arbeitsvertrags oder
Arbeitsverhaltnisses fiir den Zeitraum des Elternurlaubs® und kdnnen ,,entscheiden, ob der
Elternurlaub auf \Vollzeit- oder Teilzeitbasis, in Teilen oder in Form von ,Kreditstunden® gewéhrt
wird“ und ,,das Recht auf Elternurlaub von einer bestimmten Beschéftigungsdauer und/oder
Betriebszugehorigkeit (héchstens ein Jahr) abhdngig machen®. Die Vergutung wahrend des
Elternurlaubs kommt in der Richtlinie nicht zur Sprache.

\Vereinbarungen und Bestimmungen

Anspruch, Dauer, rechtliche Stellung und Rickkehr

Die folgenden Vereinbarungen enthalten Regelungen Uber unbezahlte Freistellung von der Arbeit
zum Zwecke der Kinderbetreuung. Beachtenswert sind die Bestimmungen zur rechtlichen
Stellung von Arbeitnehmern wahrend der Erwerbsunterbrechung sowie die Festlegungen zu den
Arbeitsplétzen, die nach der Riickkehr ins Berufsleben anzubieten sind.

In Deutschland finden sich Bestimmungen zum Elternurlaub, die in der Regel iber den gesetz-
lichen Anspruch hinausgehen, sowohl in Branchen- als auch in Betriebsvereinbarungen (8). Was
den rechtlichen Status des Beschaftigungsverhaltnisses anbelangt, so erscheinen zwei
unterschiedliche Formen des Elternurlaubs bzw. der Freistellung von der Arbeit im Anschluf? an
den gesetzlichen Elternurlaub. Dabei handelt es sich um ein ruhendes Arbeitsverhaltnis bzw.
dessen Beendigung mit dem Recht auf eine Bevorzugung bei der Wiedereinstellung. Einige
Branchenvereinbarungen sind abgedndert worden und enthalten jetzt Bestimmungen zur
zeitweiligen Unterbrechung des Beschaftigungsverhaltnisses wéhrend der Zeit des tarif-
vertraglich vereinbarten Elternurlaubs. Die bisherigen Regelungen sahen eine Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses in Verbindung mit dem Recht auf Wiedereinstellung vor. In einigen
Vereinbarungen wird hervorgehoben, dafl Elternurlaub grundsétzlich eine Aufgabe fir Véter

(8) Bundeserziehungsgeldgesetz 1994.
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ebenso wie fur Mditter ist. In Vereinbarungen jingeren Datums zeichnet sich die Tendenz ab, daf3
Véter ausdriicklich ermutigt werden, Elternurlaub zu nehmen oder von Mdglichkeiten einer
Verklrzung der Arbeitszeit Gebrauch machen. Im Gegensatz dazu ging man friiher offenbar
davon aus, dal} die Kinderbetreuung vorrangig Sache der Mitter sei.

Im Rahmen einer bundesweiten Vereinbarung fiir Angestellte des 6ffentlichen Dienstes in
Deutschland haben Arbeitnehmer Anspruch auf Sonderurlaub aus familidren Griinden fir bis zu
funf Jahre bei ruhendem Arbeitsverhaltnis (%). Fiir Arbeiter bestehen vergleichbare Regelungen.

In der bundesweit geltenden Vereinbarung flr das Bankgewerbe ist eine kiirzere Zeitspanne fiir
die Freistellung vorgesehen (19). Eine Riickkehr ins Erwerbsleben ist nach dem gesetzlichen und
dem tariflich vereinbarten zusétzlichen Elternurlaub von bis zu dreieinhalb Jahren mdglich.
Aulerdem ruht das Beschéaftigungsverhaltnis wahrend des Elternurlaubs. Verglichen mit dem
Recht auf Wiedereinstellung in der Vereinbarung von 1989 stellt diese Bestimmung einen
Fortschritt dar.

Verschiedene Vereinbarungen in Deutschland (Bank- und Versicherungsgewerbe, einige
regionale Abschlisse im Einzelhandel und etliche Betriebsvereinbarungen) bieten die
Mdglichkeit, den Urlaub in Form einer Arbeitszeitverkiirzung statt in Vollzeit zu nehmen. Dies
ist ein wichtiger Aspekt, da ein Elternurlaub in Vollzeit unter Umstéanden nicht fir alle Mutter
oder Véter praktikabel oder annehmbar ist.

Im Einzelhandel Nordrhein-Westfalens z. B. besteht eine Vereinbarung, nach der im Anschluf an
den gesetzlichen Elternurlaub von drei Jahren bei ruhendem Arbeitsverhéltnis fur einen Zeitraum
von eineinhalb Jahren ein tarifrechtlicher Elternurlaub genommen werden kann, und zwar auf
Teilzeitbasis (Teilzeitbeschaftigung) statt in Vollzeit (11). Die Freistellung kann auf zwei
Zeitrdume (von je mindestens sechs Monaten) verteilt werden. Arbeiten beide Elternteile im
Unternehmen, wird der Anspruch auf die anderthalbjéhrige Freistellung nur einmal gewéhrt,
kann jedoch zwischen beiden aufgeteilt werden. Nach dem Elternurlaub haben die Arbeitnehmer
das Recht auf eine Beschéftigung an einem &hnlichen Arbeitsplatz im Unternehmen, ohne daf3
dies vertraglich festgelegt ist, wobei diese Einschrankung in der Mehrheit der Vereinbarungen
vorkommt.

Eine interessante Abwandlung der Freistellung von der Arbeit findet sich in einer
Branchenvereinbarung fiir den Sektor Papier, Pappe und Kunststoffe (12). Hier besteht die
Moglichkeit, sich aus ,,persénlichen Grinden* bei ruhendem Arbeitsverhéltnis fur einen
Zeitraum von bis zu vier Jahren freistellen zu lassen. Als Beispiel fiir solche Griinde wird die
Freistellung aus familidren Grinden genannt. Diese Bestimmungen stehen nicht im
Zusammenhang mit dem Geburtsdatum des Kindes und bieten daher den Eltern groReren
Spielraum bei ihrer Entscheidung.

(® Deutschland, S. 26: Bundes-Angestelltentarifvertrag.

(%% Deutschland, S. 9: Bankwesen.

(1) Deutschland, S. 17: Einzelhandel Nordrhein-Westfalen.

(2) Deutschland, S. 40: Papier, Pappe und Kunststoffe verarbeitende Industrie Hessen.
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Im Vereinigten Kdnigreich ist bei British Gas eine spezielle Vereinbarung zur Erwerbs-
unterbrechung geschlossen worden (12). Im Detail wurde folgendes ausgehandelt: i) Der
Arbeitnehmer kiindigt sein Arbeitsverhéltnis; ii) die Zeitspanne der Unterbrechung betrégt nach
Absprache mindestens drei Monate und héchstens zwei Jahre; iii) der vereinbarte Zeitpunkt fiir
eine Rickkehr kann verandert, d. h. nach hinten oder nach vorn verlagert werden; iv) arbeiten
beide Partner fur British Gas, konnen sie die Zeit der Unterbrechung unter sich aufteilen; v) im
Hdchstfall sind zwei Erwerbsunterbrechungen zul&ssig.

Fir die Riuckkehr ins Berufsleben gilt folgendes: i) Angeboten wird eine geeignete Stelle auf der
gleichen Ebene und am gleichen oder einem anderen Ort; ii) zu angemessenen Bedingungen;
iii) bei gleichem Gehalt wie vor der Unterbrechung der Erwerbstétigkeit, sofern nicht eine
hohergestellte Tatigkeit angeboten oder vom Arbeitnehmer eine niedriger eingestufte Stelle
erbeten wird.

Im Rahmen einer Regelung im Banksektor kann die Berufstatigkeit zur Wahrnehmung von
Familien- und Betreuungspflichten fiir langere Zeit unterbrochen werden (1#). Zuléssig ist dabei
eine Hochstspanne von flinf Jahren mit maximal drei Pausen. Bei der Riickkehr zur Erwerbs-
tatigkeit darf der Arbeitnehmer nicht schlechter gestellt sein als vorher.

Bestimmungen zum Elternurlaub in der spanischen Filmindustrie gewéhren den Beschaftigten
zur Kinderbetreuung das Recht auf eine Freistellung fiir hochstens drei Jahre pro Kind (1°).
Daruber hinaus ist in dieser Vereinbarung eine freiwillige Freistellung fur einen Zeitraum von
drei Monaten bis funf Jahren vorgesehen, die von Arbeitnehmern mit einer
Betriebszugehdrigkeit von mindestens zwei Jahren in Anspruch genommen werden kann. Eine
Angabe von Griinden ist nicht erforderlich. Im Anschlul3 daran kehren die Betreffenden an den
Arbeitsplatz zuriick, den sie zum Zeitpunkt der Antragstellung innehatten.

Im Rahmen einer Vereinbarung bei der Bahn ist eine Freistellung zuldssig, wenn beide Partner
berufstatig sind, wobei der Arbeitsplatz freigehalten wird; mit jedem weiteren Kind entsteht ein
neuer Anspruch auf Freistellung (16). Im Einzelhandel wurde vereinbart, daR der Arbeitsplatz ein
Jahr lang freigehalten wird (17), und in der Eisen- und Stahlindustrie ist eine unverziigliche
Wiedereinstellung am letzten Arbeitsplatz garantiert (18). Die betreffenden Arbeitnehmer werden
wieder in die Tatigkeitsgruppe eingestuft, der sie vor der Freistellung angehdrten.

Eine Betriebsvereinbarung der Metallindustrie in Deutschland enthélt Uberaus detaillierte
Angaben. Die erkléarte Absicht der Vereinbarung ist es, mit dem Modell ,,Familie und Arbeit* zur
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern und zur Vereinbarkeit von Familie und Arbeit

(13) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 79-83: British Gas.

(M) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 85-86: The Co-operative Bank.

(1) Spanien, S. 45: Kollektivvereinbarung fiir das photographische Gewerbe, 1994.

(16) Spanien, S. 49: XI. Tarifvereinbarung fir Rede Nacional de los Ferrocarriles EspaZoles (RENFE — Nationales
Eisenbahnnetz Spaniens), 1995.

(1) Spanien, S. 52: XXII1. Tarifvereinbarung fiir Supermérkte und SB-Lebensmittelgeschafte, 1995.

(8) Spanien, S. 38: Vereinbarung fiir die Eisen- und Stahlindustrie in der Provinz Barcelona, 1994.
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beizutragen. Die Erziehung von Kindern ist eine grundlegende individuelle und gesellschaftliche
Aufgabe. Daher liegt es im Interesse des Arbeitgebers, den Mitarbeitern familienfreundliche
Arbeitsbedingungen zu bieten, ihnen die Riickkehr ins Arbeitsleben zu ermdglichen und die
Berufserfahrung der Mitarbeiter fiir den Arbeitgeber zu erhalten (1°).

So wird u. a. fur eine bestimmte Frist (die sogenannte ,,Familienpause®) ber den gesetzlichen
Elternurlaub hinaus die Wiedereinstellung garantiert. Die Arbeit ist spatestens am Beginn des auf
den funften Geburtstag des Kindes folgenden Monats wieder aufzunehmen. Hinsichtlich der
Wiedereinstellung muf3 spétestens sechs Monate nach der Geburt des Kindes ein Gespréch
zwischen Vorgesetztem und Arbeitnehmer zum gesetzlichen Elternurlaub stattfinden. AulRerdem
beinhaltet die Verpflichtung zur Wiedereinstellung das Angebot eines Arbeitsplatzes, der dem
vor der Geburt des Kindes gleichwertig ist (sofern eine geeignete Stelle frei ist). Dabei kann der
Begriff ,,gleichwertiger Arbeitsplatz* eine um zwei Gehaltsgruppen hdhere oder niedrigere
Einstufung bedeuten.

Nach einer anderen Betriebsvereinbarung aus der Nahrungsmittelbranche in Deutschland haben
die Arbeitnehmer nach dem Elternurlaub Anspruch auf einen Arbeitsplatz, der beziglich
Einstufung und Arbeitsinhalt dem entspricht, den sie vor dem Elternurlaub hatten (29).

In einer Vereinbarung der britischen Chemieindustrie wird die Rlckkehr an einen Arbeitsplatz
mit der gleichen Einstufung garantiert. Es wird alles unternommen, damit dieser Arbeitsplatz
von der gleichen Art ist und sich in der gleichen Abteilung befindet wie vor der Pause, um die
berufliche Entwicklung der betroffenen Person nicht iiber Gebiihr zu beeintrachtigen (22).

Im niederlandischen Versicherungssektor erhalten Arbeitnehmer die Mdglichkeit, ihren Urlaub
einmalig um sechs Monate (ber den gesetzlichen Elternurlaub hinaus zu verlangern, wobei sich
jedoch der Arbeitgeber vorbehdlt, einen derartigen Antrag abzulehnen, wenn dies im Interesse
des Unternehmens notwendig ist (2).

In Italien besteht im Rahmen einer nationalen \Vereinbarung die Mdglichkeit einer unbezahlten
Freistellung von bis zu einem Jahr aus familidren oder persénlichen Grinden bzw. zur
Qualifizierung (23). Im Einzelhandel wurde eine unbezahlte Freistellung fiir einen Zeitraum von
12 Monaten vereinbart (2%). Entsprechende Bestimmungen in einem Bankunternehmen sehen
eine unbezahlte Freistellung von hdchstens 12 Monaten bei Krankheit eines Kindes (im Alter
von drei bis sechs Jahren) und im Zusammenhang mit der Kinderbetreuung vor (%°).

In einer Betriebsvereinbarung des franzésischen Einzelhandels wird die spezielle Problematik
der finanziellen Unterstiitzung wahrend einer Erwerbsunterbrechung behandelt. Das Elternteil

(1) Deutschland, S. 28: Hewlett-Packard GmbH, Béblingen.

(%) Deutschland, S. 6: Wilhelm Weber GmbH.

(®) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 90-92: Imperial Chemical Industries.

(%) Niederlande, S. 24: Tarifvereinbarung fiir die Mitarbeiter von Krankenkassen.
(%3 Italien, S. 10: CCNL: Aziende de credito, 1994.

(®* Italien, S. 12: CCNL: Accordo aziendale Coop Liguria.

(%) ltalien, S. 21: Contratto aziendale della banca Ambroveneto 1993.
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bzw. der Arbeitnehmer kann sich beim Urlaub bis zum dritten Lebensjahr des Kindes zwischen
Vollzeit und Teilzeit entscheiden, hat aber auch die Mdglichkeit, zuséatzlich bezahlte Arbeitszeit
anzusparen und damit den Elternurlaub zu finanzieren (%9).

In einer Vereinbarung im Einzelhandel Luxemburgs gewéhrt eine Supermarktkette einen
zwolfmonatigen ,,(Kinder-)Erziehungsurlaub® (27).

Eine Branchenvereinbarung der portugiesischen Nahrungsmittelbranche (berlaRt den Eltern die
Entscheidung, wer Elternurlaub nimmt (%8). Diese Entscheidung gehért zu einer Vertragsklausel
zum Schutz von Mutterschaft und Vaterschaft, die den weiblichen Arbeitnehmern einen
Mutterschaftsurlaub von 98 Tagen gewahrt. Die Eltern kénnen dann frei entscheiden, wer von
beiden sich nach der Entbindung freistellen IaRt.

Bezahlter Elternurlaub

Ein wichtiges Thema der Recherchen war die ablehnende Haltung von Ménnern gegeniiber dem
Eltern-/Vaterschaftsurlaub, weil sie Einkommensverluste hinnehmen missen, wenn die
Leistungen nicht die Hohe des vollen Entgelts erreichen. Will man also mehr Manner bewegen,
einen solchen Urlaub zu nehmen, spielt die Vergitung in voller Entgelth6he eine wichtige Rolle.
Dariiber hinaus ist die Berufstétigkeit von Frauen weniger mit dem Makel der Unbesténdigkeit
behaftet, wenn mehr Ménner diese Méglichkeit in Anspruch nehmen.

In Danemark ist der Mutterschaftsurlaub gesetzlich geregelt. Mitter und Vater haben
gleichermalen Anspruch auf Leistungen. Im &ffentlichen Sektor und in der privaten
Finanzwirtschaft erhalten Arbeitnehmer im Elternurlaub eine Vergutung in voller Hohe des
Arbeitsentgelts. Die Vergitung wahrend des Mutterschaftsurlaubs ist auch in einer Reihe von
betrieblichen Vereinbarungen geregelt (29).

In der berufsubergreifenden Vereinbarung der Industrie haben praktisch 80 % der anspruchs-
berechtigten Arbeitnehmer den Hochstanspruch auf Vergiitung in voller Entgelthéhe und die
anderen 20 % auf 90 bis 95 % des Arbeitsentgelts. Dennoch sind es immer noch tiberwiegend
Manner, die Geld einbifRen. Der Arbeitgeberverband (DI) hat einen branchenweiten
Mutterschaftsfonds eingerichtet, in den alle Arbeitgeber einzahlen und aus dem ihnen dann ihre
Ausgaben erstatten werden. Die Regelung deckt lediglich den 14wdchigen Mutterschaftsurlaub,
nicht aber die zusétzlichen zehn Wochen kombinierten Elternurlaub ab (). Die Vereinbarung im
Finanzsektor betrifft den gesamten Urlaubszeitraum, d. h. 14 Wochen Mutterschaftsurlaub, zwei
Wochen Vaterschaftsurlaub und zehn Wochen Elternurlaub (31).

(%) Frankreich, S. 42: Accord d’entreprise IKEA, 20.3.1995.

(%) Luxemburg, S. 9-11: Conventions collectives de travail de Match Luxembourg SA et Courthéoux SA, 1995/1996.

(%8) Portugal, S. 65: Tarifvereinbarung zwischen Ancipa [Associacao Nacional de Comercientes Industriais de Produtos
Alimentares (Bereich Knabbergeback, Aperitife u. dgl.)] und Fsiabt (Federacao dos Sindicatos dos Trabalhadores das
Industrias de Alimentacao, Bebidas e Tabacos), 1996, Ziffer 61.

(*) Danemark, S. 10-11.

(3%) Danemark, S. 11-13: Danischer Arbeitgeberverband (DI) und Verband der Industriegewerkschaften Danemarks:
Branchenvereinbarung, 1995; S. 34 — Mutterschutz.

(31) Danemark, S. 13-14: Vereinbarung des Verbandes der Arbeitgeber im Finanzsektor und des VVerbandes der
Bankangestellten, 1995; S. 11: Schwangerschaft und Mutterschaft.
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In Schweden tauchte das Thema Elternschaft in Tarifvereinbarungen erstmals in den vierziger
Jahren auf, damals noch auf nur ein Geschlecht (Frauen) bezogen. Inzwischen gibt es fir
Elternschaft eine umfassende Versicherung im Sozialversicherungssystem. So stellen die meisten
schwedischen Vereinbarungen im wesentlichen darauf ab, Eltern dabei zu helfen, dal? sie ihre
Erwerbstétigkeit besser mit ihren familidaren Pflichten in Einklang bringen kénnen. Die
allgemeinen Versicherungsleistungen werden jetzt durch kollektivrechtliche Vereinbarungen
erganzt (39).

Im Vordergrund innovativer Vereinbarungen stehen daher andere Fragen und die Bemuhungen
um eine ideenreiche Losung erkannter Probleme, z. B. Véter zur Inanspruchnahme des
Elternurlaubs zu bewegen. Im gesetzlichen System sind die Versicherungsleistungen bei
Elternschaft nach oben begrenzt, wodurch bei héheren Einkommen ein Minus entsteht. Dem
Bericht zufolge ist dies Hauptgrund daflr, warum viele Véter sich dagegen strauben,
Elternurlaub zu nehmen. Damit Véter eine langere Zeit fiir die Kinderbetreuung aufwenden,
wurde 1995 eine ,,feste Quote* eingefiihrt. Dies bedeutet, daB jetzt die Elternbeihilfe fir 30 Tage
bei einem Elternteil verbleibt und nicht auf den anderen tbertragen werden darf. Wéhrend des
Zeitraums der ,,festen Quote* werden hohere Leistungen als sonst gezahlt.

In einer Tarifvereinbarung der Versicherungsbranche wird der Versuch unternommen, dieses
Problem zu regeln (®3). Da liberwiegend Vater einen kurzen Elternurlaub und Urlaub/
Verglitungsleistungen im Zusammenhang mit Wochenenden in Anspruch nehmen, sieht diese
Vereinbarung eine an den Urlaub gekniipfte Sonderzahlung vor, die innerhalb von 18 Monaten
Uber maximal drei Zeitrdume verteilt und fir insgesamt 90 Tage (63 Arbeitstage) geleistet wird,
um eine Haufung an den Wochenenden zu vermeiden.

Seit 1991 ermdglicht in den Niederlanden das Gesetz tber den Elternurlaub eine unbezahlte
Freistellung. Durch die darin festgelegte Mindeststundenzahl sind jedoch viele teilzeit-
beschéftigte Frauen von dieser Regelung ausgeschlossen. Auf Manner wirkt sie wegen der
fehlenden Vergltung demotivierend. Mit beispielhaften Tarifvereinbarungen wird der Versuch
unternommen, dieses Problem zu I9sen.

Fur einen grofRen Teil der Mitarbeiter des offentlichen Dienstes in den Niederlanden gilt eine
Regelung iiber bezahlten Elternurlaub, bei der 80 % des Arbeitsentgelts gezahlt werden (34). Die
Bedingungen einer derartigen Kollektivvereinbarung entsprechen nahezu den gesetzlichen
Festlegungen, weichen jedoch dahin gehend ab, dal der Arbeitnehmer mit einer
Mindeststundenzahl von 19 Wochenstunden weiterarbeitet und der Arbeitgeber wahrend der
Freistellung 60 % des Lohns zahlt (= 80 % des Gesamtlohns). Weitere Punkte betreffen einen
langeren, unbezahlten Urlaub; eine Verringerung der Arbeitszeit fur hochstens zwei Jahre auf ein
Minimum von 24 Stunden, das Recht auf Wiedereinstellung mit der urspriinglichen Zahl von
Arbeitsstunden, Einrichtungen zur Kinderbetreuung sowie einen moglichen Ubergang zur

(3?) schweden, S. 29-30: Schwedisches Parlament; vgl. Programm fiir Chancengleichheit SAF 1980.

(33) Schweden, S. 31-32: Versicherungsgewerbe: Vereinbarung iiber die allgemeinen Beschaftigungsbedingungen usw. fiir die
Mitarbeiter von Folksam, 1995, S. 54-55.

(3% Niederlande, S. 7-8, 13.
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Teilzeitarbeit mit Mehrarbeitszuschlagen bei Uberschreiten der tiblichen Teilzeitstundenzahl (%%).
Die Bestimmungen einer anderen Vereinbarung sind weniger gulnstig, ermoglichen aber einen
Uber die gesetzlichen Regelungen hinausgehenden bezahlten Elternurlaub. Die Eltern missen zu
mindestens 50 % der vollen Arbeitszeit weiterarbeiten. Wéhrend der Freistellung nach dem
gesetzlichen Elternurlaub erhalten sie 25 % ihres Gehalts. Flr die Zeit des Elternurlaubs haben
sie Anspruch auf 62,5 % des letzten Arbeitsentgelts (6).

Erwerbsunterbrechung — Wiedereingliederung in das Erwerbsleben

Viele Vereinbarungen zum Elternurlaub befassen sich mit der Losung von Problemen im
Zusammenhang mit der Vergutung und dem beruflichen Fortkommen der Arbeitnehmer, die
diese Mdoglichkeit in Anspruch nehmen. Andere Punkte betreffen die Frage, wie der Kontakt
zwischen den freigestellten Arbeitnehmern und dem Unternehmen aufrechterhalten werden kann
und wie die spatere Wiedereingliederung in das Erwerbsleben vonstatten gehen soll.

Die mdoglichen Folgen von Elternurlaub auf die Gehaltsentwicklung ist Thema einer
Vereinbarung im schwedischen Versicherungssektor. Darin heif3t es, da das Entgelt des
Arbeitnehmers nach der Riickkehr ins Berufsleben im Anschlufl an einen Elternurlaub auf
Vollzeitbasis zu uberprifen ist. Diese Regelung wurde 1995 eingefiihrt, nachdem man
festgestellt hatte, dal sich die Gehélter der Berufsriickkehrer in der Regel nicht im gleichen
MaRe wie die ihrer Arbeitskollegen entwickelt hatten (37). Diese Bestimmung gilt als besonders
innovativ und bedeutsam, da Lohnbildungsverfahren in Schweden zunehmend auf die
Einzelperson zugeschnitten sind.

Beispiele flr Uberaus detaillierte Vereinbarungen zur Unterbrechung der Erwerbstatigkeit
stammen aus zwei Landern, Deutschland und dem Vereinigten Konigreich. Sowohl Branchen-
als auch Betriebsvereinbarungen in Deutschland widmen sich schwerpunktmaRig der
Kontaktpflege wahrend der Freistellung und regeln auch die Wiedereingliederung in das
Arbeitsleben, wobei der internen bzw. externen Fortbildung ein besonderer Stellenwert
eingerdaumt wird. Im Mittelpunkt einer Betriebsvereinbarung aus dem Bereich der
Metallverarbeitung steht die Erhaltung und Entwicklung der beruflichen Kompetenz wahrend der
Freistellung und vor der Riickkehr in das Unternehmen (%8). Freigestellte Arbeitnehmer werden
wie interne Bewerber behandelt, die sich um einen Arbeitsplatz bewerben. Es werden
Festlegungen zur Wiedereingliederung und eventuell notwendige QualifizierungsmalRnahmen
getroffen. Entsprechend den einschldgigen Qualifizierungsleitlinien tragt der Arbeitgeber die
Gebuhren fur Weiterbildungskurse.

Im Vereinigten Konigreich getroffene Vereinbarungen unterstreichen den Grundgedanken, daf3
die Pause befristeter Natur ist. In aller Regel werden Modalitdten vereinbart, die verhindern
sollen, dal’ der Kontakt zwischen Arbeitnehmer und Firma abreif3t. Unter Umstanden missen die

(%) Niederlande, S. 14-15: Tarifvereinbarung fiir die Mitarbeiter der Arbeitsverwaltung.

(%) Niederlande, S. 20: Tarifvereinbarung fiir die Mitarbeiter der Jugendhilfe.

(37) Schweden, S. 33-34: Tarifvereinbarung zwischen KFO und dem schwedischen Nationalverband der Versicherungs-
angestellten (Forsakringstjanstemannaforbundet — FTF).

(38) Deutschland, S. 28: Hewlett-Packard GmbH, Béblingen — Betriebsvereinbarung.
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Arbeitnehmer gelegentliche QualifizierungsmalRnahmen absolvieren und in regelmaRigen
Zeitabstanden arbeiten.

Als Beispiel fur Regelungen zur Kontaktpflege sei die Vereinbarung genannt, die flr den grofiten
Arbeitgeber der britischen Energiewirtschaft gilt (3%). Darin heift es:

,YArbeitnehmer, die sich bei Beendigung ihres Mutterschaftsurlaubs oder — im Falle von
mannlichen Arbeitnehmern — des Mutterschaftsurlaubs ihrer Partnerin dafiir entscheiden, aus
dem Unternehmen auszuscheiden, um ihr Kind zu betreuen, sollen die Mdglichkeit erhalten,
fiir einen Zeitraum von fiinf Jahren mit dem Unternehmen in \erbindung zu bleiben.*

Im Zusammenhang damit erhalten die Arbeitnehmer weiterhin Mitteilungen und Informationen
des Unternehmens, kénnen ihre Aus- oder Weiterbildung fortsetzen und zeitweilig Aushilfs-
arbeiten Ubernehmen.

Bei ihrer Rickkehr in das Berufsleben wird ihnen zu angemessenen Bedingungen und mit dem
gleichen Entgelt wie vorher eine geeignete Stelle mit der gleichen Einstufung und am gleichen
oder einem anderen Ort angeboten, sofern nicht eine héhergestellte Tatigkeit in Frage kommt
oder vom Arbeitnehmer eine niedriger eingestufte Stelle erbeten wird, wobei die Zeit vor der
Erwerbsunterbrechung auf die Betriebszugehdrigkeit angerechnet wird.

Ebenfalls in der Vereinbarung enthalten ist eine ,,Reserveregelung®. Sie kann von den
Arbeitnehmern vom Tage ihres Ausscheidens an fur einen Zeitraum von maximal funf Jahren in
Anspruch genommen werden. Der Kontakt mit ehemaligen Mitarbeitern wird aufrechterhalten,
und sie erhalten weiterhin Mitteilungen des Unternehmens. Mdglicherweise &ufern sie die Bitte,
etwas zu freien Stellen (intern und extern) zu erfahren. Daraufhin gehen ihnen sechs Monate
lang entsprechende Informationen zu. Bewerben sie sich innerhalb von fiinf Jahren fir eine
geeignete Tatigkeit, erhalten sie vor anderen externen Bewerbern den Vorzug. Eine Garantie fir
solche Stellenangebote besteht jedoch nicht. Das Unternehmen kann ehemaligen Mitarbeitern
von Zeit zu Zeit eine befristete Tatigkeit anbieten.

Die Beriicksichtigung der friheren Beschaftigungszeit nach der Rickkehr ins Erwerbsleben ist in
einer Bestimmung der bundesweiten Vereinbarung fiir das deutsche Bankgewerbe vorge-
sehen (“9). Wahrend des Elternurlaubs sollten Méglichkeiten fir den Erwerb und den Ausbau
von Qualifikationen geprift und genutzt werden.

Nach einer Vereinbarung fir den Einzelhandel wird die Zeit des Elternurlaubs auf die Dauer der
Berufspraxis, jedoch nicht auf die Betriebszugehorigkeit angerechnet (*1). Arbeitnehmer im
Elternurlaub erhalten den Vorzug bei der Vergabe befristeter Tatigkeiten und kdnnen an den
Weiterbildungsveranstaltungen des Unternehmens teilnehmen.

(39) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 79-83: British Gas.
(%) Deutschland, S. 9: Bankgewerbe.
(*1) Deutschland, S. 17: Einzelhandel Nordrhein-Westfalen.
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In einer Betriebsvereinbarung aus der Chemiebranche heiit es (*2):

,,Die Wacker-Chemie GmbH und der Betriebsrat der Wacker-Chemie GmbH erachten die
Vereinbarkeit der Arbeit mit dem sozialen Engagement fir Familienangehorige (Kinder,
Eltern) sowie die Wiedereingliederung ehemaliger Mitarbeiter nach Bildungszeiten als
wesentliche Elemente ihrer Personalpolitik.”

Im Rahmen einer Betriebsvereinbarung im Nahrungsmittelsektor kénnen Arbeitnehmer wahrend
des Elternurlaubs Weiterbildungsangebote in Anspruch nehmen (*3). Die Kosten dafir tragen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber anteilig. AuBerdem erhalten im Elternurlaub befindliche
Arbeitnehmer das Angebot, andere Mitarbeiter im Urlaubs- oder Krankheitsfall zu vertreten.

Vereinbarungen im 6ffentlichen Sektor Osterreichs beinhalten Regelungen zur Unterbrechung
der Erwerbstatigkeit: Unterrichtung tUber Beschéftigungsangebote, Gesprach liber Einsatz-
moglichkeiten; andere Téatigkeiten, Kontaktpflege (**); sowie insbesondere zur Wiederaufnahme
der Arbeit: Unterstlitzung nach unbezahlter Freistellung, gezielte Qualifizierung und bevorzugte
Aufnahme in Seminare (*°).

Auch in Italien sieht eine Vereinbarung im Finanzsektor Lehrgénge flr Mitarbeiter vor, die fiir
langere Zeit abwesend waren, um ihnen beim Wiedereinstieg ins Berufsleben Hilfestellung zu
geben (49).

Probleme in Verbindung mit einer Freistellung sind auch in Spanien Gegenstand von
Vereinbarungen in so unterschiedlichen Wirtschaftsbereichen wie der Bahn und dem
Einzelhandel. Bei der Bahn geht die Zeit der Freistellung in die Dauer der Betriebszugehdrigkeit
ein; Mitarbeiter, die Urlaub nehmen, kénnen sich an Ausschreibungen fiir Umsetzungen und
Beforderungen beteiligen, als stiinden sie noch im ArbeitsprozeR (*). Im Einzelhandel wurde fiir
freigestellte Beschéftigte das Recht auf Teilnahme an Lehrgangen festgelegt, um ihnen so die
Rickkehr in das Berufsleben zu erleichtern. Zeiten der Abwesenheit wegen Kinderbetreuung
flieRen in die Betriebszugehérigkeit ein (*8).

Eine Regelung im britischen Bankwesen erlaubt den beurlaubten Mitarbeitern die Wahrnehmung
von Bildungsangeboten und die Ubernahme befristeter Tatigkeiten (). Der Arbeitnehmer muR
wéhrend einer Erwerbsunterbrechung jahrlich zehn Tage arbeiten. Die Betriebszugehoérigkeit
lauft weiter, Rentenbeitrage werden jedoch erst bei Wiederaufnahme der Erwerbstatigkeit
entrichtet.

(*?) Deutschland, S. 21: Wacker-Chemie GmbH.

(43) Deutschland, S. 6: Wilhelm-Weber GmbH.

(*4) Osterreich, S. 37: Frauenférderplan im Bundesministerium fiir wirtschaftliche Angelegenheiten.

(#) Osterreich, S. 40: Frauenférderplan im Arbeitsmarktservice Osterreichs.

(#%) Italien, S. 10: CCNL: Aziende de credito, 1994.

(47) Spanien, S. 49: XI. Tarifvereinvereinbarung fiir Rede Nacional de los Ferrocarriles Espanoles (RENFE — nationales
Eisenbahnnetz Spaniens), 1995.

(#8) Spanien, S. 52: XXIII. Tarifvereinbarung fiir Supermérkte und SB-Lebensmittelgeschéfte, 1995.

(49) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 85-86: The Co-operative Bank.
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Nach einer Regelung in der Chemiebranche ist ein eigens benannter leitender Mitarbeiter dafir
zustandig, den Kontakt mit dem Arbeitnehmer zu pflegen. Dieser erhalt Kurzinformationen und
Mitteilungen des Unternehmens und wird darin bestarkt und unterstitzt, sich fortzubilden und
sein Fachwissen zu erweitern (°°). Beurlaubte Mitarbeiter miissen mindestens zwei Wochen im
Jahr bezahlte Arbeit (hdufig als Urlaubsvertretung) auf Vollzeit- oder Teilzeitbasis leisten.

Bei Leistungen, auch Aktienbezugsrechten und Pramien fiir langjahrige Betriebszugehdrigkeit,
wird bei der Rlckkehr die vorherige Zeit der Betriebszugehorigkeit beriicksichtigt. Ab Januar
1991 konnten sich die Mitarbeiter auch wéhrend der Beurlaubung am System der Alters-
versorgung beteiligen.

Bestimmungen zum Mutterschaftsurlaub

Abgesehen von den Bestimmungen, die bereits im Zusammenhang mit dem Elternurlaub erdrtert
wurden und die Muttern und Vatern gleiche Rechte einrdumen, fanden sich auch einige
erwéhnenswerte Regelungen zum Mutterschafts- bzw. Vaterschaftsurlaub in der Zeit nach der
Geburt eines Kindes.

Kollektivvereinbarungen kénnen Uber die gesetzlichen Festlegungen fiir Mutterschaftsgeld
hinausgehen. So wurde in der britischen Energiewirtschaft tariflich mehr als der gesetzliche
Grundanspruch vereinbart (vorbehaltlich einer Riickzahlung, falls der Arbeitnehmer nicht fir
drei Monate zuriickkehrt). Der zustehende Erholungsurlaub, eingeschlossen der gesetzlich
festgelegte Mindesturlaub, erlischt wahrend der Mutterschaftsfrist nicht. Die Zugehdérigkeit zu
Gewinnbeteiligungsplénen lauft weiter, ruhegehaltsfahige Dienstjahre werden angerechnet, und
gegebenenfalls bleibt der Arbeitnehmer auch weiter Mitglied einer privaten Kranken-
versicherung. Die Beschaftigten behalten ihre Firmenwagen und Werksdarlehen, und falls
erforderlich werden auch Abonnements fiir Fachliteratur tibernommen (°1).

Besonderes Augenmerk gilt auch der Stellung von im Mutterschaftsurlaub befindlichen Frauen
bei Befdrderungen. Im offentlichen Dienst Irlands sind Arbeitnehmer wéahrend ihrer
Abwesenheit in der Zeit des Mutterschaftsurlaubs (bis zu 14 Wochen) so zu behandeln, als wéren
sie anwesend und sollten daher bei Beférderungen gleichermalien Berlicksichtigung finden. Fallt
die Wahl dann auf eine solche Person, sollte der Umstand, daf3 sie sich im Mutterschaftsurlaub
befindet, keinen Einflug auf den Zeitpunkt der Héherstufung haben (°2).

Im Vereinigten Konigreich finden sich kollektivrechtliche Regelungen fiir Berufsriickkehrer. So
erlaubt eine Vereinbarung in der Energiewirtschaft Job-sharing fiir Arbeitnehmer, die ihre
Erwerbstatigkeit wieder aufnehmen. Zur Wahl stehen flexible Arbeitszeitregelungen und
Moglichkeiten einer geringeren vertraglichen Arbeitsdauer, die in der Regel je nach den
betrieblichen Erfordernissen in Anspruch genommen werden kénnen. Sowohl unbefristete als

(39) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 90-92: Imperial Chemical Industries.
(®1) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 35-36: British Gas.
(®? Irland, S. 9-10.
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auch befristete Vereinbarungen sind moglich. Arbeitnehmerinnen, die eine Wiederaufnahme der
gleichen Tétigkeit (oder Ubernahme einer dhnlichen Stelle) wie vor dem Mutterschaftsurlaub fiir
unrealisierbar halten, kdnnen folgende Varianten in Betracht ziehen: Rickkehr ins Berufsleben
mit einem anderen Vertrag, Unterbrechung der Erwerbstétigkeit oder Aufnahme in den
~Reserveplan* des Unternehmens fiir ehemalige Mitarbeiter (°3). Im Rahmen einer Vereinbarung
flr Mitarbeiter der Kommunalverwaltung ist die Riuckkehr bei verkirzter Arbeitszeit weit
verbreitet, wenn nicht gar die Regel. Es gibt Regelungen zum Job-sharing, zur Unterbrechung
der Berufstatigkeit, fiir flexible Arbeitszeiten und flexible Arbeitsorte (°%).

Nicht zuletzt spielen auch die Arbeitsbedingungen der Berufsrickkehrer eine Rolle. Im
spanischen Nahrungsmittelsektor ist tarifvertraglich der Abzug einer Stunde von der Arbeitszeit
als Stillzeit sowie die mdgliche Verkirzung der Arbeitszeit um eine Stunde zu Beginn oder am
Ende des Arbeitstages vereinbart. Die letztgenannte Regelung kann vom Vater oder von der
Mutter in Anspruch genommen werden (°°).

Zusammenfassung

Ebenso wie die gesetzlichen Bestimmungen zum Anspruch auf Freistellung zur Kinderbetreuung
und deren Dauer bestehen auch bei den Kollektivvereinbarungen und Regelungen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie von Land zu Land vielféltige Unterschiede.

Die kollektivrechtlich vereinbarten Bestimmungen gehen Uber die gesetzlichen Grundlagen
hinaus oder befassen sich mit deren Verwirklichung im Unternehmen.

Die zum Thema Elternurlaub ausgewdahlten Vereinbarungen wurden hauptséchlich auf Branchen-
oder Unternehmensebene (ber Lander- und Sektorgrenzen hinweg ausgehandelt.

In einigen Landern wie Danemark, Schweden und den Niederlanden, wo die Vergutung wahrend
des Elternurlaubs gesetzlich geregelt ist, sehen Tarifvertrdge zusatzliche Zahlungen vor. Vor
allem in Skandinavien gelten solche Festlegungen als Mdglichkeit, Manner zur Inanspruchnahme
von Eltern- oder Vaterschaftsurlaub zu motivieren.

Besonders interessant sind Bestimmungen aus den Niederlanden, wonach Arbeitnehmer im
Elternurlaub wahrend dieser Zeit eine Mindeststundenzahl an Arbeit leisten miissen, da auf diese
Weise eine Verbindung zwischen den Arbeitnehmern, die Kinder betreuen, und dem Arbeitsplatz
bestehen bleibt. Dies hilft zudem, einigen eventuellen Nachteilen eines Vollzeitelternurlaubs aus
dem Weg zu gehen.

(33) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 37: British Gas.
(®%) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 49: Oxfordshire County Council.
(3°) Spanien, S. 57: Erste Tarifvereinbarung fiir Hersteller von Pizza und Fertigmahlzeiten zur Hausbelieferung, 1994.
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Abgesehen von der Vergutungsfrage erwiesen sich die Bestimmungen zum Anspruch auf
Elternurlaub, dessen Dauer, die rechtliche Stellung der Arbeitnehmer wéhrend der Freistellung
und die Art und Weise ihrer Wiedereingliederung in das Arbeitsleben als zentrale Problem-
stellungen von Tarifvereinbarungen.

Bei der Dauer tarifvertraglich vereinbarter Zeitspannen fiir Elternurlaub reicht die Skala von
einigen Monaten bis zu vier bis funf Jahren. Hinsichtlich der rechtlichen Stellung von
Arbeitnehmern im Elternurlaub spannt sich der Bogen vom Ruhen des Beschéftigungs-
verhéltnisses bis hin zu dessen Beendigung verbunden mit der Zusage zur Wiedereinstellung.

Mehrere Vereinbarungen aus unterschiedlichen Landern und Sektoren legen den Akzent auf das
Recht der Riickkehr an den gleichen Arbeitsplatz oder einen vergleichbaren Arbeitsplatz in der
gleichen Vergltungsgruppe.

Zu den bemerkenswerten innovativen Merkmalen zdhlen Regelungen, die eine Aufteilung des
Elternurlaubs auf zwei Zeitrdume gestatten. Damit erhalten die Eltern gréferen Spielraum bei
der Gestaltung der Kinderbetreuung. Eine Teilzeitfreistellung ist eine wichtige Alternative, da
\ollzeitelternurlaub nicht in jedem Falle realisierbar oder akzeptabel ist und die Mutter oder
Vater zum Teil andere Regelungen treffen mochten, die ihren persdnlichen Bedurfnissen und
Winschen besser gerecht werden.

Gelegentlich ist die Aufteilung des Elternurlaubs méglich, wenn beide Elternteile fiir das selbe
Unternehmen arbeiten.

Was die Unterbrechung der Berufstétigkeit anbelangt, so ist hier besonders die schwedische
Vereinbarung als beachtenswert und innovativ herauszustellen, der zufolge die Vergitung des
Arbeitnehmers nach dessen Riickkehr in den Beruf im Anschluf? an einen Vollzeitelternurlaub zu
iberpriifen ist. Hier ware eine Verkniipfung mit einer generellen Uberprifung der Lohn-
strukturen denkbar, wie sie im Abschnitt zur Lohngleichheit erdrtert wurde.

Von Vorteil fiir beide Seiten ist die nachdriickliche Einbeziehung von Mitteln und Wegen, um
den Kontakt zwischen der Organisation und Arbeitnehmern im Urlaub nicht abreifen zu lassen
(Unterrichtung, Aus- und Weiterbildung, befristete Tatigkeit) und ihre optimale Wieder-
eingliederung in die Belegschaft nach ihrer Rickkehr zu sichern.

Ein anderer wichtiger, tarifvertraglich zu regelnder Punkt ist die Frage, wie Elternurlaubszeiten
in Verbindung mit der Dauer der Betriebszugehorigkeit zu behandeln sind, um zu vermeiden, dal
den Arbeitnehmern aufgrund ihrer Bemuhungen, Arbeit und Familie in Einklang zu bringen,
Nachteile fir ihre berufliche Entwicklung entstehen.

133



Chancengleichheit und Tarifverhandlungen in der Europaischen Union

Bunyjasteiez|jon
ness (Bunbiyeyosaquaz|ia L) Bunjjaisioez|ia)
|esnepisbealia\ auyo gnejunulal 3
WIap Yoeu uswiysuiaun wi ziedsiegiy
uateqyoia)fiaA wauid ue Bunbiyeyasag ne 1yosy «
sqnepnuisy3

Sap puaiyem ynJ siuljeyansbunbiyeyasag » us|IauIaY g usp
uapJam uswiwousb (uajeuoly syoss s|iamal uayasImz Bunjiayny «
UOA) UBTHUYISURNSZ 18MZ Ul UUBY qnejnuial|d » gnepn)az|iay e
aJyer Juny 1wesabsul sqnelINuIa)|3 UsliequidIan SIUYBYIBA
ya1jbelrianlLIe] pun usydlziasab sap JanepisyogH e -sBunBiyeyoseg
(a1yer greyuspue) gnepnuisl|3 sapuayny «
Ua[eISa\-UIBYIpION uayd1]19sab uap ue gnjyasuy Wi gnejnuiall JWNRIISZ 1I9MZ o
[apuey|azuIg IIONEIS [spueyldzuig| puejyasinag ualequiaian yaijbesiangire) jne yonidsuy e gnepnuJalg
(Buntequiaiap
uapuayabiaylon 1ap ul Bunbiyeyosagialiapn
Jne 1Yoy wap Jaqnuabiab Buniassagiap) e
sgnepnuJalg
Sap pualyem 1yni siuljeylansbunbiyeyoseg «
(uaiyer greyuiaialp UOA JaNePISYIOH Siuljeydan
Jauls nz siq Jwesabsul) gnepnuialj3 usiequiaIaA -sBunbnjeyasag
ya1jBeilisALLI_]) UYdIjZIeSnZ Wwap pun usayodl|zesah sapuayny «
aguamabueg [eJoyas aguamabyueg | puejyosinag WBP YJBU UsWYaUIBIuUN Ul Jysxyony Jne 1yday « gnepnuial3
siuljeytsn
sgnepnuIal3 -sBunbnjeyosag
Sap puaiyem siulfeylansbunbinjeyosag sepusyny e sapuayny e
uaiyer Juns | gnepn(-uiay3)-Iapuos «
BeiuangLeIuL)|[91S8bBUY-Sapung [eIO1faS | JOPIBS JBYDIIUBKQ |  PUBIYISINGA| NZ SIG UOA USPUNIS UaJel|iue) Sne gnejIniapuos « gnepnuJalg
Jysxany pun Bunjials aydipyaal ‘asneq ‘yanidsuy
auags

yoraaaqgsbuniyjen

-sBunjpueydap

10B48S

pue-]

9[eLWJSIA SAITRAOUU| pueisuaben

gnejanuia) 3 wnz usBunwwnsag pun usBuniequisian a1yemabsny :/ ajjaqel

134



Vereinbarkeit von Beruf und Familie

pJIM us19gJa 118y 61e ] 3y nsabuls

J1abLIpalu aul9 JaWYaUlIagy WOA J3po usjogabue

1ay61e] aymsabuls Jayoy auley uuam ‘Bunydalq
-121UNSCIaMIT J3P JOA 3IM 1JaB1UT Say2IB|D) «

uabunbulpag

UauassaWabue Nz 110 UaJapue Wauls I13po

uaya19]6 we pun Bunymsuig Jaydia|b 1w a|21S
ualaubiaab Jauls 10gabuy :Jniag uap Ul Jyaypony
1gneta puls usbunydalgiaun 19MZ SUSISYIQH o

usiage seo ysnug

N4 ap18g uuam ‘usjiayne yais Jaun Bunydalq
-J21UNSCIBMIT JBp auueds)IaZ UsuUQY Ud)|3 «

alyer

Bunbiyeyosagqlalapn «
usy3

uswiyauiaiun yol1aJbIugy| | 19MZ SUBISYIQY ‘S1eUOIA 131 SUBISPUIW 1Jdne «|  UBYISIMZ Bunjisyny «
se9 ysnug yaijgernag| -sbunbiosianaibiaugy salbiulalon 161punNy| Jawyaulagly :Bun||a1s aydIjydsy « gnepnuial3
Bunpuigiu3
ulay|3 Jap Bunpiayasiug ajjanpIAlpul Jap pjundiiez
3Ip InJ wneJa1ds ua1agih 11Wos 18181q — Sapury| woa Bibueygeun «
SaUI9 WNJePSUNga) W BueyuswwesnZ ulay| « siujeylan
siuljeydansbunbiyeyasag -sBunbnjeyasag
uayizageuoibay sapuayns :Bunj|e1s ayodIjIyosy o sapuayny e
UOA ay1ay auId Iny ajjoisisunyy ‘added |a1ds1ag S|e apunio aleljiwe « uapunio
pliwesay ‘Jaided ‘aiwsy) o [edopas|  pun Jaided JopfaS|  pueyasIneg dJIyer JaIA NZ sig «| uayoljugsiad sne gnejin
yor6ow
181 Bunjisyny ‘yemab [ewuls yonidsuy Jap
PJIM ‘UBLIYBUIBIUN W1 3]18]Ul8)|T apIaq UNIBCY «
auage

yoladagsbunyao

-sBunjpueyJdap

JIONES

pueT

B[eWJSIA SAITRAOUU|

pueisuaba

(*suod) £ aj8qeL

135



Chancengleichheit und Tarifverhandlungen in der Europaischen Union

aleyasablaniwsuage]
-gS pun spjiewladng
Iny Buniequiaianjlie] "€z

IFUNES

|apuey[aZUIT

ualueds

ualjeysbialy
Bunyaisial Jap Juer 81s18 Sep Jny pam ziejdsisgy

3]191S J3p Buniainlesay e
gnepnuJal3

(suaiueds
Z13UUYRqUaSIT SafeuoneN
—34N3IY) sejozeds3

S9|141820418 SO| 8P [RUOIJRN
apay Iny Bunsequialanjie] ‘TT

[eJoqes

uyeg

uaiueds

Bunjjeisial4 jne
syonudsuy sap Bunianauig uIapuIY UaIsNam 18g e
ualjeysbialy pJim ziejdsyagly «
(1aunred Jop1ag uaxBielsinIag 19q) «
Bunjaisiai~

9]191S Jap BuNIBIAIBSaY «
gnepnuial3

aLsnpuIwyi4

IONES

aLsnpuIwyi4

ualueds

uaneysuul bunjasbenuy
Jap pjundiiez WiNz Jawysullagly Uspuayjallaq
alp uap ‘zie|dsiagly usp Ue Jyayony
uapunJo) uoA agebuy auyo Bunbeljuesg
UBJye[ Juny siq UsyeuolN 181p
UOA WINBAISZ UdUIB Ny Buny|a1siaid abijjimiai «
uapJam
uawiwouah yanidsuy ui Ja1e\ WOA SgnepInsyeyas
-JIBNNIA SBP UBYI0AN (JSIA JewIXew) usizis| aIp
7O ‘USPIBYISIUS NZ UI3)T BIp Inj HAXYDIBOWYRM
pury 8l aiyer
194p sualsyaqy Iny (gnepnuiay ) bunjaisial «

BunBiyeyasaqlaliap «
gnepn Jabijjimiai «
gnepINSYeyISIaTeA o

gnepINSYRYISISNNIA

gnepnuia|3

yueg aAnesado-09 ay L

yd1igatied

lopjesyueg

yoraib1uoyy
SEIGIVETEYN

uabjoyls Nayussemay
Jap Jon s|e usbunBuipag uals1yds|yas nz

1yo1u yrep BunBigeyoasag :Jniag usp Ul Jyayony e
uabunyoaiglalun

131p [eWIXew W aIyer Juny :WneszisyogH «
uajyoiydsbunnalieg pun

-usliwe UoA Bunwysulyepn Inz ussned abueT «

Bunbiyeyosagqlelspn «
gnepnuJal3

yolaaagsbunyas

auaQs
-sBunjpueydap

SIONEIS

pueT

9JeLWJSIA SAITRAOUU|

pueisuaba

("suod) /2 8j18qeL

136



Vereinbarkeit von Beruf und Familie

uassexua UL UOA Ja)Iag el A

aqJomab

ulabue|IaA Nz 81BUOIA SY23s win Bijewula gnein
uaay! ‘uaxyd1BoIAl 31p UsleyId JaWYaUNBgIY
sneuly

Bunjlemsny «

Iny Bunsequiaiangiie | [eJopyas -sBuUNIBYdISIBA |  BpuelIBPAIN |  gnepnuisl 3 uaydljziesab usp Jaqn gnepnuial|3 « gnepnuiay|3
(Bunpigiqy usyaia)b Jap ul pun Uy uaydlIs|b Jap
yolaib1uoy | ziejdsiagay uia 1syaijbiow) Bunymsuig uayaia)b Jap

SaLsNpu| [ealway) eriadw| yoljgarnag ayoueligalwayd saiblulaia | 1w Zejds)iagly Uaula Ue JYaxony Jne anueles) « gnepnuia|3
woudsius sqnepnulsy 3
sap uuibag JoA wap Jjeyulsiiagly pun Bungnisulg
ayourlq ya116nzaq Jap ‘zie|dsiagy Usuld Jne gnepinuisy3

Hawo Jagapn WIBYIIAA yaljgaLlag -loniwshuniyeN | puejyosined|  Wisp Yydeu Jysxpony Jne JsWysulagly Jap 1yday e gnepnuial|3

uabuljgog
‘Hawo prexoed-Na|maH

a11e1ssgalileg

aLsnpul|[eIs N

pueyasineg

uanapag Bunymsuig asebLipaiu Japo
alayoy uaddnibsieyss 18mz wn auis ,,zie|dsuagly
JaBiusmyois|6* ubag Jap uuey 1agep (1Sl
194} 3]]91S 818ubiaab auls ula)os) 11 Biamydia|b
S3PUIY| SAP 1NQaD) Jap JOA Wiap Jap ‘Ziejdsiagly
uautd Jng 316 Bunbigeyasagionsn INZ 1dllid 31d
Bunbiyeyosaq
-13)I3M INZ Y21 14d :Bunj|als aydI1yYosY .
(adyer 124p) sqnepnuisy3
uayI1|218s8b ya1jg81|yasula alyer Juny nz sig «

BunBiyeyosaqlaliap «
gnepnuial3

BUOJ92IRg
ZUIAO.d Jap Ul a1asnpuIjyeIs

aLIsNpUIIYeIS

addniBsbuninfbisp
ualje Jap ul Bunbinyeyosaqalapn «
1yaxpony 1aq Bunbiyeyasagaliapn aydijbnzisaaun «

BunBiyeyosaqlaliap «

pun -uasig alp Inj Buntequisiap [eI018S pun -uasig usiueds Bunjaisial e gnepnuial3
auaga
yoladagsbunyao -sBunjpueyasp 101488 pue BeWISIA SAITRAOUU| pueisuabien

(*suod) £ aj8qeL

137



Chancengleichheit und Tarifverhandlungen in der Europaischen Union

(sooeqe] a sepigag
‘ORJRIUBWI|Y Bp SelIsnpu| sep
saJopeyjeqel] Sop SOIeJIpUIS
Sop oeaRIaPa-) 1qRISH

pun (saJeuswily sonpoid

ap SIeLISNpU| S3UBIDIBWOD Bp
|euOIOBN 0BJRID0SSY) edIoUY

ayouelq

uabe 86 UOA gnejINSIRYISIANNIAl JNe yonidsuy
198| Ua||a1s1844 11801y Jap UoA Bunpuigiuz Jep

QNELINSIRYISIBIRA o
gNeLINSYRYISISNNIA

uayasImz Buniequialanjlie | ISONEIS -[amwsBuniyeN [efnLiod | yoeu yals Jam ‘Jagniep Bunplaydsiug awesulswas) « gnepnuial3
,anepnsbunyaizig
VS (-19pury)“ «
Binoquwiaxn yalre ap [renen uanueseb BunbiyjeyosagiapaIpn « BunBiyeyosaqlaliap «
3P S8AI199]|02 SUOIIUBAUOD yaljgaLag |[apuey|azuig Bingqwiaxn 9JUOIN ZT gnepnuia|3
uaJledsue sgnepinuial|g sep ,,Bunisizueul{“
Inz 118zsuaquy 81yezaq ydi1|ziesnz gnepn
WIap JOA uuRy JawyaullagJy Jep/[191uiay3 Jeq «
sapury sap Jyelsusga
V3| asudanua,p pi020y yaljgaLnag |[apuey|azuig yolanueld USNLIP WINZ SIq gnepnliaz|ia] J3po -UZ||OA « | 118ZS)agiy/qnelinuial|3
013UAA0IqUIY
BIURQ B||9p BJepuUsIZe 01RU0D yaljgsLiag ussamueg uaifey| gnejn Jayyezaqun ajeuol g1 gnepnuial3
ennbi doo)
a[epualze 0pJoddY :INDD yaljgaLnag |[apuey|azuig ualjey| gnejin J83yezaqun ajeuol ZT gnepnuial3
JUer waule Nz sig «
apunio adelfiwey puis |atdsiag uig uspunI9
011P3J2 ap apuBIZY :INDD [eJopyas Jopjaszueui ualifey| gnejin Ja1yezagqun « | usyaljugsied sne gnepn
auage
yotaaagsbunyjpo -sbunjpueyJan STONEIN pueT a[eW|Ja|N SAITRAOUU| pueisuabas

("suod) /2 8j18qeL

138



Vereinbarkeit von Beruf und Familie

BuniemiIaAsHagIY
Jap JoNageNIN

uabunsispisusiq

gnepdn Jayyezaqun Jalebue «
(sy19busIWEesaD) Sap 94 08 =) SUYO]
SaIY! 9% 09 180ab180IY WOA SWwNes1szsgneln
SAP puBIYBM UB]JeYJd ‘UdZIaSHL0) USPUNISUBYIOAN

gnejin Jayyezag e

alp inj Buniequiaianjie | [elop}as 9I9puy |  apuelIBPaIN | 6T SUBISapUIW Ny HaXBIe a1yl AIp ‘JaWYauNBQIY e gnepnuJalg
UBPIBWIAA NZ UBPUSUBYIOAA Usp ue BunineH
3UId WN ‘uuey uspJam uawiwouah (abelsyeqiy
(414 —18pUnguoy €9) abe | 06 wwesafsul 1Ny 3|1I8LISA aNIUYDSqeNDZ
-euuewWISURNSBULINESIO) 18P SUBISYIQY JNe UsJRUOIA 8T WOA gJeylauul
usy|je1sabuesBuniaydisiap Jap ‘gnepn 1w Bunpuigla A ur Buninbilanlapuos «
Jap puegJanjeuoneN a0 amab usbuninbia pun gnepnuislj3 | gnepnulsl|3 Jelyezag e
Jayasipamyas pun 04 ISR -sBunJayoIsIa Uapamyds uabniazziny usauld puayaneg Bunwiwnsag « gnepnuJay3
Bunpuigu3 Jap yoeu wnesiaz-usydop-vT
uay||a1sabuejueg Jap pueqlap uap Ue gnjyasuy Wi gqnepnuial3 Usydopn Uyaz «
Wiap pun Yeyosuimzueul (JaUUBIN InJ) gNBLINSIJBYISIBIRA USYIOAN 19MZ «
aIp Ny pueglanlagabiiagiy (JamnIN) gnepnsyeyISINNIA USYIOAA 7T BumnBis 9]10A «
wiap uayasimz Buniequialan IONES Jopjaszueul SJrewaueq uswiogsgneldn ajfe Ing Bunmnbia [|OA « gnepnuJal3
1SLIJSYRYISIBNN|A 1P UR YNJYISUY Wi sgnejn
-UJ8}|J USMIBIUIQUIOY SBUIS UBYIOAN UUSZ UdIZ)9)
1P Yd1u yaopal — gnejdnuial|3 Usydopn 1amz
pun -SyeyISISNINIAl UBYIOAA T Yd11B1ps] Igeywn «
u1s J80abuagIy
Bunrequialanuayoueig Jap uagebsny Jap Bunielsi3 Inz spuoy
:SyJewsueq -SIRYISIaNNIA UaUIa ayourig aIp Jnj 8181Ydu | » Bumnbis «
ualeyasyIamabalisnpul BunmnBia a]1oA Jne yonidsuy « gne[INSYRYISIBIRA o
Jap puegiaa pun (1Q) sneuly gnejInsyeyasiale pun -Syeyasisinip nz gnepnsyeYISIsNNIA «
puegJaniagabliagly Jayasiueq [euoneN | puapiaibiagnsiniag rewaueq| uabunjabay uaydijziasab aip Jagn usbunwwinsag « gnepnuJal3
gnejinuiay3 Jsjyezag
auags
yaiaiagsbunypo -sBunjpueyaap BIONEIS pueT a[eWIs|A dAITBAOUU| pueisusbss

(*suod) £ aj8qeL

139



Chancengleichheit und Tarifverhandlungen in der Europaischen Union

SUBLUYBUIBIUN SBP UsuOoNBWIo|
pun uaBun|IBNIA US1_YJS JBWYBUNSOIY —
:sgnepnuIsy3

$ap/BUNYD21QIBIUNSAIBMIT JP PUSIYEM IYEILOD]

Bunjjeisuig «
,,Bunjabalaniasay” «
1oy bR 8181s1yeg o

uswyauJaun yo13161uQH UBJUeCL JUnj NZ SIq UOA Wineisz aba|ydpeiuny «
se9) ysnug yolgainag | -sbunbiosianaibiouly IGIVTEIEYN uauia Jaqn abajjdieiuosy unz usbunjebey « |  Bunydaiglarunsglamig
usiuipis|
-sBunuaizijifen® uap puaydaidsiua asinysbunpiiqg
~IBNB/ N} UBIYNGRD 1P 168} JogaBHAAIY «
uswyeugew
-sBuniaizijiiendd pun BuniapaljBulaiapalpp «
UagJamaq zie|dsiiaguy Usula wn yais aip ‘ljapueysq
laglamag auJaiul a1m asnedusl]iwe Jaula 1apo
sqNe}INUIA)|T SAP PUSIYBM USPISM JWYSUNSQIY « Buntaiziiend) «
BunBiyeyosaglans Bunjeisuig «
usbuilqeg INZ siq 1187 Jap pualyem zualedwod] zualadwoy «
‘Howo pJexoed-nsjmsH yal1lgaleg alIsnpuljeIBN | pueyaSIN_Q uaya1ynaaq Jap Bunsseduy pun Bunyjeys3 «|  Bunydaiguaunsgiamig
(4., —18punquoy
-euuewalsueNsbuLIesIoH)
usy|ja1sabuesBuniaydIsIsp gnejInuIalasz||0A UsUIS Ue gnjydsuy syabug
lap pueglanfeuolieN aglamab wi uaxBireIsgiamig aIp Ul Jysxyony Jap sap Bunynidiagn) «
JayasIpamyas pun Q4 [elop}as -sBunJayoIsIap USPaMYDS | Yoeu s1awyauliagly sap siafiug sep Bunynudiegn « | Bunydaiqusiunsgiamiy
uagajsglami3 sep ul BuniapaljBulaiapaip — Bunydaigiaiunsgiami
syjab1uasHa0Y US1Z18] S3uYl % G'Z9
3IS UdYRYJD SONBJINUIBY|T Sap 1187 48P PUBIYBANA o
sHeya9 saiy! 9 Gz Bunjjaistaig
J1ap puaiyem aiIs UayeyJa sneuly gnepinuial|l
wnz usbunjabay uaydijz1asah aIp 1agn «
UaMI0IEIa)IAM HSZSUBQIY
UB]|OA 48P % 0G SUBISBpUIL NZ USSSNW UJSY|T o
aj|1ypusbnr Jap Jauagen|n uabunisigpisusiq sneuly uabunjabay gnepn Jsyyezag
aIp Jny Bunsequiaianlie | [el1013S alopuy/ |  apuelIapsIN uaya1z19sab a1p Jagn gnepinuial|3 Jaljyezag « gnepnuial3
auaga
yoraaagsbunypo -sbunjpueydan J0D4as pueT a[ew|Ja| SAITRAOUU| pueisuaba

("suod) /2 8j18qeL

140



Vereinbarkeit von Beruf und Familie

gnejdnuialj3 wap yaeu
BuniapaljBulaiapaipn Jap puaiyem Bunzinsiaiun «

Buniapal|Bulaispalpn «

(uasneybing) Bunppigaiapn « abajydpieIuny «
HQWo a1WayD-1849epn yaigaLag ayouelgalway) |  puejyasinag Bunjjeisiald Jap puaiyem uaxbie| aeisugeg « | Bunydaigualunsgiami
suawiyauIaun
sap ualogabuesbunpjigialiapn Nz Buebnz «
ualaxbie | Jelalstiyaq
agebIaA J3p 190 UIaWYauHagly Usydl|pulyaq uaxbiel s1sisLyeg o
gnepdnuial3 wi uoA Bunbnyoisyoniag a1bnzionsg « 118)6110yabnz
19y buQuabnzsgalieg -sgalag Jap Janeq e
Uajej1se/\\ aIp Jne Jage 1yd1u ‘1auydalsbue sixeldsiniag zualadwoy «
-UI3YJpION [3puey|azully ONES [apueyldzUIg | pueyasIined 1P Nk pAIM Sgnejinuisl|3 sap auuedsiiaz « | Bunydaiguaunsgiami
161y21s3ONIaq JydM1INY
19p 18q pJim 119zsbunbiyeyasag aiayni) aiq o 18y6110yabnz
uapJam 1zinuah sqnepinuisy 3 -sgalag Jap Janeq «
Sap puaiyem pun ynidab ualjjos usuoneyiendd Zu912dwWoy] «
aguamabueg [eloas agiamabyueg | puejyosineq UOA Neqgsny pun giami3 wnz 810gabuy « | Bunydaigisiunsglamiy
a10qabueua||a1s abiuelap
ny anueJses) autey — uazie|dsuaguy usjeubieahb
199 UJaglamag uaulaixe Jaqnuabab bunbnzionag
(usa1xa pun
ulaiun) uaj|als a1aJ) Jaqn BunjieniA abeijuy JNY o
IUer JUny NZ Sig Iny Ue SUBPIdYISSNY sop abel WOA e
,Bunjobaloniasay” «
18uy2alabue NaxBIIgyabnzsgalieg
aIp Jne paim BunydaigqIaluNSgIamI Jap J0A 1187 «
Ua119xB1781S}1YSNYy UOA awiyeusag —
Bunpyigia118 18P0 -sny Jap Bunziasuod —
TN
yoraaaqgsbuniyjen -sbunjpueyJdap lopjes pueT] 3JRWJ3IA aAIRAOUU pueisuabas

(*suod) £ aj8qeL

141



Chancengleichheit und Tarifverhandlungen in der Europaischen Union

gazoidsyaguy Wi
LooU 3IS Uapunls sfe ‘uswiyaujial usbuniaplojeg

(susiueds pun usbunziaswn JnJ usbunglaiyassny ue

Z1ouuyequasi3 safeuoiieN Bun|[a1s18.14 Jap puUIYBM USUUQY JBWYBUNIBCIY o Buniapio «
—34N3Y) sajozeds3 19uydalabue naxbIgyabnz 19y 611Qyabnz

$3]111e201194 SO| 8P [eUOIJEN -sgalLl1ag Jap Janeq Jap 189 pJIM Yeyostsnunin -sgalag Jap Janeq «
apay sop Buniequiaianiiie ] |eJoes uyeg ualueds 19p0 YeyasiareA uabam Bunjaisiald Jep 1187 « | Bunydaiglarunsglami
zualedwoy «
011p3J2 8p 3pUBIZY :INDD [eJopas Jopjaszueui ualjey| abuebiyse| Bunydssigeiunsgramiy
aleulwas abajjdpeuny] «
SU18.431SQ 30IAIBSIIRWISHBY Ul swyeuiny a1bnzionaq pun Buniaizijiend zuaadwoy «
w1 uejdispigyusnel [0 | JO0IN3S JaUdIUaKO UYo18.1I31S0 91]21zab ‘usliayyd1|6owzZiesulg Jagn ayoridsas) « | BunydaiglauNSgIaMIT
ualiayuabiajabuy ayd1jeyISUIM abajdpeIuoy ‘ualefnel alspuy e abajydpeiunyy «
N} wnug)siulWsSapung ualisxyo11bguizyesul Jagn yoeidsas) « zualadwoy «
w1 uejdapiopusnel [0 | JOI4aS JaUdIIUaKO Uo18.I31SQ a100abuesbunbiyeyosag Jaqgn Bumysulsiun « | Bunyodaiglsiunsgiami

Jawyauagy

aydIjpulaqg gnejanuial3 Wi yainp usbuniailian

-SHaUUBIY pun -sqnefn UOA HaXUdIBOIA «

uabenah Jagahiiagy pun uIBWYBUNBGY
UOA BijIalue uspiam Bunpigialiapn J18p U)oy e abajydpieIuny] «
ayourlq uawiyau yanidsuy/ ul syogabuesbunpigiansp zualadwoy «
Hawo Jagapn WIBYIIA yal1|gatileg -leniwshuniyeN | puejyosined| sgnepnull|3 Sep PUSIYBM UBUUQY JaWyaullagly « | Bunydalgisiunsglamig

EIETeE]

yaraaagsbumyiass -sbunjpueyJap Jopas pue-] a[ewWJa|A aAIIRACUU| puelsusbas

("suod) /2 8j18qeL

142



Vereinbarkeit von Beruf und Familie

HUBYUSSAIMAY 18P PUBIYBM
BunBlos.iansialy 1ap uswalsAs ue Bunbijialeg
16nyo1syanIeqg HeXBLIQyabnzsgaLeg
Jap 1187 abiaylon aip paim (axbrigyabnz
-sgauag abiyelbue] any usiweld pun uaydal
-sBnzaquaiy Ya1g81jyasula) usabunisio] 1ag «
BuniiagJeulalapaipn Jauld WNesIsZ
(11921181 J3po -[JOA ‘BunidiBASONERLIN S|R
Biyney) usisia| 11804y d1jyezaq Jyer Wi UsYIopn
18MZ 1) SUSISSPUIL USSSNW JSWYBUNBQIY o
Zuajadwod
ayo1nIag pun Bunppigdayspn Jny Bunzimsiaiun e«
suawyaulaun
sap uabunjiaNIAl pun UBUOIBWLIOUIZINY] «
RELEREA

uaxbie L abljImialS -

yaraibiugy uapualla] uabipurlsnz sauld Bunuuauag « zus1dwo) «
saLasnpu| [eatway) [eusduw| yaijgsriag auIsnpuIBIWBYD SEITETENN abajydppeiuoy| | Bunydaigisiunsgiamig
U1 J3paIm
Jyaxony 184 1s1e yoopal 1z19s sbeiiiaquajusy Jap
Bunjyez a1p ‘Jsuem yne| usxBLoyabnzsgatneg aig « | - uexBNRL 8b1jjIMIBI «
ya1a.61ug uanagJe abe] uysz yoijyel zualedwoy «
Mueg aAlelado-0D a8yl yoljgaLnag Jopjesyueg sa1biulala | Bunjaisial4 Jaule pualyem gnul JaWyaullagy 18g «|  Bunydalgiaiunsglamiy
19y 61Quabnzsgaliag Jap Janeq alp ul Bunnaiaq 19y 611Qyabnz
ayeyosablaniwsuaga -lapury} nz Bunjaisiai Jap Bunysizaquig « -sgall1eg Jap Janeq
-gS pun apjiewlsdng Bunjjeisial4 zualadwoy «
Iny Bunsequiaiangire | ONEIS [apuey|azuig uatueds | Jap pualyem uabuefiys ue swyeu|id] Jneyoay « |  Bunyodaigisiunsgiami
EIETe ]
yoraaagsbumye -sbunjpueyJap B0 NELS pue-] a[eW8IA SAITRACUU| puelsuabe

(*suod) £ aj8qeL

143



Chancengleichheit und Tarifverhandlungen in der Europaischen Union

BunisyaijagsneH

sBe1s11agly sap apu3 Jepo uuibag we spunis auls

Bunjabanazsiiagly «

Inz uanaz|yewbiniaH Wwin 118zS1180JYy/ Jap Bunzindla A Jauia 11aqyd1|BoIA « uaNaz|ns o
pun ©zzid UOA Ja||91S4aH lopjas 119ZS130IY Jop apuNnIS auId — UAISZ||NS » gnepInsyeyastannin
Iny Bunyequialenjirie] 91si13 [eJopyas -[aniwshuniyeN ualueds gneLINSYRYISISINIAl YIeu Jysxpony « yoeu Jysyony
HosyauY
Wia|gIXals pun 18zs)agly Ja|qixaly nz bunjabay « VA TERTNVAY
uaxbnieisyniag Jap Bunysaigisiun Inz Bunjabay « Burreys-gor «
Bunjjemian ya1a.61ugd Burreys-qor wnz Bunjabay « gnepnsyeyasisnnin
[19Un0) AlUN0Y aIYSPIOIXO [ex07] -[eunwwod} salbiulalon 1SZSUBGY JSIZANMIBA W JYXINY yoeu Jysxpony
Jspsqguelin
abieways Jny ,,Bunjabalaniasay™ aIp Ul SWIYRUINY «
Belpiansiiaqiy
UBJ3PUR WAUIS 1IW Uaga|siniag sul Jyaxony «
uabunjabiay 8181S1448Q Yone s|e 818]s1igaqun |YUOMOS «|  Usbun|abaiiezsiagy «
Janepsiiaguy usyoljbelian uaisbuliah Burieys-qor «
yo1a.61ugdy Jaula uauayaI|BoIN Jopo 18zZSHagIY 3]qIXa|d « gnepnsyeyastsnnin
seo ysnug yolgernag|  yeyosuimalbiaug SI[VETEYN BuLreys-qor « Wiap Yyoeu Jyaxony
(usyoopA $T [ewixew :laneq)
30IAJBS |IAID [elopfas| 1susIq JBYdIIUBLQ pueyd| sqnelINsyeyISIsINIAl Sap pusalyem Buniaplolag gnepnsyeyastsunin
yora.b1ugdy uabunisiajuagauuyo Jajfe yangaijyasuia
seo ysnug yaljgaLnag Yeyosuimaibiaug SEI[VETEYN ‘seuly usBunjabay uayo1jzissab aip Jagn prabsyeyosiannin
gnepInsyeyasIanniy wnz usbunwwisag
auage
yoraaaqgsbunijen -sBunjpueyJdap Jopjes pueT] 3JRWJ3IA aAIRAOUU| pueisuaba

("suod) /2 8j18qeL

144



Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Urlaub aus familidren Grinden

Zentrale Problemstellungen

Durch Vereinbarungen zur Freistellung aus kurzzeitig gegebenen familidren Grinden, z. B. zur
Pflege eines erkrankten Kindes oder von Familienangehdrigen, fallt es Arbeitnehmern leichter,
ihre beruflichen und familidren Pflichten miteinander zu vereinbaren. Solche Regelungen
unterscheiden sich von den Anspriichen auf Elternurlaub, die fiir langere Betreuungszeitrdume
und fir die Erziehung der Kinder wahrend der ersten Lebensjahre bestimmt sind.

EU-Dimension

Die kurzfristige Freistellung aus familidren Grinden findet auch Erwéhnung in der Richtlinie
iber Elternurlaub (°6). Die Arbeitnehmer sollen das Recht haben, ,.im Fall héherer Gewalt wegen
dringender familidrer Griinde bei Krankheiten oder Unféllen, die die sofortige Anwesenheit des
Arbeitnehmers erfordern, der Arbeit fernzubleiben®. Dieses Recht kann auf eine bestimmte
Dauer pro Jahr und/oder Fall begrenzt werden.

Die Mitgliedstaaten haben die Frage des Urlaubs aus familidren Griinden rechtlich unter-
schiedlich geregelt (°7).

Vereinbarungen und Bestimmungen

Bestimmungen zum Urlaub aus familiaren Griinden kénnen eine bezahlte oder unbezahlte
Freistellung, eine Beschrdnkung auf Kinder oder andere Personen, Krankheit oder andere
Ereignisse vorsehen und mehr oder weniger klare Zielstellungen fiir die Umverteilung von
familidren Betreuungspflichten zwischen Méannern und Frauen vorgeben.

Kurzfristige Freistellung bei unerwarteten Ereignissen

In Dé&nemark ermdglicht eine Vereinbarung im Versicherungssektor eine bezahlte Vollzeit- oder
Teilzeitfreistellung von bis zu zwei Tagen zur Betreuung kranker Kinder, und falls diese in ein
Krankenhaus eingewiesen werden miissen, von bis zu acht Tagen bei vollem Entgelt. Auch eine
unbezahlte Freistellung kann gewahrt werden. Im Falle einer schweren Erkrankung kann eine
\ollzeitfreistellung fur bis zu 13 Wochen bei vollem Entgelt einschlielich Urlaubsanspruch,
Rentenversicherungsbeitrdgen und Altersversorgungsansprichen erfolgen. Diese Regelung gilt
auch fur die Pflege einer im Sterben liegenden oder unheilbar kranken Person (beide
Bestimmungen knipfen an das Sozialhilfegesetz an). Schwere Erkrankungen und die Pflege
unheilbar kranker Personen sind auch im Gesetz geregelt, doch ist diese Vereinbarung
vorteilhafter, da hier das volle Arbeitsentgelt gezahlt wird (). Eine &hnliche Vereinbarung im
Finanzsektor sieht die unbezahlte Freistellung zur Pflege kranker Kinder fiir maximal finf Tage
vor (%9).

(®6) Richtlinie 96/34/EG des Rates vom 3. Juni 1996 zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung
lber Elternurlaub, ABI. L 145 vom 19.6.1996, S. 4.

(") EIRObserver, Update 1/98, The EU parental leave agreement and Directive: Implications for law and practice.

(58) Déanemark, S. 19: Verband der Arbeitgeber im Finanzsektor (FA) und Dénischer Verband der Versicherungsangestellten
(DFL): Vereinbarung uber die Vergltungs- und Beschéftigungsbedingungen im Versicherungsgewerbe, 1995; S. 32 und
33: Pflege erkrankter Kinder, und S. 34: Pflege Sterbender.

(%9) Danemark, S. 21: Verband der Arbeitgeber im Finanzsektor (FA) und Verband der Bankangestellten: Vereinbarung iber
die Vergitungs- und Beschaftigungsbedingungen im Bankgewerbe 1995; S. 13: Freistellung bei Erkrankung von Kindern.
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Im offentlichen Sektor Danemarks (nationale, regionale und lokale Ebene) gilt eine berufs-
Ubergreifende Vereinbarung, nach der bei jedem Kind bis zum 18. Lebensjahr eine zehntégige
Freistellung zu Betreuungszwecken beantragt werden kann ().

In den Niederlanden beinhalten die Bestimmungen zum Elternurlaub in der Vereinbarung tber
die Arbeitsbedingungen im o6ffentlichen Sektor einen bezahlten Sonderurlaub aus familidren
Griinden, worunter auch die Pflege von Familienangehdrigen oder unerwartete Notfélle fallen.
Zuldssig sind maximal 3 x 8 Stunden pro Jahr.

In Belgien sieht eine Vereinbarung des nationalen Rates fiir Arbeit (Conseil National du Travail)
einen Anspruch auf unbezahlte Freistellung (hdchstens zehn Tage pro Jahr) in dringenden Fallen
vor, d. h. bei Erkrankung, Unfall oder Einweisung ins Krankenhaus einer Person aus demselben
Haushalt, eines Elternteils oder eines Verwandten ersten Grades (61).

Eine Vereinbarung fiir britische Kommunalbehdrden gestattet — im Rahmen einer Regelung zum
Sonderurlaub aus familidren Grinden — eine bezahlte Freistellung von maximal 10 Tagen nach
dem Ermessen des leitenden Beamten, sofern nicht andere, zweckméRigere Regelungen
getroffen werden kénnen (62).

Fur die Schuhindustrie wurde eine Vereinbarung geschlossen, die eine bezahlte Freistellung von
bis zu sieben Tagen pro Jahr zur Pflege kranker (minderjéhriger) Kinder ermdglicht und das
Recht auf Arbeitsbefreiung zur hauslichen Betreuung und fir Arztbesuche beinhaltet. Die
Freistellung kann entweder vom Vater oder von der Mutter beantragt werden (53).

In Finnland getroffene Regelungen haben die Aufteilung der familidaren Betreuungspflichten
zwischen Mdannern und Frauen zum Gegenstand. Nach einem Gleichstellungsplan im
Rundfunksektor sollen Manner darin bestarkt werden, ihren Anspruch auf Vaterschafts- und
Elternurlaub sowie auf Freistellung zur Kinderbetreuung und Pflege erkrankter Kinder
wahrzunehmen (84).

Die Vereinbarung eines Unternehmens der Papierindustrie beinhaltet folgende Klausel zu
familiaren Angelegenheiten (%9):

,Durch das Hinwirken auf einen BewuBtseinswandel soll eine ausgewogenere Verteilung der
Freistellungszeiten aus familidren Griinden (Vaterschafts- und Kinderbetreuungsurlaub
sowie kurzzeitige Freistellung) zwischen den Eltern bzw. Erziehungsberechtigten gefordert
werden, um so zu verhindern, daf nur ein Geschlecht in seiner beruflichen Entwicklung
davon betroffen ist.

Gegebenenfalls kommt ein flexibleres Verfahren zur Organisation der Arbeit und der
Arbeitszeit zur Anwendung, wenn familienpolitische Belange dies erfordern.“ (66)

(%) Danemark, S. 14-17: Nationaler Verband der Kommunalverwaltungen Danemarks; Verband der Bezirksverwaltungen,
Stadtkreis Kopenhagen, Frederiksberg, Verband der Kommunalbediensteten und Gruppenvertragsbeschaftigten:
Vereinbarung betreffend Mutterschaft und Pflege.

(81) Belgien, S. 41: Convention collective de travail no. 45 CNT du 19 décembre 1989, instaurant un congé pour des raisons
impérieuses.

(82) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 50: Oxfordshire County Council.

(83) Spanien, S. 54: Tarifvereinbarung gilt fiir den Bereich der Herstellung von handgefertigtem, orthopadischem und
malgefertigtem Schuhwerk sowie flr Werkstétten, die sich auf Schuhreparaturen spezialisiert haben, 1995.

(84 Finnland, S. 13: Finnische Rundfunkanstalt (YLE) — Gleichstellungsplan, 1991.

(%) Finnland, S. 18: Gleichstellungsplan von Metsa-Serla Oy filr seine Betriebsstétten in Aanekoski.

(%6) Da zu diesen beiden zitierten Fallen in den Bereichen Rundfunk und Papierherstellung nacheinander Bezug genommen
wird, sei darauf hingewiesen, daf es sich dabei — wie aus dem Titel der Dokumente hervorgeht — formell nicht um
Tarifabschlisse handelt (die demzufolge auch nicht verbindlich sind), sondern eher um positive Aktionsprogramme.
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Eine Vereinbarung fir spanische Unternehmen, die mit dem Vertrieb von Chemikalien befaft
sind, sieht fur eigene Arztbesuche einen Anspruch auf Freistellung ohne Entgeltverlust vor, wenn
beide Partner erwerbstétig sind; dieser Anspruch wird auf Arztbesuche mit minderjahrigen
Kindern, einem Elternteil oder Ehepartner erweitert (57).

Kurzfristige Freistellung in Verbindung mit Schulferien

In der spanischen Filmindustrie findet sich eine Regelung zur Freistellung wéhrend der
Schulferien, die flir Arbeitnehmer mit Kindern im Kindergarten- oder Schulalter (in
Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern) gilt (58).

Mittelfristige Freistellung aus familiaren Grinden

In Italien geschlossene Vereinbarungen beinhalten eine Vielzahl von Mdglichkeiten. Ein
landesweiter Abschluf? im Finanzsektor erlaubt eine unbezahlte Freistellung aus familiéren,
personlichen oder padagogischen Grinden von bis zu einem Jahr sowie eine unbezahlte
Freistellung zur Betreuung von Kindern (im Alter von drei bis vier Jahren) bei schweren
Erkrankungen (%9). In einem Bankhaus ist die Moglichkeit einer unbezahlten Freistellung von
maximal 12 Monaten bei Erkrankung eines Kindes (im Alter von drei bis sechs Jahren) und im
Zusammenhang mit der Kinderbetreuung vereinbart worden (79).

Im niederlandischen Versicherungsgewerbe wurde eine Freistellung zur Betreuung eines schwer
erkrankten Partners, Kindes oder Elternteils beschlossen. Diese kann sechs Monate dauern ("1).

Entsprechende Bestimmungen sind auch in einer Reihe von spanischen Branchenvereinbarungen
zu finden. So ist in der Eisen- und Stahlindustrie ein freiwilliger Urlaub zur Betreuung von
pflegebedirftigen Angehdrigen mdoglich, der mindestens ein Jahr und hdchstens funf Jahre
betragt und mit einem Anspruch auf Riickkehr an den Arbeitsplatz verbunden ist ("2).

In der Vereinbarung der Kosmetikbranche ist festgelegt, dal die Freistellung sowohl ménnlichen
als auch weiblichen Arbeitnehmern gewahrt wird, deren Ehepartner ebenfalls berufstatig ist, um
sich im Falle einer schweren Erkrankung um den Ehepartner, die Eltern oder unverheiratete
Kinder zu kiimmern, sofern sie im Haushalt des Arbeitnehmers leben. Die Hochstdauer fir die
Freistellung betrégt ein Jahr mit anschlielender automatischer Weiterbeschéftigung in der
vorherigen Stelle (73).

Zusammenfassung

Die Mehrzahl der ausgewdhlten Bestimmungen zum Urlaub aus familidren Griinden sind
Gegenstand von sektoralen Vereinbarungen, wie sie in verschiedenen Landern und Branchen
anzutreffen sind. Zum Themenkomplex kurz- oder mittelfristiger Urlaub aus familidren Griinden
zur Betreuung von Kindern und Familienangehérigen gibt es die unterschiedlichsten
Regelungen.

Dazu zéhlen die bezahlte Freistellung, die Kombination von bezahlter Freistellung fir einige
Tage und unbezahltem Urlaub fiur eine langere Zeitspanne oder die Wahl zwischen Vollzeit- und
Teilzeitfreistellung.

(67) Spanien, S. 43: Tarifvereinbarung fiir Unternehmen, die mit dem Vertrieb von Industriechemikalien, Arzneimitteln und
Kosmetika befal3t sind, 1993.

(88) Spanien, S. 45-46: Tarifvereinbarung fiir das photographische Gewerbe, 1994.

(®%) Italien, S. 10: CCNL: Aziende de credito, 1994.

(%) Italien, S. 21: Contratto aziendale della banca Ambroveneto 1993.

("1) Niederlande, S. 17, 19: Tarifvereinbarung fiir Mitarbeiter von Krankenkassen.

(") Spanien, S. 38: Vereinbarung fiir die Eisen- und Stahlindustrie in der Provinz Barcelona, 1994.

(") Spanien, S. 41: Tarifvereinbarung fiir die Kosmetikbranche, 1994.
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Kinderbetreuung

Zentrale Problemstellungen

Indem Unternehmen Einrichtungen bzw. Leistungen auf dem Gebiet der Kinderbetreuung zur
Verfiigung stellen, tragen sie zur Befriedigung der Bedirfnisse von Arbeitnehmern mit Kindern
bei. Eine wichtige Rolle spielen in diesem Zusammenhang Tageseinrichtungen mit flexiblen
Offnungszeiten, finanzielle Beihilfen zur Kinderbetreuung und die Unterstiitzung von
Elterninitiativen.

EU-Dimension

Die Empfehlung zur Kinderbetreuung (4) wurde im Rahmen des Dritten Aktionsprogramms der
Gemeinschaft zur Chancengleichheit (1991-1995) und des Sozialpolitischen Aktionsprogramms
der Kommission verabschiedet, das mit der Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte der
Arbeitnehmer von 1989 einherging. Beide Dokumente verweisen auf die Bedeutung von
MaRnahmen, die es Ménnern und Frauen ermdglichen, ihre beruflichen und familiaren Pflichten
besser miteinander in Einklang zu bringen ("°). In der Empfehlung werden die Sozialpartner
angeregt, ,,einen finanziellen Beitrag zur Schaffung und/oder zum Betrieb von einander
erganzenden und fur die Eltern erschwinglichen Angeboten zur Kinderbetreuung zu leisten, die
den Eltern eine Auswahimdglichkeit bieten®.

Die Empfehlung unterstiitzt MaRnahmen ,,im Rahmen von Tarifvertragen ..., deren Zweck es ist,
Rahmenbedingungen sowie eine Struktur und Organisation der Arbeit zu schaffen, die den
Bedurfnissen aller erwerbstatigen Eltern, denen die Betreuung und Erziehung von Kindern
obliegt, entgegenkommen*.

In den beschaftigungspolitischen Leitlinien fir 1998 heilit es zum Thema Kinderbetreuung: ,,Es
muB ein angemessenes Angebot an guten Versorgungseinrichtungen fur Kinder und andere
Familienangehorige geschaffen werden, um Frauen und Méannern den Zugang zum Arbeitsmarkt
und das Verbleiben im Erwerbsleben zu erleichtern. Die Mitgliedstaaten unternehmen
Anstrengungen, um dort, wo noch ungedeckter Bedarf besteht, das Angebot an Versorgungs-
einrichtungen zu verbessern. (76)

Vereinbarungen und Bestimmungen
Die Vereinbarungen in den einzelnen Landern regeln zahlreiche Aspekte der Kinderbetreuung.

Dabei geht es zunédchst darum, den Bedarf an derartigen Betreuungsleistungen zu ermitteln. In
Osterreich gilt im Wirkungsbereich einer Bundesbehérde eine Vereinbarung, der zufolge
jahrliche Erhebungen des Bedarfs an Kinderbetreuungsplatzen vorzunehmen sind (77).

Ein Unternehmen des britischen Bankwesens ging 1987 dazu uber, Kinderbetreuung unter dem
Gesichtspunkt der Chancengleichheit zu praktizieren. Den Anlafl dazu gaben nicht zuletzt auch
demographische Erwédgungen sowie der Gedanke an die Kosten, die durch den Ausfall
qualifizierter Arbeitskrafte entstehen. Angesichts der Verdnderungen in der Bevolke-
rungsstruktur wurde fur die neunziger Jahre ein Mangel an Arbeitskraften prognostiziert. Mit
den Angeboten zur Kinderbetreuung sollten Bewerbungen von Frauen geférdert und zunehmend

(") Empfehlung des Rates vom 31. Marz 1992 zur Kinderbetreuung (92/241/EWG), ABI. L 123 vom 8.5.1992, S. 16.
(") EIROnline, Februar 1998, Commission highlights importance of good quality childcare.

(") Die beschaftigungspolitischen Leitlinien fiir 1998, http://europa.eu.int/comm/dg05empl&esf/docs/guidede.htm
(") Osterreich, S. 33: Frauenférderplan im Bundesministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst.
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auch weibliche Mitarbeiter an das Unternehmen gebunden werden. Zu jener Zeit lag der
Frauenanteil unter den 60 000 Angestellten dieser Bank bei 56 %. Eine Kosten-Nutzen-Analyse
ergab, dafl die Betreuungsleistungen fir ein Kind von der Geburt bis zum vollendeten vierten
Lebensjahr nur ca. 40-50 % der finanziellen Belastung ausmachen, die dem Unternehmen durch
den Wegfall einer erfahrenen Mitarbeiterin entstehen. Somit zahlte sich die Kinderbetreuung
unter Rentabilitatsgesichtspunkten aus.

Im Anschlufl an Gesprache mit den Gewerkschaften des Bankwesens wurden drei
Modellvorhaben flir Kindertagesstétten geplant. 1989 erfolgte eine umfassende Zusage in dieser
Richtung. Der flr die Verhandlungen mit der Bank zusténdige Vertreter des Zentralvorstands der
Banking and Finance Union (BIFU) erklarte, daR seine Gewerkschaft das Kinderbetreuungs-
programm mit groRer Zuversicht und voller Stolz betrachte (78).

Insbesondere die britischen Tarifvereinbarungen lassen erkennen, auf welch unterschiedliche
Weise die Kinderbetreuung geregelt und praktiziert werden kann. Die Mdglichkeiten reichen von
Joint-ventures oder Partnerschaften zwischen Arbeitgebern lber die Einrichtung von
Kinderbetreuungsstatten (eigene Einrichtungen, Beauftragung unabh&ngiger Anbieter oder
Reservierung von Pl&tzen in vorhandenen Kindertagesstétten) bis hin zu finanziellen Regelungen
(Bereitstellung von Raumlichkeiten, Zuschiisse zu den Betreuungsgebiihren, Einmalzahlungen/
Darlehen, Kostenlibernahme).

Die britische Bank hat die Kinderbetreuung fir die Mitarbeiter ihrer Filialen so organisiert, daf}
die meisten Kindertagesstitten gemeinsam mit anderen Trdgern betrieben werden, wobei Joint-
ventures mit kommunalen Bildungs- und Gesundheitsbehdrden sowie mit privaten
Betreuungseinrichtungen die Hauptrolle spielen. Dadurch verteilen sich Kosten und Risiken auf
breitere Schultern, und es lassen sich leichter geeignete Rdumlichkeiten finden, so z. B. bei
Tréagern mit freien Kapazitaten.

Ein Beispiel dafiir ist eine Kindertagesstéatte, die durch eine Partnerschaftsvereinbarung der Bank
mit einem Krankenhaus entstand. Das Krankenhaus stellte die Raumlichkeiten zur Verfuigung,
und die Bank Ubernahm die Kosten fiir den Umbau und die Ausstattung. Die Einrichtung bietet
50 Platze, von denen 17 — nach einem bestimmten Altersschlissel — fiir Kinder von
Bankmitarbeitern reserviert sind. Sie ist montags bis freitags von 7 bis 19 Uhr ge6ffnet, und das
Personal wird vom Krankenhaus gestellt (7).

Ein britisches Kinderbetreuungsprojekt fiir den 6ffentlichen Dienst wurde von mehreren
staatlichen Stellen realisiert. Es handelt sich um eine seit November 1990 bestehende
Kindertagesstatte in einem Gebiet, in dem rund 12 000 Beamte tétig sind. Untergebracht ist sie
in einer ehemaligen Telefonzentrale des Finanzamts, die infolge der Computertechnik nicht mehr
benétigt wurde. Die Umbaukosten wurden von den beteiligten Stellen gemeinsam getragen. Die
Einrichtung wird auf der Grundlage eines Dreijahresvertrages von einem privaten Unternehmen
betrieben, das den Zuschlag bei einer Ausschreibung erhielt (29).

Auch die finanziellen Regelungen zeichnen sich durch grofle Vielfalt aus. Die britische Bank
gewahrt nach Einkommen gestaffelte Zuschiisse zu den Gebihren fiir die Platze sowie eine
Grundpauschale fiir samtliche betroffenen Mitarbeiter (81).

(8) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 53-59: Midland Bank.

(") Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 57-58: Midland Bank und Royal Berkshire Hospital in Reading.
(8%) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 60-61: Offentlicher Dienst — Bootle.

(8) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 56: Midland Bank.
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Bei dem Betreuungsprojekt im britischen 6ffentlichen Dienst miissen die Eltern zwar Gebihren
zahlen, doch werden die Plitze zu ca. 50 % subventioniert (82).

Ein weiterer britischer Arbeitgeber stellt Raumlichkeiten vor Ort zur Verfligung und gewahrt ein
einmaliges Darlehen von 600 GBP. Ansonsten finanziert sich die Einrichtung durch die von den
Eltern zu zahlenden Gebiihren selbst, kommt aber auch in den GenuR von Spenden und
anderweitig beschafften Mitteln (83).

Die irische staatliche Rundfunkanstalt (RTE) rief gemeinsam mit der Trade Union Group die
.RTE Childcare Co-op“ ins Leben (8%). Es handelt sich um eine genossenschaftliche Kinder-
betreuungseinrichtung auf dem Gelénde der RTE, die 1987 ihre Pforten 6ffnete. Die RTE trégt
die Gebaude- und Instandhaltungskosten. Geleitet wird die Childcare Co-op nach
genossenschaftlichen Prinzipien vom einem Vorstand, der mit einem operativen Ausschull aus
gewdhlten Elternvertretern zusammenarbeitet.

In den Niederlanden besteht seit 1989 eine staatliche Férderung fir Kinderbetreuungs-
einrichtungen (8%). So koénnen neben den von Unternehmen finanzierten Platzen auch staatlich
subventionierte Platze angeboten werden. Von einer ,,beispielhaften* Kollektivvereinbarung wird
erwartet, dall sich der Arbeitgeber verpflichtet, derartige Platze in grofem Umfang
bereitzustellen. Ein Arbeitgeber im Versicherungsgewerbe investierte im Rahmen einer solchen
Vereinbarung 0,4 % der Lohnsumme in die Kinderbetreuung (2°).

Bei groem Betreuungsbedarf wird in Kollektivvereinbarungen auch die Frage der
Anspruchsberechtigung geregelt. In dem erwéhnten britischen Kreditinstitut kann jeder
Mitarbeiter — ob Mann oder Frau —, der zufriedenstellende Arbeitsleistungen erbringt, fiir sein
Kind einen Platz in einer Tagesstatte beantragen. Sind nicht gentigend Platze vorhanden, erfolgt
die Auswahl nach bestimmten Kriterien, bei denen die betrieblichen Belange der Bank und die
Lebensumstande des einzelnen Mitarbeiters im Vordergrund stehen (87). Die britische
Kinderbetreuungseinrichtung fir den 6ffentlichen Dienst bot Platze fur 40 Kinder; bei einer der
beteiligten Stellen wurden die Platze bevorzugt an Mitarbeiter vergeben, die besonderen
hauslichen, gesundheitlichen oder finanziellen Belastungen ausgesetzt waren (28).

Zusammenfassung

In den hier ausgewahlten Vereinbarungen ist die Kinderbetreuung auf unterschiedliche Weise
geregelt. Teils werden fir die Kinder von Mitarbeitern Platze in bereits vorhandenen
Einrichtungen reserviert, teils entstehen Betreuungsmdoglichkeiten durch Partnerschafts-
vereinbarungen mit anderen Arbeitgebern oder mit kommunalen Behorden.

Zu den sonstigen MalRnahmen zéhlen die Finanzierung von Raumlichkeiten, Gebiihrenzuschisse
und Einmalzahlungen bzw. -darlehen.

(8) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 62: Offentlicher Dienst — Bootle.

(83) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 67: Ordnance Survey.

(8% Irland, S. 27: RTE (Radio Telefis Eireann).

(%) Niederlande, S. 6, 39.

(8) Niederlande, S. 19: Tarifvereinbarung fiir Mitarbeiter von Krankenkassen.

(87) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 56: Midland Bank.

(88) Vereinigtes Konigreich, Randnr. 62: Offentlicher Dienst — Bootle (Arbeitsschutzbehérde — Health and Safety Executive).
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Kapitel 6 Arbeitszeit

Arbeitszeitverktrzungen und Teilzeitarbeit

Zentrale Problemstellungen

Fur berufstatige Mtter und Vater sowie flr Beschaftigte mit pflegebedirftigen Angehdrigen
sind Arbeitszeitregelungen eine wichtige Voraussetzung fur die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf.

Damit die Teilzeitarbeit nicht noch starker in den Ruf geréat, daB es sich dabei um unqualifizierte,
schlecht bezahlte Téatigkeiten flr berufstatige Mutter ohne Karriereambitionen handelt, sollten
Kollektivvereinbarungen mit den derzeitigen Gepflogenheiten brechen und dazu beitragen, die
Attraktivitat und Akzeptanz von Arbeitszeitverkiirzungen und Teilzeitangeboten fur Frauen wie
auch fur Manner zu erhéhen. Vereinbarungen, die lediglich den weiblichen Beschaftigten ein
Anrecht auf verkiirzte oder flexible Arbeitszeiten einrdumen, entsprechen nicht dem Anliegen
der Chancengleichheit.

Ein wichtiges Element der Gleichstellungspolitik im Arbeitszeitbereich sind Vereinbarungen, die
»(hoch-)qualifizierte* Teilzeitarbeit — d. h. Teilzeitarbeit oder Arbeitszeitreduzierungen auf allen
Hierarchieebenen — erméglichen und eine Anderung der Arbeitszeitkultur bewirken. Dies 4Rt
sich am wirkungsvollsten realisieren, indem alle Stellen auf die Mdglichkeit der
Arbeitsplatzteilung bzw. Arbeitszeitverkirzung hin untersucht werden. In samtlichen
Arbeitsplatzbeschreibungen sollte angegeben werden, ob Job-sharing oder Teilzeitarbeit mdglich
sind bzw. warum sich die betreffende Stelle dafiir nicht eignet.

Durch verschiedene Formen der Arbeitszeitregelung kann den Beschaftigten geholfen werden,
die berufliche Tatigkeit an die jeweilige familidre Situation anzupassen. Beispielsweise 1aRt sich
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der Umfang der Arbeitszeit stundenweise bis hin zur Halbtagsarbeit verringern. Mitter und
Véter sollten Anspruch auf Umwandlung einer Vollzeit- in eine Teilzeitstelle und — was nicht
minder wichtig ist — auf die Riickkehr zu ihrem friiheren, zumindest aber zu einem auf gleichem
Niveau befindlichen Vollzeitarbeitsplatz haben. Damit die Vereinbarungen einen Wandel in der
Arbeitszeitkultur herbeifiihren kdnnen, muR der Arbeitgeber verpflichtet werden, etwaige
Ablehnungen von Antragen auf Arbeitszeitdnderungen objektiv zu begriinden.

Damit den Bedirfnissen berufstatiger Eltern und Beschéaftigter mit pflegebedirftigen
Angehdrigen entsprochen werden kann, sollten vor allem betriebsinterne Bewerbungen um
Teilzeit- bzw. Vollzeitarbeitsplatze gefordert und zu diesem Zweck Informationen Uber freie
Stellen zur Verfligung gestellt werden.

Mitarbeiter, die eine Umwandlung in ein Teilzeitarbeitsverhaltnis wiinschen, sollten (ber die
geltenden sozialrechtlichen Bestimmungen aufgeklért werden. Dies gilt insbesondere dann, wenn
erst von einer bestimmten Wochenstundenzahl an Sozialversicherungspflicht besteht.

Die Gleichbehandlung Teilzeitbeschaftiger und verkirzt Arbeitender im Hinblick auf das
Arbeitsentgelt und die sonstigen Beschaftigungsbedingungen sollte eine Selbstverstandlichkeit
sein. Von mafRgeblicher Bedeutung sind Bestimmungen, die Teilzeitbeschaftigten gleichen
Zugang zu AusbildungsmalRnahmen und gleiche Aufstiegsmdoglichkeiten sichern.

Ferner sollte dafuir gesorgt werden, dall Teilzeitarbeit auf die Betriebszugehorigkeit ebenso
angerechnet wird wie Vollzeitarbeit; dall beispielsweise eine einjéhrige Halbtagstatigkeit als
volles Dienstjahr zahlt.

Fur berufstétige Eltern kénnen flexible Festlegungen zum té&glichen Arbeitsbeginn und -ende, die
eine Abstimmung auf die Offnungszeiten der Kindertagesstitten bzw. auf Schulzeiten
ermaglichen, eine grofe Hilfe sein.

EU-Dimension
Das Rahmenabkommen der Sozialpartner ber Teilzeitarbeit ist die zweite Vereinbarung der
europaischen Sozialpartner, die dem Rat zur Verabschiedung vorgelegt wurde ().

Am 15. Dezember 1997 verabschiedete der Rat fiir Arbeit und Soziales einstimmig eine
Richtlinie zur Umsetzung der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung
iiber Teilzeitarbeit vom 6. Juni 1997 (2.

Die Europdische Rahmenvereinbarung lber Teilzeitarbeit enthalt Bestimmungen von grofRRer
Bedeutung fiir die Chancengleichheit, die in den vorstehenden Abschnitten bereits mehrfach zur
Sprache kamen (4).

(% EIROnline Juli 1997.
(® EIRONline Dezember 1997, Richtlinie 97/81/EG des Rates, ABI. L 14 vom 20.1.1998, S. 9.
() Europaische Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit, 6. Juni 1997.
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Vereinbarungen und Bestimmungen

Schaffung von Teilzeitarbeitsplatzen

Die Vereinbarungen aus den Niederlanden zeichnen sich durch Bemiihungen um die Ausweitung
der Teilzeitarbeit aus. Dies geschieht durch Zielvorgaben flr den Anteil der Teilzeit-
beschaftigen (*) bzw. durch Anreize fiir die Aufnahme einer Teilzeitbeschaftigung (°).

»(Hoch-)qualifizierte” Teilzeitarbeit

Eine Anhebung der Qualitat der Teilzeitarbeit 143t sich nur erreichen, wenn im Grunde alle
Arbeitsplétze als potentielle Teilzeitarbeitsplatze behandelt werden. Mehrere Vereinbarungen
enthalten die wichtige Festlegung, dafl die Mdglichkeit zur Anpassung bzw. Reduzierung der
Arbeitszeit gegeben sein muB.

Im Manteltarifvertrag (6) fir das deutsche Bankgewerbe heift es, daR der Einsatz von Teilzeit-
arbeitskraften auf allen Qualifikationsstufen zu optimieren ist. In einer Betriebsvereinbarung, die
an diese Branchenvereinbarung anknipft, wird hervorgehoben, daf? sich die Anforderungen an
die Arbeitszeit sowohl seitens des Unternehmens als auch seitens des einzelnen geéndert haben:

,Die Bank und der Gesamtbetriebsrat sind sich dariiber einig, dal die Anforderungen an die
betriebliche Arbeitszeitgestaltung vielschichtiger und differenzierter geworden sind. Sehr
unterschiedlichen betrieblichen Anforderungen im Hinblick auf organisatorische
Erfordernisse und wirtschaftliche Arbeitsabldufe stehen vielfaltige und individuelle Wiinsche
der Arbeitnehmer zur Lage und Dauer ihrer Arbeitszeit gegeniiber.” (")

Vereinbart wurden unter anderem die Einfiihrung der Teilzeitarbeit in allen Ressorts und
Abteilungen, die Uberpriifung jeder Vakanz darauf, ob die Stelle auch in Teilzeit ausgefiillt
werden kann, und die Regelung, dall bei betrieblichen Stellenausschreibungen darauf
hinzuweisen ist, ob die freie Stelle auch mit einer Teilzeitkraft besetzt werden kann.

Die Betriebsvereinbarung eines deutschen Chemieunternehmens besagt, daR die Schaffung von
Teilzeitarbeitspldtzen eine Chance bietet, die Interessen der Firma und die persdnlichen
Interessen der Mitarbeiter miteinander in Einklang zu bringen (8), und daB im Prinzip nur jene
Stellen nicht von Teilzeitbeschaftigten ausgefullt werden konnen, die der Vorgesetzte aus
eindeutigen Grinden fur nicht teilbar erachtet.

Der Einsatz von Teilzeitbeschaftigten auf allen betrieblichen Ebenen kann unter anderem
dadurch gefordert werden, dall alle Arbeitsplatzbeschreibungen verstdndliche und objektive
Aussagen dazu enthalten, ob die betreffende Stelle teilbar und fiir Teilzeitarbeit geeignet ist.

(% Niederlande, S. 25: Tarifvereinbarung fiir den Baustoffsektor — Ziel: 15 % Teilzeitbeschaftigte; S. 26: Tarifvereinbarung
fur Heineken — Ziel: 10 % Teilzeitheschaftigte.

(® Niederlande, S. 30-31: Tarifvereinbarung fir die Mitarbeiter der Berufsunfahigkeitsversicherung; Tarifvereinbarung fiir
Unilever.

(®) Deutschland, S. 9: Bankgewerbe.

(") Deutschland, S. 11: Commerzbank AG.

(®) Deutschland, S. 21: Wacker-Chemie GmbH, Burghausen.
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In einer Vereinbarung der niederldndischen Baustoffbranche heif3t es, dal es keine Stellen gibt,
bei denen die Moglichkeit der Teilzeitarbeit von vornherein ausgeschlossen wird (°). Alle frei
werdenden und neugeschaffenen Stellen werden systematisch auf ihre Eignung fur Teilzeitarbeit
gepruft. Auch eine luxemburgische Vereinbarung fur Mitarbeiter des Einzelhandels legt fest, dal
Teilzeitarbeit vom Prinzip her bei keinem Arbeitsverhaltnis ausgeschlossen ist (19).

Die Vereinbarung fiir die Mitarbeiter des Frankfurter Flughafens besagt ausdriicklich, daR flr
Fuhrungskrafte beiderlei Geschlechts bei Vorliegen nachvollziehbarer familidrer Grinde die
Maglichkeit einer voriibergehenden Arbeitszeitverkiirzung besteht (11).

In einem o&sterreichischen Bundesministerium besteht eine Vereinbarung zur Arbeitszeit-
gestaltung/Teilzeitarbeit, der zufolge Teilbeschaftigung kein Hindernis fir den beruflichen
Aufstieg sein darf und Flhrungspositionen so zu gestalten sind, daB sie sich mit der Betreuung
von Kindern und der Wahrnehmung familidrer Pflichten vereinbaren lassen. Bei
Stellenausschreibungen fir Fihrungskrafte darf eine bestimmte Arbeitsstundenzahl nicht zur
Bedingung gemacht werden (12).

Einer Vereinbarung aus der franzdsischen Elektrobranche zufolge ist Teilzeitarbeit in dem
betreffenden Unternehmen nicht nur ,,normal®, sondern stellt dartiber hinaus einen Ausdruck von
Solidaritat und ein Mittel zur Bekampfung der Ausgrenzung dar (13).

Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung oder zeitflexible Arbeit

Die Européische Rahmenvereinbarung tber Teilzeitarbeit legt besonderen Wert auf MalRnahmen,
die ,,den Zugang zur Teilzeitarbeit fur Frauen und Manner erleichtern, und zwar im Hinblick auf
.. die Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben“ (14). Die Arbeitgeber sollten — soweit méglich
— Antrdge von Vollzeitbeschéftigten auf Wechsel in ein im Betrieb zur Verfligung stehendes
Teilzeitarbeitsverhéltnis berlcksichtigen.

Mehrere der Vereinbarungen, die fur die vorliegende Analyse ausgewahlt wurden, ermdglichen
eine auf das Familien- bzw. Privatleben abgestimmte Arbeitszeitgestaltung. Eine Betriebs-
vereinbarung in der deutschen Nahrungsmittelindustrie enthalt familienfreundliche Arbeits-
zeitregelungen, die Teilzeitbeschéftigung und flexible Arbeitszeiten zulassen; begriRt werden
auch Antrage von Mannern bzw. Vatern auf Arbeitszeitverkiirzung aus familiaren Griinden (19).

Eine Vereinbarung fur Mitarbeiter privater Bildungseinrichtungen in Spanien enthélt offenbar
sehr gunstige Bestimmungen fir jene, die zwecks Wahrnehmung von Betreuungspflichten
verkirzt arbeiten mdchten. Sie gestattet Arbeitszeitreduzierungen zur Ausiibung des Sorgerechts

(® Niederlande, S. 82: Tarifvereinbarung fiir den Baustoffsektor.

(%% Luxemburg, S. 24: Convention collective de travail de Monopol SA.

(1) Deutschland, S. 3: Flughafen Frankfurt/Main AG.

(%2) Osterreich, S. 37: Frauenforderplan im Bundesministerium fiir wirtschaftliche Angelegenheiten.
(33) Frankreich, S. 45: Accord Electricité de Strasbourg, 5.5.1995.

(1) Europaische Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit, 6. Juni 1997.

(1) Deutschland, S. 5: Wilhelm-Weber GmbH.
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far ein minderjahriges Kind oder Betreuung einer kdrperlich bzw. geistig behinderten
Person (16), wobei ,,das Arbeitsentgelt gemessen an der Arbeitszeitverkiirzung um mindestens ein
Drittel, hochstens aber die Hélfte gekirzt wird".

In Portugal existiert eine Vereinbarung fiir Postmitarbeiter, die die Mdglichkeit der Teilzeitarbeit
fur Beschaftigte mit Kindern unter 12 Jahren bzw. mit pflegebedurftigen Angehdrigen ein-
raumt (17). Im Bankwesen haben Mitarbeiter, die Kinder unter 12 Jahren betreuen, Anspruch auf
Teilzeitarbeit (18). Eine Vereinbarung im Sektor Papier und Pappe gestattet die Verkiirzung oder
Flexibilisierung der Arbeitszeit fiir Véter und Mitter mit einem oder mehreren Kindern unter 12
Jahren (19).

Im schwedischen Versicherungsgewerbe haben Vollzeitbeschaftigte bis zum vollendeten 12.
Lebensjahr des Kindes Anspruch auf eine Arbeitszeitreduzierung von 25 % (%°).

Eine Vereinbarung fir den italienischen Einzelhandelssektor hat die bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zum Ziel und legt den Anspruch auf Teilzeitarbeit bis zum vollendeten
zweiten Lebensjahr eines Kindes fest (21).

Eine Vereinbarung fiir den niederlandischen Baustoffsektor sieht vor, daf Antrage auf Ubergang
zur Teilzeitarbeit wohlwollend zu behandeln und nach Méglichkeit zu genehmigen sind (%2).

Der Manteltarifvertrag fiir das deutsche Bankgewerbe (%) besagt, daB entsprechend den
betrieblichen Mdoglichkeiten auf die Wiinsche der Mitarbeiter nach Umwandlung ihrer
Avrbeitszeitdauer eingegangen wird; und in einer Betriebsvereinbarung (2%) wird festgelegt, daR
aus familidren Griinden gestellte Antrdge vorrangig zu beriicksichtigen sind. In beiden
Vereinbarungen heit es, dall der Arbeitgeber eine Begrindung vorlegen muf, wenn ein
Umwandlungswunsch nicht realisierbar ist.

Nach dem deutschen Bundes-Angestelltentarifvertrag (?°) ist mit vollbeschéftigten Angestellten
mit familidren Verpflichtungen auf Antrag eine Arbeitszeitverkiirzung zu vereinbaren, und eine
Vereinbarung fir die Papier, Pappe und Kunststoffe verarbeitende Industrie in Hessen (2%)
berechtigt die Mitarbeiter, aus persénlichen Griinden (ber einen Zeitraum von vier Jahren
verkirzt zu arbeiten.

(36) Spanien, S. 61: IV. Tarifvereinbarung fiir Mitarbeiter privater Bildungseinrichtungen im Regelsystem der Bildung, die
nicht akkreditiert oder staatlich gefordert werden, 1994, Artikel 37.

(1) Portugal, S. 46: Post: Betriebsvereinbarung zwischen CTT — Correios de Portugal SA und SNTCT - Sindicato Nacional
dos Trabalhadores dos Correios e Telecomunicacoes u. a., 1996, Ziffer 116.

(28) Portugal, S. 60: Tarifvereinbarung fir das Bankgewerbe, 1990, Ziffer 46.

(39) Portugal, S. 81: Sektor Papier und Pappe, 1996, Ziffer 63.

(%) Schweden, S. 32: Tarifvereinbarung zwischen KFO und dem Schwedischen Nationalverband der
Versicherungsangestellten (Forsakringstjanstemannaforbundet — FTF).

(®) Italien, S. 12: CCNL: Accordo aziendale Coop Liguria.

(%) Niederlande, S. 82: Tarifvereinbarung fiir den Baustoffsektor.

(%) Deutschland, S. 9: Bankgewerbe.

(%) Deutschland, S. 12: Commerzbank AG.

(%) Deutschland, S. 26: Bundes-Angestelltentarifvertrag.

(%) Deutschland, S. 40: Papier, Pappe und Kunststoffe verarbeitende Industrie, Hessen.
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Bedingungen fiir Teilzeitarbeit

Die Rahmenvereinbarung der EU-Sozialpartner soll ,,die Beseitigung von Diskriminierungen
von Teilzeitbeschéftigten sicherstellen und die Qualitat der Teilzeitarbeit verbessern” und die
Anwendung des Grundsatzes der Nichtdiskriminierung fordern: ,, Teilzeitbeschéftigte dirfen in
ihren Beschéftigungsbedingungen nur deswegen, weil sie teilzeitbeschaftigt sind, gegenuiber
vergleichbaren Vollzeitbeschaftigten nicht schlechter behandelt werden, es sei denn, die
unterschiedliche Behandlung ist aus objektiven Griinden gerechtfertigt. Es gilt, wo dies
angemessen ist, der Pro-rata-temporis-Grundsatz.” (%7

Die Frage der Gleichbehandlung von Teilzeitbeschaftigten wird in mehreren der hier betrachteten
Vereinbarungen behandelt. So ist der allgemeine Grundsatz der Gleichbehandlung von Teilzeit-
und Vollzeitbeschaftigten in der Vereinbarung fur den niederldndischen Baustoffsektor
verankert (8).

Eine Betriebsvereinbarung in der deutschen metallverarbeitenden Industrie sieht die Moglichkeit
der Teilzeitbeschaftigung im Anschluf} an den Elternurlaub vor. Der Teilzeitarbeitsplatz soll dem
vorherigen Arbeitsplatz entsprechen (%°). In einer Vereinbarung der deutschen Chemieindustrie
wird hervorgehoben, da Bemiihungen um die Ausweitung des Angebots an Teilzeitplatzen mit
qualifikationsgerechten Arbeitsanforderungen zu unternehmen sind (%9).

In der Vereinbarung eines franzdsischen Kreditinstituts heilt es, dall Teilzeitarbeit die
Verbindung von Beruf und Familie erleichtert und nicht zu einer Beeintrachtigung der
beruflichen Aufstiegsmdoglichkeiten, der Vergiltung oder der Teilnahme an Qualifizierungs-
maBnahmen fihren darf (31).

Die fur den finnischen Einzelhandelssektor getroffene Vereinbarung tber Teilzeitarbeit (bis zu
34 Stunden) enthélt Bestimmungen in bezug auf Arbeitsentgelt, Wochenarbeitszeit, freie Tage,
bezahlten Urlaub, Urlaubsgeld, Kaffeepausen, Freistellung bei Krankheit, Mutterschaftsgeld,
Eltern- und Vaterschaftsurlaub sowie Uberstundenvergiitung. Sie gilt als beispielhaft, da sie
Teilzeitbeschéftigten dieselben Verglinstigungen gewahrt wie Vollzeitbeschéftigten. In Finnland
sind nur 8 % der Erwerbstétigen teilzeitbeschaftigt, darunter in der Mehrzahl Frauen. Somit hat
die Vereinbarung bewirkt, dal eine Gruppe der tberwiegend weiblichen Teilzeitbeschéftigten
jetzt unter gleichen Bedingungen tétig ist wie Vollzeitbeschéftigte. Diese detaillierte Regelung
hebt sich von den kollektivrechtlichen Vereinbarungen anderer Industriesektoren ab, in denen
Teilzeitarbeit in der Regel nicht gesondert zur Sprache kommt (32).

Die gleichberechtigte Mitwirkung von Teilzeitbeschaftigten an QualifizierungsmaBnahmen ist
sowohl im Manteltarifvertrag fiir das deutsche Bankgewerbe (33) als auch in der Betriebs-
vereinbarung eines deutschen Kreditinstituts (34) verankert.

(%) Europaische Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit, 6. Juni 1997.

(%8) Niederlande, S. 83, Tarifvereinbarung fiir den Baustoffsektor.

(®) Deutschland, S. 28: Hewlett-Packard GmbH, Béblingen.

(3% Deutschland, S. 21: Wacker-Chemie GmbH.

(31) Frankreich, S. 49: Accord du Crédit Mutuel Loire-Atlantique et Centre-Ouest, 3.1.1996.

(3?) Finnland, S. 22: Arbeitsbedingungen fiir Teilzeitbeschaftigte im Handel; Tarifvereinbarungen fiir Verkaufspersonal und
Lagerarbeiter.

() Deutschland, S. 9: Bankgewerbe.

(34) Deutschland, S. 12: Commerzbank AG.
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Ruckkehr in ein Vollzeitarbeitsverhaltnis

In der Europdischen Rahmenvereinbarung tber Teilzeitarbeit heift es: ,,Die Arbeitgeber sollten,
soweit dies mdoglich ist, ... Antrdge von Teilzeitbeschaftigten auf Wechsel in ein
Vollzeitarbeitsverhaltnis oder auf Erhdhung ihrer Arbeitszeit ... beriicksichtigen* (%°).

Wichtig ist flr die Beschéftigten das Recht auf Umwandlung einer Teilzeit- in eine Vollzeitstelle
oder zumindest auf eine bevorzugte Beriicksichtigung der Umwandlungswiinsche interner
Bewerber, die voriibergehend verkdirzt gearbeitet haben, um Kinder oder Angehorige zu
betreuen. Die meisten der hier ausgewé&hlten Vereinbarungen aus Deutschland enthalten
diesbeziigliche Regelungen. Im 6ffentlichen Dienst beispielsweise werden friher vollbeschéftigte
Angestellte, mit denen eine Teilzeitbeschéftigung vereinbart wurde, bei spéaterer Besetzung eines
Vollzeitarbeitsplatzes bevorzugt beriicksichtigt (36). Auch im Einzelhandel werden
Umwandlungswiinsche Teilzeitbeschéftigter vorrangig behandelt (37). Die Vereinbarung fiir den
Frankfurter Flughafen rdumt den Mitarbeitern das Recht ein, nach Phasen einer Teilzeitarbeit
ihre Arbeitszeit zu erh6hen, und sieht die bevorzugte Berlicksichtigung dieser Mitarbeiter bei der
Besetzung von \ollzeitarbeitsplatzen vor (°8). In der Betriebsvereinbarung eines Kreditinstituts
ist festgelegt, daB interne Bewerber, die die Umwandlung eines Teilzeitarbeitsverhaltnisses in
eine Vollzeitbeschaftigung wiinschen, bei gleicher persdnlicher und fachlicher Eignung
gegeniiber externen Bewerbern bevorzugt werden (%9).

Flexibilisierung der Arbeitszeit — verschiedene Modelle der Arbeitszeitgestaltung
Arbeitszeitregelungen, die zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie beitragen sollen,
koénnen sich sowohl auf die Dauer als auch auf die Lage der Arbeitszeit beziehen.

Eine luxemburgische Vereinbarung erdffnet fur die Teilzeitarbeit einen weiten Gestaltungs-
spielraum (%9).

Auch eine Betriebsvereinbarung in der deutschen Nahrungsmittelindustrie 188t verschiedene
Modelle fiir Arbeitszeitdauer und -verteilung zu (*1). Im deutschen Bankgewerbe werden
individuelle Regelungen zur Arbeitszeitdauer und -lage ermdglicht, wobei aber ein bestimmtes
Schema eingehalten werden soll (*2).

Zum Teil finden sich Bestimmungen, deren Ziel darin besteht, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie durch Arbeitszeitverkiirzung oder individuelle Schichtplane zu erleichtern. In
Deutschland beispielsweise besagt die Betriebsvereinbarung fir das Bodenpersonal der
Lufthansa, daR Schicht- und Dienstpléne auf die familidre Situation Riicksicht nehmen (*3). Die

() Europaische Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit, 6. Juni 1997.

(36) Deutschland: S. 26: Offentlicher Dienst — Bundes-Angestelltentarifvertrag.
(®") Deutschland: S. 18: Einzelhandel in Nordrhein-Westfalen.

(38) Deutschland, S. 3: Flughafen Frankfurt/Main AG.

(39 Deutschland, S. 12: Commerzbank AG.

(%) Luxemburg, S. 24: Convention collective de travail de Monopol SA, 1.4.1994.
(*Y) Deutschland, S. 6: Wilhelm Weber GmbH.

() Deutschland, S. 11: Commerzbank AG.

(#3) Deutschland, S. 33: Lufthansa — Betriebsvereinbarung fiir Bodenpersonal.
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Vereinbarung fur den Frankfurter Flughafen erleichtert Beschaftigten mit Kindern die
Abstimmung der Arbeit auf die familidre Situation, indem sie bei Schicht- und Dienstplénen
Abweichungen von den betrieblichen Regelarbeitszeiten und Sonderformen der zeitflexiblen
Arbeit zulaRt (*4).

Arbeitszeitgestaltung mit Riicksicht auf familidare Belange

In Frankreich sieht eine im Mineral6lsektor geschlossene Vereinbarung sechs verschiedene
Modelle fiir Teilzeitarbeit vor, die auf die Schulzeiten abgestimmt sind (*°). In einem
Unternehmen der Computerbranche wurden verschiedene Malinahmen zur Arbeitszeitgestaltung
beschlossen, darunter auch die ,,schulzeitenorientierte Teilzeitarbeit”, bei der gelegentlich freie
Tage (auBer freitags und montags) genommen und spater nachgearbeitet werden kénnen (#6).

Die Abstimmung der individuellen Arbeitszeit berufstitiger Eltern auf die Offnungszeiten von
Kindertagesstétten ist Gegenstand einer Vereinbarung fir die Papier, Pappe und Kunststoffe
verarbeitende Industrie in Deutschland (*7).

In Portugal ermdglicht eine Vereinbarung in der Gasindustrie den Beschéftigten auf Antrag die
Befreiung von Uberstundenarbeit, wenn dafiir dringende personliche oder familiare Griinde
vorliegen (*8). Im Bankgewerbe gilt die Ausilbung von Betreuungspflichten gegeniiber
Familienangehorigen als stichhaltiger Grund fiir eine Freistellung von Nacht-, Uberstunden- oder
Schichtarbeit (*°). Andere Vereinbarungen gewahren den Arbeitnehmern das Recht, ihre
wochentlichen Ruhezeiten auf die anderer abhdngig beschéftigter Familienangehdériger
abzustimmen (%9) und gestatten eine auf familidre Bediirfnisse zugeschnittene Arbeits-
zeitgestaltung (°1).

In Spanien 4Bt eine Vereinbarung flr die Mitarbeiter von Eisenbahn-Subunternehmern die
Anderung von Schichtplinen zwecks Beriicksichtigung familiarer Belange zu (°?):

»Arbeiten beide Partner fir dasselbe Unternehmen, so kann einer von ihnen im Interesse
der gemeinsamen Kinderbetreuung flr die ersten 12 Monate der Stillzeit eine
Arbeitszeitdnderung beantragen; diesem Antrag ist stattzugeben. In einem solchen Falle
nehmen der Arbeitgeber und die Arbeitnehmervertreter Verhandlungen dariiber auf, bei
welchem der Partner ein solcher Wechsel ohne Beeintrachtigung der betrieblichen Abléufe
moglich ist.”

In einem Unternehmen der italienischen Metallindustrie handelten die Generaldirektion und die
Gewerkschaften mit Unterstlitzung des Nationalen Ausschusses fiir Chancengleichheit (,,1pazia™:

(*%) Deutschland, S. 3: Flughafen Frankfurt/Main AG.

(#5) Frankreich, S. 40: Accord EIf Aquitaine du 26.6.1995; LS Nr. 7319 vom 24.8.1995.

() Frankreich, S. 47-48: Accord Unisys (établissement de Villers-Ecalles), 1.12.1995.

(4) Deutschland, S. 40: Papier, Pappe und Kunststoffe verarbeitende Industrie, Hessen.

(#8) Portugal, S. 33: Gasindustrie: Betriebsvereinbarung zwischen GDP — Gas de Portugal SA und Fetese— Federagdo dos
Sindacatos dos Trabalhadores do Escritorio e Servicos u. a., 1995, Ziffer 35.

(#9) Portugal, S. 59: Tarifvereinbarung firr das Bankgewerbe, 1990, Randnr. 55, 56, 59.

(39 Portugal, S. 40: Luftfahrt: Tarifvereinbarung zwischen TAP — Air Portugal SA und STVAC - Sindicato dos Tecnicos de
Voo da Aviacéo Civil, 1995; Ziffer 18.

(51 Portugal, S. 46: Post: Betriebsvereinbarung zwischen CTT — Correios de Portugal SA und SNTCT - Sindicato Nacional
dos Trabalhadores dos Correios e Telecomunicacdes u. a., 1996, Ziffer 154.

(52) Spanien, S. 59: Tarifvereinbarung fiir Eisenbahn-Subunternehmer, 1995, Artikel 35.
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je Sozialpartner sechs, d. h. insgesamt 12 Mitglieder) eine Betriebsvereinbarung aus, in der mit
flexiblen Arbeitszeiten experimentiert wurde, um den Uberwiegend weiblichen Beschéaftigten
entgegenzukommen. Beispielsweise kdnnen sich die Mitarbeiter zwischen starrer Schichtarbeit
und zeitautonomer Arbeit entscheiden (°3).

In Irland wurde in einer generellen Vereinbarung die Ausweitung der Sozialversicherungspflicht
auf festangestellte Teilzeitbeschaftigte mit einem Arbeitsentgelt ab 25 IEP pro Woche festgelegt,
womit ein weitaus groBerer Teil der berufstatigen Frauen Anspruch auf Sozialversiche-
rungsleistungen erhielt (>4).

Zusammenfassung

Alle fur die Chancengleichheit relevanten Bestimmungen der Européischen Rahmenverein-
barung Uber Teilzeitarbeit (°°) sind in den hier betrachteten Vereinbarungen bereits mehr oder
weniger enthalten, so daB sie praktikabel und umsetzbar erscheinen. Die Européische
Rahmenvereinbarung und die Richtlinie, in die sie aufgenommen wurde, dirften den Abschluf®
solcher Vereinbarungen weiter begiinstigen.

Andererseits weisen die analysierten Vereinbarungen auch Bestimmungen auf, die ber die
Forderungen der Rahmenvereinbarung hinausgehen. Sie enthalten Beispiele flr eine
familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung und verdeutlichen das vorhandene Potential fir
Teilzeitregelungen.

Die ausgewdhlten Vereinbarungen aus den einzelnen Landern wurden auf nationaler, sektoraler
oder betrieblicher Ebene ausgehandelt.

Behandelt werden Themen wie die Schaffung von Teilzeitarbeitspldtzen, die Verbesserung des
Angebots an ,,(hoch-)qualifizierter” Teilzeitarbeit, der Anspruch auf Teilzeitarbeit oder flexible
Arbeitszeit, die Gleichbehandlung von Teilzeitbeschéftigten, die Rickkehr in ein Vollzeit-
arbeitsverhaltnis, die Flexibilitdt von Arbeitszeitregelungen und die Abstimmung der
Avrbeitszeitgestaltung auf familiare Bedurfnisse.

Besonders beeindruckend ist das Spektrum von MaRnahmen, die Arbeitszeitverkiirzungen bzw.
Teilzeitarbeit auf allen Hierarchieebenen und in allen Tétigkeitsfeldern ermdglichen, da solche
MaRnahmen mit am starksten zur Uberwindung einer verfestigten Unternehmensstruktur und
Arbeitszeitkultur beitragen. In den ausgewéhlten Vereinbarungen finden sich einige nutzliche
Beispiele fur Tarifabschliisse, die dem Ziel der von den Sozialpartnern ausgehandelten
Européischen Rahmenvereinbarung Uber Teilzeitarbeit entsprechen: ,,Die Arbeitgeber sollten,
soweit dies mdglich ist, ... MalRnahmen, die den Zugang zur Teilzeitarbeit auf allen Ebenen des
Unternehmens einschlieBlich qualifizierten und leitenden Stellungen erleichtern, und in
geeigneten Féllen auch Malnahmen, die den Zugang von Teilzeitbeschéftigten zur beruflichen
Bildung erleichtern, zur Férderung des beruflichen Fortkommens und der beruflichen Mobilitét
in Erwégung ziehen.“ (%)

(%3) Italien, S.15: Accordo di un progetto di azioni positive alla Zanussi Elettrodomestici — Susegana (Treviso).
(¥ Irland, S. 5-6: Programm fiir den wirtschaftlichen und sozialen Fortschritt (1990-1993).

(%) Europaische Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit, 6. Juni 1997.

(3%) Ebenda.
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Arbeitsplatzteilung

Zentrale Problemstellungen

Arbeitsplatzteilung (Job-sharing) ist ,,eine Form der Arbeitsorganisation, bei der sich zwei
Arbeitskrafte die Verantwortung und die Aufgaben eines Vollzeitarbeitsplatzes teilen; ein Mittel
zur Verbesserung des Status und der beruflichen Perspektiven des Teilzeitbeschéftigten und der
Flexibilitat des Arbeitgebers. Die Arbeitsplatzpartner schlielen getrennte Arbeitsvertrage ab,
und das fur einen Vollzeitarbeitsplatz geltende Arbeitsentgelt sowie die sonstigen Leistungen
kommen ihnen anteilig zu* (7).

Die Arbeitsplatzteilung erfordert spezifische Festlegungen und wird in der Regel mit dem Ziel
der Einfiihrung bzw. Ausweitung (hoch-)qualifizierter Teilzeitarbeit vereinbart.

\Vereinbarungen und Bestimmungen

Die detailliertesten Bestimmungen finden sich im britischen Gesundheitswesen (°8). Bei allen
Stellenausschreibungen fir frei werdende Stellen werden auch potentielle Arbeitsplatzpartner
»,mit oder ohne Partner” angesprochen. Eine offizielle Strategie stellt die gleichberechtigte
Nutzung der Regelungen zur Arbeitsplatzteilung sicher. Anspruchsberechtigt sind alle
Arbeitnehmer mit Ausnahme einiger Auszubildender.

Gemél besagter Strategie ist ein Job-share-Register einzurichten. Interessierte Arbeithnehmer
stellen drei Monate im voraus einen schriftlichen Antrag auf Arbeitsplatzteilung. Der
unmittelbare Vorgesetzte priift die Realisierbarkeit und gibt innerhalb von zehn Tagen Bescheid.
Gegen eine Ablehnung kann Widerspruch eingelegt werden. Wird dem Antrag stattgegeben,
ohne daR der Bewerber bereits einen bestimmten Arbeitsplatzpartner im Auge hat, erfolgt eine
Suche im Register. Bleibt diese erfolglos, wird der andere Teil der Stelle ausgeschrieben. Wenn
sich kein Partner findet, wird der Bewerber davon unterrichtet, dal} sein Wunsch momentan nicht
realisiert werden kann. Die betreffenden Mitarbeiter kdnnen sich entweder ins Job-share-Register
eintragen lassen, sich als Arbeitsplatzpartner in einer anderen Abteilung bewerben oder vom
Vorgesetzten prufen lassen, ob sich ihr derzeitiger Arbeitsplatz fir die Aufteilung in zwei
Teilzeitstellen eignet.

Bei Kundigung eines Arbeitsplatzpartners wird dem anderen Partner die Stelle als Vollzeitstelle
angeboten. Lehnt er dies ab, wird zunéchst das Register zu Rate gezogen und die Stelle dann
gegebenenfalls ausgeschrieben. Der Arbeitgeber gewéhrleistet zwei externe Stellen-
ausschreibungen. Wird dabei kein Ersatz gefunden, kann der tbriggebliebene Arbeitsplatzpartner
entweder in ein Teilzeitarbeitsverhéltnis Ubernommen oder, falls dies moglich ist, versetzt
werden.

Im Jahre 1994 gab es 42 ,,Job-sharers*”, die allesamt weiblichen Geschlechts und in der Mehrzahl

in Pflegeberufen tatig waren. Die Arbeitszeiten und die Aufgabenverteilung werden von den

(57) Terry, Michael, und Dickens, Linda, European Employment and Industrial Relations Glossary: United Kingdom,
Luxemburg 1991, S. 117.
(®8) Vereinigtes Kénigreich, Randnr. 213-219: Kingston and District Community Unit (NHS).
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Arbeitsplatzpartnern und ihrem Vorgesetzten gemeinsam festgelegt. Nur jeweils zwei Personen
dirfen sich eine Stelle teilen, und den Arbeitsplatzpartnern ist eine weitere Teilzeitbeschaftigung
in ihrem Ressort untersagt. Die meisten Stellen werden je zur Halfte besetzt, manche jedoch
auch zu ungleichen Teilen. Die lbliche Konstellation ist eine Aufteilung zu je zweieinhalb
Wochentagen bzw. in Vormittags-/Nachmittagsarbeit. Der Vorgesetzte muB sicherstellen, daR der
gewdhlte Arbeitsrhythmus die Einstellung eines neuen Arbeitsplatzpartners nicht zum Problem
werden 1aRt, falls einer der Partner wegféllt.

Alle praktischen Fragen werden in Job-sharing-Vereinbarungen festgehalten; diese betreffen den
Arbeitsrhythmus und die Arbeitsaufgaben, die Ubergabezeiten, die Modalititen der Arbeits-
Uiberwachung, die zu nutzenden Kommunikationsmechanismen und die Arbeitsbedingungen
jedes der beiden Arbeitsplatzpartner.

Das Arbeitsentgelt und sonstige Verginstigungen erhalten die Arbeitsplatzpartner anteilig. Zum
Teil gelten jedoch auch individuelle Regelungen; so beim Anspruch auf Krankengeld,
Treueurlaub, Mutterschaftsurlaub, auferplanméRige Freistellung und bei den Umzugskosten.
Besteht Anspruch auf einen Dienstwagen oder auf diesbeziigliche Zuwendungen, so teilen sich
die Partner auch diese.

Zu den Vorteilen dieser Strategie zdhlen eine groRere Flexibilitadt in Zeiten erhdhter
Arbeitsbelastung, die Weiterflhrung der Arbeit bei Erkrankung oder wéhrend des Jahresurlaubs
eines Arbeitsplatzpartners und die geringeren Fehlzeiten der am Job-sharing beteiligten
Mitarbeiter.

In Irland steht es den Mitarbeitern des Civil Service frei, fir eine Mindestdauer von einem Jahr
ein Job-sharing-Arbeitsverhéltnis einzugehen, sofern ein Partner und eine geeignete Stelle zur
Verfiigung stehen. Sie erhalten anteilig dasselbe Arbeitsentgelt und dieselben Vergiinstigungen
wie ihre vollzeitbeschaftigten Kollegen. Ende 1993 waren 98 % aller Arbeitsplatzpartner Frauen,
von denen wiederum 80 % in eine Besoldungsgruppe unterhalb des Executive Officer eingestuft
waren (°9).

Ahnliche Regelungen gelten fiir die Luftfahrtindustrie (69). Fiir jeden geteilten Arbeitsplatz
existiert eine Arbeitsplatzbeschreibung, in der die Aufgaben und Verantwortlichkeiten der Stelle
als Ganzes festgelegt sind, die damit als Vollzeitstelle erkennbar wird und potentiell in eine
solche umgewandelt werden kann. Die am Job-sharing beteiligten Mitarbeiter kbnnen sich um
samtliche ausgeschriebenen Stellen bewerben, wobei allerdings Vollzeitstellen nur aufgeteilt
werden, wenn eine direkte Umwandlung unproblematisch und sowohl fiir die Geschéftsfiihrung
als auch fur die betreffenden Mitarbeiter akzeptabel ist. Die Arbeitsplatzpartner erhalten jeweils
die Halfte des geltenden Tarifgehalts flr eine Vollzeitstelle, und bezahlter Erholungsurlaub wird
anteilig gewéhrt.

In einem italienischen Chemieunternehmen besteht eine Vereinbarung zum Job-sharing, die es
Ehepaaren durch Teilzeitarbeit erleichtern soll, Beruf und Betreuungspflichten miteinander zu

(®9) Irland, S. 9: Irish Civil Service.
(8% Irland, S. 17: Air Rianta.
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vereinbaren. Mutter und Vater mit Kindern bis zum vollendeten dritten Lebensjahr kénnen sich
mit einem Kollegen bzw. einer Kollegin in gleicher Lage einen Arbeitsplatz teilen. Arbeiten
beide Eltern im selben Betrieb, konnen auch sie sich eine Stelle teilen. Uberdies beteiligt sich der
Arbeitgeber an den Kosten der Kinderbetreuung (61).

Eine Betriebsvereinbarung aus der deutschen Metallindustrie betont die Gleichbehandlung der
Arbeitsplatzpartner und gestattet es Interessenten, sich um Vollzeitarbeitsplatze zu bewerben,
sofern bereits ein Arbeitsplatzpartner vorhanden ist. Eine gemeinsame Bewerbung von
Arbeitsplatzpartnern ist ebenso zu behandeln wie die Bewerbung eines einzelnen Arbeit-
nehmers (52).

Derselben Vereinbarung zufolge wird eine auf sechs Monate befristete Testphase vereinbart,
wenn der Vorgesetzte bei einer Vollzeitstelle aus praktischen Griinden Zweifel daran hat, ob sich
ein Job-sharing-Modell bewéhrt. Ziele, Arbeitsinhalt und Arbeitsorganisation werden fur die
Testphase schriftlich dargelegt. Wahrend der Testphase auftretende Probleme sind unverziiglich
zu erdrtern und zu dokumentieren. Bei erfolgreichem Verlauf der Testphase wird den
Arbeitsplatzpartnern die unbefristete Fortsetzung ihres Job-sharing-Arbeitsverhaltnisses
angeboten. Bleibt der Erfolg aus, endet das Job-sharing-Arbeitsverhdltnis automatisch bei Ende
der Testphase (53).

Als weiteres Beispiel aus Deutschland sei eine Betriebsvereinbarung in einem Unternehmen der
Nahrungsmittelindustrie genannt, der zufolge frei werdende Fihrungspositionen auf ihre
Teilbarkeit hin gepriift werden kénnen (64).

Zusammenfassung

Kollektivvereinbarungen zur Arbeitsplatzteilung sind zwar nicht sonderlich verbreitet, doch die
vorliegenden Beispiele weisen interessante und innovative Merkmale auf, die eine
(hoch-)qualifizierte Teilzeitarbeit begiinstigen und zur Uberwindung einer verfestigten
Unternehmens- und Arbeitszeitkultur beitragen.

Interessant sind vor allem die Aufforderung zu Bewerbungen von Arbeitsplatzpartnern, die
Gleichberechtigung mit den Vollzeitbeschéftigten, die sich in der anteiligen Zahlung von
Arbeitsentgelt und Gewahrung sonstiger Verglnstigungen daufBert, der gleichberechtigte
Anspruch aller — auch leitender — Mitarbeiter auf Arbeitsplatzteilung, die Einrichtung von Job-
share-Registern und die konkreten Bestimmungen zu den Arbeitsrhythmen, den
Arbeitsaufgaben, den Ubergabezeiten, den Modalitiaten der Arbeitsiiberwachung und den
Kommunikationsmechanismen der Arbeitsplatzpartner.

(81) 1talien, S. 29: Accordo di job sharing alla Sony di Rovereto (Trento), 1995.
(82) Deutschland, S. 29: Hewlett-Packard GmbH, Béblingen.

(83) Deutschland, S. 92: Hewlett-Packard GmbH, Bablingen.

(84) Deutschland, S. 7 und 53: Wilhelm Weber GmbH.
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Chancengleichheit und Tarifverhandlungen
In der Europdischen Union

3. Innovative Vereinbarungen. Eine Analyse

Die Durchsetzung der Chancengleichheit fiir Manner und Frauen im Wege
von Tarifverhandlungen ist fur die Europaische Kommission zu einer wichtigen
politischen Zielsetzung geworden.

Der vorliegende Bericht vermittelt einen Uberblick tiber innovative
Kollektivvereinbarungen mit vielfaltigen Initiativen, die der Verbesserung der
Chancengleichheit dienen sollen. Dazu gehéren auch Regelungen, die
folgende Fragen betreffen: Zugang zur Beschaftigung, Geschlechtertrennung,
Gleichheit des Arbeitsentgelts, sexuelle Belastigung, Elternurlaub, Arbeitszeit
und Veranderungen der Unternehmenskultur.

Der Bericht stiitzt sich auf Gber 250 Bestimmungen in Tarifvertrdgen aus allen
15 Mitgliedstaaten der Europaischen Union.

Preis in Luxemburg (ohne Mwst.): 25 EUR ISBN 92-828-5067-6
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