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Vorwort

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

Der 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 zur Problembeschreibung aufgestellten Leitlinien.

Dieser dritte konsolidierte Bericht (4. Eriduterung des Tarifverhandlungsprozesses) dient einer
eingehenderen Analyse des gesamten Tarifverhandlungsprozesses. Fiir jeden Mitgliedstaat wird
eine Vereinbarung mit dem Ziel untersucht, wichtige Faktoren zu ermitteln, die zu beispielhaften
Vereinbarungen fiihren konnen. Besondere Aufmerksamkeit gilt internen Merkmalen der
Organisationen der Sozialpartner, wie z. B. der Beteiligung der Frauen an der
Entscheidungsfindung, als mogliche Faktoren fiir die Erzielung erfolgreicher Vereinbarungen.

Die Lénderberichte aus den drei Projektetappen liegen ebenfalls vor.

Wir erwarten, daBl dieser Bericht zu mehr Wissen iiber den komplexen Bereich
Chancengleichheit und Tarifverhandlungen und zu einem grofleren Verstindnis fiir diese Frage
beitragen wird.

Clive Purkiss Odile Quintin

Direktor Amtierender Stellvertretender Generaldirektor

Europdische Stiftung zur Verbesserung der  Generaldirektion V —

Lebens- und Arbeitsbedingungen Beschiftigung, Arbeitsbeziehungen und soziale
Angelegenheiten
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Zusammenfassung

Einfiihrung

Gegenstand des Forschungsprojekts sind die Bedingungen, unter denen eine positive
Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen méoglich ist. Anhand von
Fallstudien aus allen Mitgliedstaaten wird im vorliegenden Bericht beleuchtet, auf welchem
Wege Tarifvereinbarungen erreicht werden, die umfassende Moglichkeiten fiir die Durchsetzung
von Gleichstellungsbelangen bieten. Ferner werden Faktoren benannt, die bei der
Beriicksichtigung von Gleichstellungsproblemen in Tarifverhandlungen eine Rolle spielen
konnen, wirkt doch gerade der kumulative Effekt mehrerer Faktoren in Kombination als Ausloser
und Motor fiir den ProzeB von Verhandlungen zu Gleichstellungsfragen. Welche Faktoren im

einzelnen zutreffen, wird dann im konkreten Zusammenhang gepriift.

In einer Reihe von Sektoren und auf verschiedenen Verhandlungsstufen in 6ffentlichen und
privatwirtschaftlichen Organisationen wurden Fallstudien durchgefiihrt. Der unterschiedliche
Umfang der Forschungsarbeiten deutet darauf hin, dal a priori keine Bereiche existieren, in

denen die Einbeziehung von Gleichstellungsfragen in Tarifverhandlungen nicht méglich wére.
Der Tarifverhandlungsprozef3

Die Frage, ob eine positive Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen
moglich ist, hangt offenbar von der Art und Qualitét der Tarifbeziehungen ab, wobei seit langem
bestehende Tarifbeziehungen und eine von Vertrauen und sozialer Partnerschaft geprigte Form
der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen sich auf die Einbeziehung der
Gleichstellungsproblematik giinstig auswirken.
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Chancengleichheit und Tarifverhandlungen in der Européischen Union

Gleichstellungsbelange werden in den Verhandlungen zwar von beiden Tarifparteien
(Arbeitgebern wie Gewerkschaften) zur Sprache gebracht, doch liegt die Initiative hiufiger bei
den Gewerkschaften. Um das Bewufltsein und Versténdnis fiir die Gleichstellungsproblematik zu
wecken bzw. zu fordern, werden im Vorfeld Untersuchungen oder Vorstudien durchgefiihrt, fiir

die oft externe Sachverstindige herangezogen werden.

Die Frage der Chancengleichheit mag als konsenserheischend erscheinen und aus taktischen
Erwégungen auch so in die Tarifverhandlungen eingebracht werden, gleichwohl kann sie sich als
duBerst konflikttrachtig erweisen, und zwar nicht nur am Verhandlungstisch, sondern auch im
Kreis der jeweiligen Gespriachspartner. Bereits bei der Aufstellung des zu behandelnden
Themenkatalogs ist im Interesse der Einigung zu beriicksichtigen, dal Meinungsunterschiede
bestehen und mit ihnen umgegangen werden muf. Ist die Vorstellung aller Verhandlungspartner
dessen, was Gleichstellung bedeutet, sehr eng gefait, 146t sich ein Konsens unter Umstdnden
schneller erreichen, doch wird die so entstandene Vereinbarung entsprechend weniger

Moglichkeiten zur Gestaltung der Gleichstellung bieten.

Auch Themen, die nicht unmittelbar mit der Gleichstellung in Verbindung stehen (z. B.
arbeitsbedingte flexible Arbeitszeiten), konnen fiir diesen Zweck ,,vereinnahmt“ oder
nachtriglich um einen Gleichstellungsaspekt erginzt werden, damit am Ende ausgewogene
Resultate stehen, die den Anforderungen beider Seiten — Arbeitgeber wie Arbeitnehmer —
Rechnung tragen. Dazu muf3 Klarheit dariiber herrschen, daBl simtliche Themen bei

Tarifverhandlungen auch etwas mit Gleichstellung zu tun haben.

Verschiedentlich wurde das Zustandekommen einer Vereinbarung dadurch erleichtert, dafl eine
Teilgruppe der Gesprichspartei mit der Erarbeitung von Details betraut wurde, der Arbeitgeber
entsprechende Vorschldge fiir relativ kostenglinstig bzw. kostenwirksam erachtete, die
Moglichkeit einer finanziellen Unterstiitzung von MafBinahmen aus externen Quellen bestand, die
zu erwartenden Kosten fiir den Fall betrachtet wurden, daB keine Einigung in bezug auf die
Fortfiihrung der Tarifbeziehungen erzielt wiirde oder das gesamte Verhandlungspaket in Frage
stand. Keine Verhandlung kommt ohne Kompromif} aus, aber Festlegungen, die weit hinter der
urspriinglichen Absicht zuriickbleiben, konnen ein Prinzip begriinden und eine Basis fiir spétere

Verbesserungen bieten.

Hiufig schenkten die Parteien von Vertrigen deren Umsetzung und Uberwachung wenig
Beachtung. Auch von aullen bestehen kaum Anforderungen fiir eine Einhaltungskontrolle, selbst
in Fillen, in denen es gesetzliche Regelungen fiir die Gleichstellung gibt. Einige der analysierten
Vereinbarungen waren insofern unzulinglich, als sie keine Uberpriifung vorsahen bzw.
Bestimmungen zur Institutionalisierung der in ihnen enthaltenen Maflnahmen vermissen lieen.

Daher wurde das Potential der Vereinbarungen nicht immer in vollem Umfang realisiert.

Fiir eine optimale Umsetzung bedarf es eines Biindels von Maflnahmen, wozu u. a. folgendes
zahlt: verbindliche Vorgaben/Zielsetzungen, Zeitpline fiir die Verwirklichung, Mobilisierung und
Ubertragung von Verantwortung fiir die Umsetzung verbunden mit systematischer Kontrolle und



Zusammenfassung

Uberpriifung, Schulung der Umsetzungsverantwortlichen, Mobilisierung von Frauen und deren
aktive Mitwirkung an der Umsetzung, Festlegung von Kriterien und Unterrichtung zur
transparenten Bewertung der Fortschritte sowie wirksame Sanktionen, um die Einhaltung zu
gewihrleisten. Zudem kann mit Informations- bzw. Aufkldrungsaktionen unter den
Arbeitnehmern, fiir die der Tarifvertrag gilt, erreicht werden, daB sie sich fiir dessen Umsetzung
engagieren.

Mit der Einrichtung eines entsprechend ausgestatteten und unterstiitzten gemeinsamen
Gremiums fiir Gleichstellungsfragen mit Verantwortlichkeit fiir bestimmte Umsetzungsprobleme
146t sich vermeiden, daf} die erfolgreiche Verwirklichung von GleichstellungsmaBBnahmen von
der Handlungsbereitschaft derjenigen abhéngt, die diese unter Umstinden gar nicht befiirworten,

auch wenn das Problem des ,,Widerstands* damit nicht unbedingt geldst ist.

Giinstiges Umfeld fiir Tarifverhandlungen im Sinne der
Gleichstellung

Es sind etliche Faktoren ermittelt worden, die von auflen bzw. aus dem Umfeld einen gewissen
Druck auf die Sozialpartner ausgeiibt und den Proze3 mit vorangetrieben und gestaltet haben. Sie
beeinflussen das Klima, in dem die Verhandlungen ablaufen, und den Kontext, innerhalb dessen
die Umsetzung von Tarifvertrigen erfolgen soll. Bei diesen Faktoren handelt es sich um die
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen, die Situation am Arbeitsmarkt, den gesetzlichen Rahmen
und andere politische Interventionen bzw. staatliche MaBBnahmen.

Im Ergebnis der Forschungsarbeit liegen Beispiele fiir Aktionen zur Chancengleichheit vor, die
sich als ,,Schonwetter-Mafinahmen* bezeichnen lassen. Andererseits wird aber auch aufgezeigt,
dall bestimmte Gleichstellungsaktionen gelegentlich unter ungiinstigen wirtschaftlichen
Bedingungen eher durchsetzbar sind. Dariiber hinaus kénnen Gleichstellungsregelungen auch bei
einer negativen Entwicklung der wirtschaftlichen Rahmenbedingungen Bestand haben, sofern sie
in den Vereinbarungen entsprechend verankert sind. Im Grunde genommen liegt die Ursache fiir
die ,,Schonwetter-Sicht* auf die Chancengleichheit darin, dafl diese Problematik getrennt von
anderen (libergeordneten) Fragen und nicht als Bestandteil des gesamten Verhandlungspakets

betrachtet wird.

Ein knappes Arbeitsplatzangebot, Beflirchtungen hinsichtlich der demographischen Entwicklung
(hin zu einem Ungleichgewicht zugunsten des Frauenanteils) und Verschiebungen auf dem
Arbeitsmarkt (z. B. hin zum Dienstleistungssektor) haben verstirkt Malnahmen im
Gleichstellungsbereich zur Folge gehabt, auch wenn der Einfluf dieser Faktoren in Zeiten
wirtschaftlicher Rezession abnimmt. Die Frage der Gleichstellung darf nicht einfach dem Markt
iberlassen bleiben. Vielmehr gilt es, einen positiven Druck auszunutzen und unter gilinstigeren
Umstdnden erzielte Erfolge gegen negativen Druck zu verteidigen, der im Zuge einer
Verdnderung der Sachlage entstehen kann.

Ein weiteres Thema der Forschungsarbeit ist die Bedeutung der zur Gleichstellung bestehenden
gesetzlichen Bestimmungen fiir die Problematik Tarifverhandlungen und Chancengleichheit. Es
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hat den Anschein, dafl die Sozialpartner nicht selten erst durch einen entsprechend forderlichen
gesetzlichen Rahmen, wenn er auch bei weitem nicht ausreicht, dazu gebracht wurden, die Frage
der Gleichstellung in ihre Gespriche aufzunehmen.

Durch gesetzliche Bestimmungen kann in der Tat eine Partei oder kdnnen beide gezwungen
(oder dazu ermichtigt bzw. befugt) sein, einen bestimmten Gleichstellungsaspekt zu regeln. Eine
andere, weniger direkte Moglichkeit besteht darin, die Angelegenheit bekannt zu machen und
dadurch ein BewuBtsein dafiir zu wecken. Unter Umsténden sind die bestehenden Gesetze
Ausdruck der Bedeutung, die im 6ffentlichen Interesse der Gleichstellung entgegengebracht
wird, so dafB3 sie bei den Tarifverhandlungen nicht auller acht gelassen werden kdnnen.

Im Bericht werden verschiedene Aspekte der Wechselwirkung von Gesetzeslage und
Tarifverhandlungen untersucht. So lassen die Darlegungen den Schlufl zu, daB3 die
Rechtsvorschriften einen stirkeren EinfluB ausiiben, wenn das Augenmerk nicht einfach der
Nichtdiskriminierung gilt, sondern auf aktiven Maflnahmen zur Férderung der Gleichstellung
liegt, wenn die Sozialpartner (verfahrensrechtlich oder materiell) konkrete MaBlnahmen ergreifen
miissen, aktive Schritte nicht nur befiirwortet, sondern gefordert werden, Bestimmungen zur
Kontrolle dieser MaBBnahmen in Kraft gesetzt werden und im Falle der Nichtbefolgung
Sanktionen drohen bzw. die Durchfiihrung von Mafinahmen belohnt wird.

In zahlreichen Féllen wurden aus dem Umfeld Forderungen direkt an die Sozialpartner gerichtet,
und zwar in Gestalt eines aktiven Einschreitens eines Dritten. Eine positive Rolle kénnen hierbei
staatlich finanzierte Gleichstellungsbehorden und -gremien spielen.

Einige staatliche VerwaltungsmalBnahmen, die Tarifverhandlungen betreffen und von den
Korrespondenten der einzelnen Ladnder angefiihrt wurden, beinhalten offenbar bislang
unerkannte Moglichkeiten, die eine Einbeziehung von Gleichstellungsproblemen in solche
Verhandlungen erleichtern bzw. unterstiitzen wiirden, nicht zuletzt durch die Demonstration

eines externen Interesses daran und die Darlegung von Beispielen.

Organisationsspezifische Faktoren, die die Einbindung der
Gleichstellungsproblematik in Tarifverhandlungen begiinstigen

Ein innerer bzw. organisationsspezifischer Faktor, der MaBBnahmen im Sinne der Gleichstellung
auf der Arbeitgeberseite fordert, ist die Sorge um das tatsdchliche oder gewiinschte
Erscheinungsbild bzw. Profil der Organisation. Dieses Bild ist durch unterschiedliche Facetten
geprigt: Ansehen als guter Arbeitgeber, Stellung auf dem Arbeits- bzw. Absatzmarkt,
Kundenorientierung (bzw. Wahlerorientierung im 6ffentlichen Sektor), Biirger in
Unternehmensgestalt/soziale Verantwortung, das Ansehen aufgrund innovativer Tarifvertrige.

Auf GleichstellungsmaBnahmen wird auch dort verstarkt zurlickgegriffen, wo sie als Teil einer

effizienten Fiithrungstitigkeit und umfassenden Nutzung des Humankapitals gelten und wo das
Ergreifen derartiger Initiativen mit Unternehmensinteressen verkniipft ist. In einigen Fillen war
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Zusammenfassung

es moglich, einen Zusammenhang zu wirtschaftlichen Interessen herzustellen. Die Behandlung
dieser Fragen im Rahmen von Tarifverhandlungen kann dazu beitragen,
Unternehmensangelegenheiten, die nicht mit der Chancengleichheit in Verbindung stehen, eine
Gleichstellungsdimension zu verleihen und auf Unternehmensinteressen ausgerichtete

Gleichstellungsmafinahmen zu verallgemeinern und zu festigen.

Auch auf seiten der Gewerkschaften kdnnen vergleichbare Profilierungserwigungen auftreten,
und es kommt auch vor, dal ,,praxisbezogene Argumentationshilfen fiir gewerkschaftliche
MaBnahmen erarbeitet werden, mit denen die Verhandlungsfithrer von héherer Ebene gedringt
werden, die Gleichstellungsproblematik mit in die Gesprache einzubeziehen. Vor allem aber sind
Gewerkschaften als demokratische Organisationen offen gegeniiber Forderungen ,,von unten®.
Wichtig ist in diesem Zusammenhang, inwieweit weibliche Mitglieder eine Stimme haben und
sich durchzusetzen verstehen. Um hier giinstigere Voraussetzungen zu schaffen, konnen die
Gewerkschaften verschiedene Maflnahmen ergreifen. Von Gewerkschaften, die dies tun, wird
angenommen, dal sie um Tarifvereinbarungen bemiiht sind, die eine giinstige Ausgangsbasis zur
Durchsetzung der Gleichstellung darstellen.

Ferner werden etliche innere Umstéinde bzw. auslosende Momente angefiihrt, die diesen Prozel3
ankurbeln. Offenbar waren die Verhandlungspartner am ehesten darauf eingestellt,
Gleichstellungsbelange in den Tarifverhandlungen zu erdrtern, um von bestimmten Umstdnden
zu profitieren, wenn folgende Situationen eintraten: personelle Verdnderungen, technische
Umstellungen oder auch arbeitstechnische bzw. organisatorische Neustrukturierungen sowie
Neuordnungen in den Verhandlungsstrukturen. MaBgebliche Beteiligte (Médnner ebenso wie
Frauen) am EntscheidungsprozeB spielten in vielen Fallstudien als Verfechter der Gleichstellung
eine wichtige Rolle, wenn sie sich positive Faktoren aus dem Umfeld und Faktoren

organisationsspezifischer Natur zunutze machten.
Die Bedeutung des Geschlechts bei Tarifverhandlungen

Die Anwesenheit von Frauen am Verhandlungstisch ist aus zwei Griinden wichtig. Zum einen
griindet sich die Anwesenheit von Frauen und die angemessene Vertretung von Frauenbelangen
in Verhandlungen auf ein demokratisches Prinzip. Zum anderen besteht ein Zusammenhang
zwischen der Anwesenheit von Frauen (innere Gleichstellung) und den Ergebnissen von

Tarifverhandlungen (duBere Gleichstellung).

Sind unter den Gesprichspartnern auch Frauen, kann sich dies im Hinblick auf die behandelte
Themenbreite, die Festlegung von Verhandlungsschwerpunkten und das Einbringen von
Sachkenntnis und Wissen iiber Frauenbelange und ihre Arbeitsbedingungen vorteilhaft auf die
Verhandlung von Gleichstellungsfragen auswirken, so daf3 letztlich bessere, wirksamere Vertrige

geschlossen werden.

Der Zugang von Frauen zum TarifverhandlungsprozeB ist eine notwendige, jedoch nicht
ausreichende Bedingung, um die Briicke zum Thema Chancengleichheit zu schlagen. Es geniigt
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nicht, wenn Frauen Schliisselpositionen in der Organisation besetzen oder mit am
Verhandlungstisch sitzen. Sie miissen sich der Probleme bewult sein, vor denen Frauen stehen,
darin geschult sein, Anspriiche moglichst wirksam geltend zu machen und sie miissen dabei
unterstiitzt werden.

Die Unterstiitzung kann darin bestehen, eine entscheidende Zahl solcher Frauen in die
Verhandlungen einzubinden und sich der Unterstiitzung durch der Problematik bewuBte
minnliche Verhandlungsfiihrer zu versichern. Eine weitere Mdglichkeit sind Verbindungen mit
Frauen innerhalb der Organisation und iiber externe Netze. Die Beziehungen zwischen externen
Frauengruppen und Gewerkschaften sind allerdings hdufig noch nicht besonders stark
ausgeprigt, und die gewerkschaftsinternen Strukturen, deren Aufgabe die Mobilisierung von
Frauen und die Artikulierung ihrer Belange ist, verfiigen nicht zwangslidufig iiber
institutionalisierte Verbindungen zum TarifverhandlungsprozeB.

Angesichts der derzeitigen mannlichen Dominanz unter den Gesprachspartnern und der
Unterreprdsentation der Frauen in leitenden Positionen bei den Sozialpartnern und den
Institutionen des gesellschaftlichen Dialogs auf einzelstaatlicher und europdischer Ebene werden
die Faktoren untersucht, die Ménner dazu bewegen konnten, in den Tarifverhandlungen fiir die
Sache der Gleichstellung einzutreten. Die alleinige Anwesenheit von Ménnern in den
Verhandlungsrunden muf3 kein Hinderungsgrund dafiir sein, der Gleichstellungsthematik einen
Platz in den Tarifverhandlungen einzurdumen, sofern der Wille und die entsprechende
Sachkenntnis dazu vorhanden sind und Frauen in den Tarifverhandlungsproze3 im weiteren

Sinne einbezogen werden.

Die Untersuchungen lassen den SchluB3 zu, dall Ménner in den Verhandlungen fiir
Gleichstellungsbelange eintreten, wenn sie von ihrer Organisation in diesem Sinne beauftragt
wurden, sie sich aus personlichen Griinden fiir Gleichstellungsfragen engagieren, dieses
Engagement aus der Entwicklung eines gemeinsamen Interesses an Gleichstellung herriihrt, sie
durch Schulungen mehr iiber die Belange von Frauen und iiber Gleichstellungsprobleme wissen
und wenn méannliche Verhandlungsfiihrer in Gewerkschaften oder Unternehmen mit eigenen
Gleichstellungsstrukturen titig sind, die in den Tarifverhandlungsprozel3 einflieBen.

Modernisierung der Tarifverhandlungen

Die positive Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen ist Teil der
Modernisierung der Tarifverhandlungen. Durch die Modernisierung in bezug auf den
Erfassungsbereich, den Kreis der vertretenen Arbeitnehmer und den Geltungsbereich wird es
einfacher werden, sich von Tarifvereinbarungen, mit denen die Ungleichbehandlung bisher
begriindet und festgeschrieben wurde, zu trennen und solche zu schlielen, die sich auf die
Gleichstellung giinstig auswirken.

Die positive Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen birgt potentiell

Vorteile in sich, die sich sowohl in Fortschritten im Gleichstellungsproze3 widerspiegeln kdnnen
als auch Nutzen fiir die Sozialpartner bringen.
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Zusammenfassung

Tarifverhandlungen konnen ein ergdnzendes Instrument zu gesetzlichen Regelungen fiir die
Forderung der Gleichstellung bilden. Sie bieten Vorteile in bezug auf die Eingliederung dieser
Problematik in den Gesamtrahmen, die Flexibilitit und Annehmbarkeit der Ergebnisse, die
RechtmiBigkeit des Verfahrens, die Durchsetzung und die Mitwirkung.

Es wird dargelegt, daBl die positive Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen und
Tarifverhandlungen einen wesentlichen Beitrag zur Modernisierung der Tarifverhandlungen
leistet, da damit den sich verdndernden Gegebenheiten Rechnung getragen, den Gewerkschaften
wieder eine stidrkere Rolle zugewiesen, den Bemiihungen der Unternehmen um
Wettbewerbsfihigkeit entsprochen, gemeinsamen Regelungen ein neuer Stellenwert verlichen
und die Legitimierung der Sozialpartner gestirkt wird.

XV






Kapitel 1 Einfiihrung

Das Forschungsprojekt

Seit Griindung der Europdischen Gemeinschaft steht die Chancengleichheit von Frauen und
Minnern mit an erster Stelle auf der sozialpolitischen Tagesordnung. In jlingster Zeit ist in
diesem Zusammenhang den Tarifverhandlungen verstirkt Bedeutung beigemessen worden.
Zugleich vollziehen sich auf Gemeinschaftsebene Entwicklungen, mit denen die Rolle des
gesellschaftlichen Dialogs in der EG-Sozialpolitik gewiirdigt und gefordert wird (Bercusson und
Dickens, 1996). Auch mit den aktuellen Tendenzen der Einbindung von Gleichstellungsfragen in
andere Themenkomplexe (das ,,Mainstreaming*) zeigt sich immer deutlicher, wie die
Chancengleichheit auch durch solche alltigliche Aktivitdt im Bereich der Arbeitsbeziechungen

wie die Tarifverhandlungen geférdert werden kann.

Der Umfang, in dem die Beschiftigungsbedingungen durch gemeinsame Regelungen bestimmt
werden, ist von Land zu Land unterschiedlich, ebenso die Zusammensetzung und Struktur der
Sozialpartner, die Art der Wechselwirkungen und Verhandlungsprozesse zwischen ihnen sowie
der Charakter und Status der jeweils erreichten Ergebnisse. In jedem Falle aber spielen
Tarifverhandlungen (gemeinsame Regelung im allgemeinen Sinne) bei der Festlegung der
Arbeitsbedingungen fiir viele Biirger in Europa eine bedeutende Rolle und sind auf diese Weise
ein Mechanismus, der genutzt werden kann, um dem Ziel der Gleichbehandlung der

Geschlechter ndher zu kommen.

Aber die Tarifverhandlungen selbst sind ein geschlechterspezifischer Prozef3, und die
Tarifvereinbarungen konnen, gewollt oder ungewollt, diskriminierende Praktiken zum Ausdruck

bringen, einschlieen oder bewahren. Fehlt eine geschlechterbezogene Dimension oder
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Perspektive, so ist anzunehmen, dall die Vereinbarungen diskriminierende Praktiken
institutionalisieren, die Ungleichbehandlung am Arbeitsplatz eher fordern denn in Frage stellen
und auf einer ménnlichen Sicht der arbeitsbezogenen Aspekte, d. h. zum Nachteil von Frauen,
beruhen.

Da es wiinschenswert wire, Tarifverhandlungen zunehmend fiir die Belange der Gleichstellung
von Mann und Frau zu nutzen, miissen wir der Frage nachgehen, wie bewidhrte Verfahren auf
diesem Gebiet aussehen und wie man ihre Anwendung unterstiitzen kann. Diese Fragestellungen
bilden den Kern des groBangelegten Forschungsprojekts zum Thema Chancengleichheit und
Tarifverhandlungen, zu dem auch dieser Bericht gehort.

Bei der Behandlung des Themenkomplexes Chancengleichheit und Tarifverhandlungen wird im
Rahmen des Projekts eine Verbindung gekniipft, die fiir viele Lander sowohl praktisch als auch
wissenschaftlich betrachtet neuartig erscheint (Kravaritou, 1997). Gerade deshalb sind diese
Untersuchungen so bedeutsam. Anliegen des Vorhabens ist es, das Lernen aus den Erfahrungen
anderer zu fordern, das Nachdenken auf seiten der Sozialpartner (aber nicht nur dort) im
europdischen wie einzelstaatlichen Mallstab anzuregen und zu bereichern, indem aufgezeigt
wird, was durchfiihrbar ist, welche MafBinahmen aller Wahrscheinlichkeit nach Friichte tragen
werden und welche Faktoren Erfolge begiinstigen oder verhindern. Zu diesem Zweck werden
Informationen und sachkundige Erlduterungen zu den Vorgingen in einzelnen Mitgliedstaaten
gegeben, darunter auch Beispiele von Regelungen, die das Ergebnis von Tarifgesprichen sind
und ein positives Potential fiir die Chancengleichheit bergen. Aulerdem werden Faktoren
genannt, die solche Vereinbarungen beeinflussen.

Ziel dieses Berichts

Im Ergebnis der vorhergehenden Stufe der Forschungsarbeiten (Bercusson, 1998) wurden
Beispiele fiir gute, beispielhafte Regelungen in Tarifvertrdgen in puncto Chancengleichheit
(Schwerpunkt: inhaltliche Aspekte) vorgelegt. In der gegenwirtigen Phase soll der Prozef3
aufgezeigt werden, der diesen Festlegungen/Vereinbarungen vorausgeht. Dazu gehort auch,
diejenigen Faktoren zu ermitteln, die die Einbeziehung von Belangen der Chancengleichheit in

Tarifverhandlungen beeinflussen.

Der vorliegende Bericht stiitzt sich auf Fallstudien, die in allen Mitgliedstaaten durchgefiihrt
wurden, um herauszufinden, auf welche Weise ein (inhaltlich) ,,guter” Tarifvertrag zustande
gekommen ist und umgesetzt wurde(!). Die Fallstudien sind so angelegt, daB sie eine

Verallgemeinerung zulassen, wobei jedoch nicht auf einzelne Gruppen geschlossen werden kann,

(D Die Lénderberichte fiir diese Projektphase wurden erstellt von: Birgit Buchinger, Ulrike Gschwandter und Erika Pircher
(Osterreich); Nathalie Wiuame (Belgien); Lotte Valbjorn (Dénemark); Eva Brumlop* (Deutschland); Riitta Martikainen
(Finnland); Annie Junter-Loiseau (Frankreich); Maria Karamessini (Griechenland); Josephine Browne (Irland); Myriam
Bergamaschi (Italien); Monique Laroche-Reeff (Luxemburg); Inge Bleijenbergh (Niederlande); Maria Antonia Lince
(Portugal); Anita Dahlberg (Schweden); Maria Carme Alemany (Spanien); Trevor Colling (Vereinigtes Konigreich). Der
Dank der Verfasserin gilt auch Myriam Bergamaschi fiir ihre Anmerkungen zum ersten Entwurf dieses Berichts.

*Eva Brumlop gehorte dariiber hinaus der koordinierenden Forschungsgruppe an und hatte bis zu ihrem viel zu frithen Tod
im Jahre 1997 einen bedeutenden Anteil an der Entwicklung des Projekts.
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sondern auf zugrundeliegende Anschauungen. In diesem Projekt sind Fille mit einer groflen
Bandbreite untersucht worden, die nicht reprisentativ sind, dafiir aber erkennen lassen, was
erreichbar ist und auf welche Weise. Zudem geben sie AufschluB iiber die Faktoren geben, die
die Entwicklung auf diesem Gebiet beschleunigen oder bremsen.

Erortert werden die duBeren (bzw. umfeldbedingten) Faktoren und die inneren
(organisationsspezifischen) Faktoren, die sich fiir das Erreichen von Tarifvertrigen mit einem
positiven Potential im Sinne der Gleichstellung als wesentlich erwiesen haben. Damit erhalten
diejenigen hilfreiche Informationen, die Tarifverhandlungen fiir die Forderung der
Chancengleichheit nutzen wollen, d. h. es werden mogliche Ansétze fiir die Einbringung von
Gleichstellungsfragen aufgezeigt. Man darf jedoch nicht vergessen, die Eignung und
Anwendbarkeit von an dieser Stelle analysierten Faktoren vor dem Hintergrund der jeweiligen
Realitét eines speziellen Kontextes zu bewerten.

Hier soll nicht der Versuch unternommen werden, eine allgemeingiiltige Checkliste dessen
vorzulegen, ,,was getan werden muf3®, oder eine Rangfolge von Bedingungen aufzustellen, die
erfiillt sein miissen. Ein solcher, vom Kontext losgeldster Ansatz briachte in der Wirklichkeit
wenig ein. Zwar konnen Zutaten genannt werden, deren Vorkommen bei der Einbeziehung des
Themas Chancengleichheit in Tarifverhandlungen wahrscheinlich ist, und Hinweise zu ihrer
Relevanz in den untersuchten Fillen gegeben werden, doch ein fertiges Rezept 146t sich nicht
vorlegen. Erst der kombinierte und kumulative Effekt der einzelnen Faktoren setzt den Prozef3
der Tarifverhandlungen im Sinne der Gleichstellung in Gang und hilt ihn in Bewegung.
Hinsichtlich der erforderlichen Menge und jeweiligen Mischung der Zutaten bestehen
Unterschiede, was angesichts der Vielgestaltigkeit, wie sie sich hinsichtlich der Bedingungen in
den einzelnen Landern und im Landervergleich zeigt und in den Landerberichten im Rahmen der
ersten Phase dieses Projekts offenbarte (Kravaritou, 1997), auch nicht verwundert.

Die Fallstudien unterscheiden sich zwangsldufig in qualitativer Hinsicht voneinander und
miissen vor dem Hintergrund der jeweiligen Umstdnde gesehen werden, will man sich die
Erkenntnisse, die sich aus ihnen gewinnen lassen, in vollem Umfang zunutze machen. Aufgrund
des begrenzten Umfangs des vorliegenden Berichts ist es nicht moglich, auf die den Fallstudien
zugrunde liegenden Gegebenheiten niher einzugehen. Aus diesem Grunde sei der Leser hierzu
auf die einzelnen Lénderberichte verwiesen. Im Bericht eines jeden Landes findet sich eine
Beschreibung der dort herrschenden Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen und der Situation
im Hinblick auf die Gleichstellungsfrage. Der zweite Bericht enthdlt eine eingehende Analyse
der ,,beispielhaften* Vereinbarungen, wahrend im dritten die Fallstudien, auf denen dieser
allgemeine Bericht aufbaut, im Detail geschildert werden (siche Anhang).

Orte und Methoden der Untersuchungen
Jeder nationale Korrespondent wurde gebeten, einen als Ausgangspunkt fiir die Fallstudie

geeigneten Tarifvertrag ausfindig zu machen und einen Ort auszuwéhlen, an dem die fiir die

Analyse des Prozesses notwendigen Informationen eingeholt werden konnten. Diese Auswahl
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Tabelle 1 — Die nationalen Fallstudien im Uberblick

Land

Art der untersuchten Vereinbarung

Belgien

FrauenfordermafBinahmen in der Nahrungsmittelbranche. Rahmenférderung auf Sektorebene
in 200 Unternehmen (iiberwiegend KMU).

Dénemark

Entwicklungsprojekt/Schulung in einem privatwirtschaftlichen Unternehmen in der
Kunststoffindustrie, vorbereitet im Betriebsrat im Rahmen von Manteltarifvereinbarungen.

Deutschland

Volkswagen: Rahmenvereinbarung auf Unternechmensebene zur Frauenforderung.
Einbeziehung organisatorischer Strukturen; aktive Personalpolitik; nachpriifbare
MaBnahmen zum qualitativen, quantitativen und strukturellen Ausbau des Frauenanteils an
der Arbeitnehmerschaft, fiir Facharbeitertitigkeiten und auf allen Leitungsebenen.

Finnland

Gleichstellungszulage in der nationalen Vereinbarung zur Einkommenspolitik und
Umsetzung auf kommunaler Ebene.

Frankreich

Sozialversicherungsgesellschaft der Landwirte von Finistere. Gleichstellungsvereinbarung
unter Angabe von Anzahl und Zeitpunkt der Realisierung vorgesehener Verpflichtungen:
Anhebung des Bildungsstands von Frauen, Ermoglichung des Zugangs zu leitenden
Positionen und einem breiteren Angebot von Beschiftigungsmoglichkeiten.

Griechenland

Landesweite allgemeine Tarifvereinbarung. Bestimmungen u. a. zu
Schwangerschaft/Mutterschaft; Vereinbarkeit familidrer und beruflicher Pflichten fiir Frauen
und Minner; Teilzeitarbeit; Forderung der Gleichbehandlung; sexuelle Beldstigung;
Einsetzung eines iibergreifenden Gleichstellungsausschusses.

Irland

Auf Unternehmensebene Vereinbarungen und Mafinahmen zur Chancengleichheit innerhalb
der Energieversorgungsbehorde. Geregelt werden folgende Themen: Kindergarten,
Stellenteilung, Unterbrechungen der beruflichen Entwicklung, sexuelle Beldstigung,
Einstellung, Gleichstellungspriifung. Einsetzung einer Fithrungskraft fiir Chancengleichheit
und eines Gemeinsamen Gleichstellungsrates.

Italien

Plan fiir aktive Mafinahmen der Provinzbehdrde von Mailand zur Lésung der Probleme
aufgrund der Tétigkeit von Frauen und Méannern an unterschiedlichen Arbeitspldtzen und
Abstimmung von beruflichen und familiéren Pflichten.

Luxemburg

Keine Fallstudie zu einem Tarifvertrag. Inhalt des Berichts sind aktuelle Entwicklungen auf
dem diesbeziiglichen Gebiet.

Niederlande

Sektorale Vereinbarungen zum Auftrags-Catering einschlieflich Mittelbereitstellung zur
Finanzierung von Kinderbetreuungsmoglichkeiten fiir mannliche und weibliche
Arbeitnehmer; sexuelle Belédstigung; geplante Malnahmen in bezug auf die Position von
Frauen, namentlich im Falle der Berufsriickkehrer.

Osterreich

Plan fiir die Férderung von Frauen beim dsterreichischen Arbeitsmarktservice. Einbeziehung
von Familie/Berufstétigkeit; Ausbildung; berufliches Fortkommen und Riickkehr ins
Erwerbsleben; Mitwirkung von Frauen in Entscheidungsgremien; feststehende Vorgaben zur
Erh6hung des Frauenanteils. Einsetzung von Gleichstellungsbeauftragten.

Portugal

Unternehmensvereinbarungen im Post- und Telekommunikationssektor unter Einschlufl von
Bestimmungen zur Chancengleichheit.

Schweden

MafBnahmen zur Chancengleichheit auf Ebene der Kommunalverwaltung. Verschiedene
Festlegungen, u. a. zur gleichen Bezahlung und zur Gleichbehandlung.

Spanien

Vereinbarung mit Regelung zur sexuellen Beldstigung in der Metalldruckindustrie in
Katalonien.

Vereinigtes
Kénigreich

Vereinbarung bei British Gas fiir Mitarbeiter im technischen Bereich und leitende
Verwaltungsangestellte. Plan zur beruflichen Forderung, einschlieflich einer Reihe von
MaBnahmen zur Vereinbarkeit beruflicher und familidrer Pflichten fiir Madnner und Frauen.
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sollte er auf der Grundlage seiner Sachkenntnis sowie unter Zuhilfenahme des Berichts fiir sein
Land aus den fritheren Projektphasen treffen, der eine Beschreibung des entsprechenden
Kontextes und eine Analyse beispielhafter Tarifvertrige enthielt.

Es blieb dem nationalen Korrespondenten iiberlassen, welche Verhandlungsebene er fiir die
vorgesehene Fallstudie (Land, Branche bzw. Sektor, Region, Gesamtunternehmen oder
Betriebsteil) auswihlte, um die Bandbreite der Tarifverhandlungssysteme darzulegen. Insgesamt
wurde auf diese Weise ein ganzes Spektrum von Ebenen abgedeckt. Desgleichen strebten wir fiir
das Gesamtprojekt eine breite Sektorstreuung an. In einigen Féllen, etwa in den Niederlanden,
gab dies den Ausschlag fiir die endgiiltige Entscheidung zugunsten eines Falls. Aus Tabelle 1
geht hervor, daB dies erreicht wurde.

Gegenstand der Untersuchungen waren sowohl 6ffentliche als auch privatwirtschaftliche
Bereiche (wie auch gemischtwirtschaftliche Organisationen), das verarbeitende Gewerbe ebenso
wie Dienstleistungen, und damit Sektoren und Organisationen mit einem unterschiedlich hohen
Frauenanteil. So stellten in Deutschland Frauen 13 % der Arbeitnehmerschaft in der
untersuchten Organisation, wihrend es im untersuchten Sektor in Belgien 32 % und in der in
Frankreich untersuchten Organisation 70 % waren. Angesichts der von den Untersuchungen
abgedeckten breiten Palette steht zu vermuten, da3 es keine Bereiche gibt, in denen von
vornherein auszuschlieBen ist, dafl sich Tarifverhandlungen nicht auch fiir die Erorterung von

Gleichstellungsbelangen nutzen lielen.

Wie Tabelle 1 ebenfalls verdeutlicht, wurden fiir die Fallstudien Tarifvereinbarungen
unterschiedlicher Art ausgewdhlt, die verschiedene Themenkomplexe und Problemstellungen in
Verbindung mit der Forderung der Gleichstellung von Frauen und Minnern abdecken. Einige
dieser Abschliisse fielen in die Kategorie der Tarifvertrdge (bzw. der darin enthaltenen
Bestimmungen), die fiir sich genommen den Anschein einer beispielhaften Vereinbarung
erweckten, wahrend andere so einzustufen waren, dal} sie erst bei Wiirdigung der
Rahmenbedingungen als ,,beispielhaft* erschienen®). Die Charakterisierung als ,,beispielhaft*
sollte aber nicht als endgiiltiges Qualitétsurteil angesehen werden. Vielmehr deutet eine solche
Kennzeichnung darauf hin, dal die fiir die Studie ausgewéhlte Vereinbarung hinsichtlich des

Potentials zur Forderung der Geschlechtergleichstellung iiber dem allgemeinen Niveau lag.

Infolge der kurzen Frist und der beschrinkten Mittel war es nicht moglich, die Fallstudien im
Rahmen einer Léngsschnittuntersuchung zu analysieren, in deren Verlauf der
Tarifverhandlungsprozef3 in Echtzeit beobachtet und ausgewertet wird und die auch die Phase der

@ Diese Unterscheidungen werden bei Bercusson und Dickens, 1996, diskutiert und in den Berichten der Phase 2
operationalisiert. Die erste Kategorie betrifft Vereinbarungen, die von den Tarifparteien selbst als Vereinbarungen zur
Chancengleichheit betrachtet wurden, sowie Vereinbarungen, die ausdriicklich gegen diskriminatorische Praktiken gerichtet
sind, etwa die ,,versteckte* Diskriminierung, die bei der praktischen Umsetzung scheinbar neutraler Festlegungen auftreten
kann. Mit der zweiten Kategorie — Vereinbarungen bzw. Regelungen, die erst im Zusammenhang mit den jeweiligen
Rahmenbedingungen als ,,vorbildlich* betrachtet werden — wird der Tatsache Rechnung getragen, daf3 ,,vorbildlich* kein
absoluter, sondern ein relativer Begriff ist. Eine Vereinbarung oder eine Festlegung in einer Vereinbarung kann im Verhiltnis
oder im Vergleich ,,vorbildlich® sein, so unter Beriicksichtigung spezieller Faktoren im Makro- und Mikroumfeld,
beispielsweise historischer, sektoraler/branchenbezogener, rechtlich-regulatorischer Art oder auch im jeweiligen
operationellen und verhandlungsspezifischen Verhandlungskontext.
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praktischen Umsetzung einschlieBt. Vielmehr stellten die hier vorgestellten Beispiele
,untersuchungen eines Falls®“ dar, bei denen die Informationen weitgehend mittels
Rekonstruktion wie auch aus Angaben mallgeblicher Informanten (z. B.
Verhandlungsteilnehmer) mit Hilfe einer ausfiihrlichen, halbstrukturierten Befragung gewonnen
werden. Es ging nicht darum, einen priazisen oder wahrheitsgetreuen Bericht {iber die Vorginge
zu erhalten — jeder Beteiligte erinnert sich auf seine Weise an ein einzelnes Ereignis —, sondern
sich ausgehend von verschiedenen Berichten, Auffassungen, Auslegungen und Einschéitzungen
einen Eindruck von dem betreffenden Bereich zu verschaffen. Ferner gehorte zu jeder Fallstudie
eine Analyse aktueller Unterlagen, beispielsweise von Mitteilungen und Berichten der
Sozialpartner sowie Niederschriften der Verhandlungen, sofern sie verfligbar waren, Recherchen
zu einschligigen Sekundirmaterialien und gegebenenfalls eine Zusammenstellung und Analyse
von Daten.

Offensichtlich haben der Rekonstruktionsansatz und die gewidhlte Methodik Auswirkungen auf
die Art und Mannigfaltigkeit der Daten, die letztlich vorlagen. In einigen Landerberichten
kommen spezielle Fragen und Problemstellungen zur Sprache. Die meisten nationalen
Korrespondenten waren jedoch in der Lage, die zu untersuchenden Themen (wie sie in den von
der Verfasserin aufgestellten Leitlinien fiir die Fallstudien vorgegeben waren) aufzunehmen,
wenn auch in unterschiedlichem MalBe. Die Fallstudien fiir Deutschland und das Vereinigte
Konigreich gingen den anderen zeitlich voraus und dienten als Pilotstudien. Sie wurden 1995
abgeschlossen. Die Fallstudien in den anderen Landern fanden 1996-1997 statt. Einige nationale
Korrespondenten sahen sich mit Problemen konfrontiert, u. a. bei der Datenerhebung (z. B.
Belgien), was zeigt, dal das BewuBtsein fiir die Problematik der Chancengleichheit in einigen
Bereichen nur unzureichend ausgeprdgt war bzw. dieser Angelegenheit keine Prioritét
beigemessen wurde.

Unser Gliickwunsch gilt den nationalen Korrespondenten fiir die erfolgreiche Durchfiihrung der
Fallstudien auf einem Gebiet, in dem die Thematik der Chancengleichheit von dem
Sozialpartner, von dem fiiblicherweise Informationen zu Tarifverhandlungen und
Tarifvereinbarungen eingeholt werden, oftmals nur eine Randbedeutung zugemessen wird. Es
war zudem ein Gebiet, auf dem Quellenmaterial hdufig schwer zu finden und zu erhalten war
und auf dem das Projekt ihnen abverlangte, Problemstellungen auf den Grund zu gehen, die

zuvor kaum jemals untersucht worden waren.
Gliederung des Berichts

Anliegen dieses Berichts ist es nicht, die zahlreichen Fallstudien zusammenzufassen, sondern
herauszufinden, welche Erkenntnisse sich beziiglich der Faktoren gewinnen lassen, die fiir das
Erreichen und Durchsetzen von Tarifvereinbarungen bzw. Regelungen, die der Gleichstellung
von Ménnern und Frauen forderlich sein kdnnen, von Bedeutung sind. Als Beleg und zur
Veranschaulichung der Ausfithrungen wird jeweils auf den entsprechenden Lénderbericht Bezug
genommen. Vielfach tragen die Beispiele nur Richtcharakter und erheben keinen Anspruch auf
Vollstindigkeit. Ausgehend von den Fallstudien gelangt die Verfasserin im vorliegenden Bericht
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zu allgemeinen Feststellungen und entwickelt dariiber hinaus — namentlich in den letzten
Abschnitten — eine Reihe von Argumenten und SchluBfolgerungen. Diese liegen, ungeachtet der
Tatsache, daB sie auf den nationalen Untersuchungen basieren, in der Verantwortung der
Verfasserin und werden nicht zwangslaufig von allen nationalen Korrespondenten geteilt.

Die Fallstudien-Berichte beinhalten umfassende und aufschlu3reiche Darstellungen und seien
daher allen empfohlen, die sich ausfiihrlicher informieren oder ein genaueres Bild machen

mochten. Die Berichte liegen in der jeweiligen Landessprache und auf Englisch vor.

Das nachfolgende Kapitel beschéftigt sich mit Aspekten des Tarifverhandlungsprozesses, die mit
Faktoren, die Einflul auf die Gewahrleistung beispielhafter Vereinbarungen haben, in Interaktion
stehen miissen. Besondere Beachtung wird Fragen geschenkt, die im Zusammenhang mit der Art
und Qualitdt der Verhandlungsbeziehungen stehen. Erortert werden ferner Punkte, die auf den
jeweiligen Stufen des Tarifverhandlungsprozesses relevant sind, insbesondere im Vorfeld,

wihrend der Verhandlungen und nach Erreichen des Abschlusses.

In Kapitel 3 geht es darum, inwieweit duflere bzw. Umfeldfaktoren die Einbeziehung von
Gleichstellungsfragen in Tarifverhandlungen begiinstigen. Dazu erfolgt eine Einteilung in vier
Rubriken: wirtschaftliche Lage, Arbeitsmarkt, gesetzlicher Rahmen und sonstige politische bzw.
staatliche MafBnahmen.

Thema von Kapitel 4 sind die inneren bzw. organisationsspezifischen Faktoren, und zwar
zundchst hinsichtlich ihres Bezugs zu den Arbeitnehmern und dann im Zusammenhang mit den
Gewerkschaften. Den Abschluf3 bildet eine Diskussion der inneren Rahmenbedingungen, die
einen Handlungsbedarf auslosen.

Im Mittelpunkt von Kapitel 5 steht die Bedeutung des Geschlechts fiir Tarifverhandlungen unter
Beriicksichtigung der Prisenz von Frauen, der Verkniipfung von interner Gleichstellung und
externer Gleichstellung sowie der Faktoren, die Manner dazu veranlassen kdnnten,
Gleichstellungsbelange in Tarifverhandlungen aufzunehmen.

Im letzten Kapitel erldutert die Verfasserin, daBl die positive Verkniipfung von
Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen ein wesentlicher Gesichtspunkt fiir die

Modernisierung von Tarifverhandlungen ist.






Kapitel 2 Der Tarifverhandlungsprozef3

Art und Qualitat der Tarifbeziechungen

In einigen Fallstudien wurde hervorgehoben, welche Bedeutung den Tarifbeziehungen zwischen
den Partnern zukommt, die eine ,,beispielhafte* Vereinbarung abgeschlossen haben. Im
allgemeinen konnen diese Beziehungen als gut bezeichnet werden. Der Grad der
gewerkschaftlichen Organisation war nicht immer hoch (z. B. nur 20 % im Fall der
Niederlande), doch die Gewerkschaften hatten eine feste Basis, und es bestand hinreichendes
Vertrauen in die Tarifverhandlungen als Mechanismus fiir die Losung anstehender Fragen und
die Erreichung der gesetzten Ziele.

Oftmals war festzustellen, da3 die Bestindigkeit und die Qualitit der Tarifbeziehung in der in die
Fallstudie einbezogenen Organisation besser waren als in vergleichbaren Organisationen (z. B.
Frankreich). So geht aus der deutschen Studie hervor, dafl der Betriebsrat und die betrieblichen
Gewerkschaftsvertreter groflere Mitbestimmungsrechte und weiterreichende Rechte der
Beteiligung an grundlegenden Branchenentscheidungen, insbesondere in Fragen der
Personalpolitik, haben als in vergleichbaren Unternehmen. Dies wirkt sich eindeutig auf die
potentielle Tragweite von Verhandlungen, deren Gegenstand die Gleichstellung ist, aus.

Das Einbringen der Chancengleichheit in die Tarifverhandlungen ist bei den Fallstudien offenbar
auch mit einer besonderen Form der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen verbunden, bei der
Sozialpartnerschaft und Vertrauen ausschlaggebend sind, wohingegen von Konfrontation und
Zerstrittenheit geprégte Beziehungen sich nachteilig auswirken.

In Spanien war die untersuchte Vereinbarung in einem Klima des Dialogs, der Zusammenarbeit
und des gegenseitigen Verstdndnisses der Tarifpartner im katalanischen Metalldruckgewerbe
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zustande gekommen. In Schweden und in den Niederlanden waren die Verhandlungen vom
Konsens getragen, wie auch bei Volkswagen in Deutschland, wo eine gut organisierte
Gewerkschaft und der Betriebsrat ihren EinfluB3 geltend machten und die Beziehungen zwischen
den Sozialpartnern von der Bereitschaft zu Konsens und Zusammenarbeit geprigt waren. In
Portugal war davon auszugehen, daB3 die Mdglichkeit der Aufnahme der Chancengleichheit in die
Verhandlungen durch die Gegensdtze zwischen den Verhandlungspartnern (im Sektor Post und
Telekommunikation) beeintriachtigt wurden. Im Vereinigten Koénigreich erwiesen sich
ausgereifte, relativ vertrauensvolle Tarifbeziehungen als ein Erbe, das die privatisierte
Einrichtung (British Gas), die Gegenstand der Studie war, aus ihrer Geschichte als 6ffentliches

Unternehmen tibernommen hatte.

Das positive Verhéltnis zwischen Sozialpartnerschaft und der Bereitschaft, iiber die
Gleichstellung zu verhandeln, mufl nicht unbedingt nur eine Richtung haben. Verhandlungen
iiber die Gleichstellungsproblematik kénnen auch ein Mittel dazu sein, die Partnerschaft im
Gegensatz zu kontroversen Beziehungen zwischen den Tarifpartnern mit gré8erem Nachdruck zu
verfolgen. So kam in Griechenland die untersuchte Vereinbarung von 1993 unter
Rahmenbedingungen zustande, die dadurch gekennzeichnet waren, dafl die Tarifparteien seit
Ende der 80er Jahre von kontroversem Verhalten zu sozialer Partnerschaft {ibergegangen waren.
Auch der irische Fall ist ein einschldgiges Beispiel. Die Auffassungen dariiber, inwieweit
Partnerschaft in dem Unternehmen, das Gegenstand der irischen Fallstudie war, zur Realitét
geworden ist, sind nicht ganz einheitlich, doch nach einer Uberpriifung der innerbetrieblichen
Beziehungen hat es sich als empfehlenswert herausgestellt, dal Gewerkschaften und
Geschiftsleitung die Chancengleichheit als Schwerpunktthema behandeln, wenn sie denn zur
Schaffung eines partnerschaftlichen Klimas beitragen wollen.

Die Vorphase der Vereinbarung

In dieser Tarifphase werden die Probleme ermittelt und bestimmt, die Anlafl geben, die Frage der
Gleichstellung der Geschlechter in die Tarifverhandlungen einzubeziehen. Zudem werden die
Probleme innerhalb der Verhandlungsparteien thematisiert und als Schwerpunkt festgelegt, der
Themenkatalog fiir die Tarifverhandlungen aufgestellt und die Verhandlungen vorbereitet, wozu
auch die Art der auf die Tagesordnung zu setzenden Forderung bzw. des Angebots zéhlt.

Initiatoren fiir die Gleichstellungsproblematik in den Tarifverhandlungen

Zum einen wurden Vereinbarungen mit Einheitsgewerkschaften (z. B. Deutschland, Vereinigtes
Konigreich), mit einer Hauptgewerkschaft (z. B. Niederlande) oder mit einem
Gewerkschaftsbund (z. B. Griechenland) geschlossen. In anderen Féllen waren zwei (z. B.
Frankreich, Spanien) oder mehrere Gewerkschaftsbiinde oder Dachverbdnde (z. B. Portugal,
Irland, Schweden, Finnland) beteiligt. In einigen Féllen spielten die Betriebsrite eine

mafgebliche Rolle (so in Ddnemark und Deutschland).
Die Arbeitgeberseite war (je nach Verhandlungsebene) entweder durch ein einziges

Unternehmen (so im Vereinigten Konigreich, in Deutschland, Frankreich, Irland, Portugal), durch
einen Branchenverband (z. B. Auftrags-Catering in den Niederlanden; Nahrungsmittelindustrie

10



Der Tarifverhandlungsprozefl

in Belgien) oder durch einen zentralen Arbeitgeberverband (so in Griechenland und Finnland)
vertreten. In den untersuchten Féllen des 6ffentlichen Dienstleistungssektors fungierte als
Arbeitgeber entweder eine Agentur (in Osterreich) oder eine kommunale Verwaltungsstelle

(z. B. in Schweden und Italien).

Wenn sich tiberhaupt feststellen lie, auf wessen Betreiben die Frage der Gleichstellung in die
Tarifverhandlungen aufgenommen worden war, dann zeigte sich in der Regel, dal die Initiative
auf die Gewerkschaft zuriickging (so in Frankreich, Finnland, Griechenland, Spanien). In
gewissem Male ist dies zu erwarten, zumal Verhandlungen oft als Reaktion auf eine
gewerkschaftliche Forderung stattfinden und da die Arbeitgeber normalerweise in der Lage sind,
in gewissem Mafe einseitige MaBnahmen zur Gleichstellung zu treffen, sofern sie dazu bereit
sind. In einer Reihe von Féllen hat die Gewerkschaft, als sie die entsprechende Tarifforderung
aufstellte, auf das Verlangen der Basis (wie z. B. in Belgien und in Irland) bzw. auf Forderungen
aus den Abteilungen fiir Frauenfragen innerhalb der Gewerkschaft (z. B. fiir Frauen zustéindige

Sekretariate in den Gewerkschaftsverbénden in Griechenland und Spanien) reagiert.

In dem untersuchten italienischen Fall im 6ffentlichen Sektor ging die Initiative jedoch von der
Arbeitgeberseite aus (von einer Behorde auf Provinzebene), und die Rolle der Gewerkschaften
war zweitrangig. In anderen Fillen stellte sich heraus, da3 eher eine gemeinsame Initiative vorlag
oder die Gewerkschaft keine gegensétzliche Forderung erhoben hatte, wenngleich die
Arbeitgeber die Problematik fiir nicht besonders wichtig hielten (z. B. in Belgien). Im irischen
Fall ergriffen die Gewerkschaften die Initiative flir Verhandlungen tiber Gleichstellungsfragen in
der ersten Phase (Forderungen in den 70er und 80er Jahren, Familie und Arbeit miteinander in
Einklang zu bringen), doch mit der Einfiihrung einer Reihe von Gleichstellungsmafinahmen
wurde auch die Arbeitgeberseite in den 90er Jahren wieder aktiv. In den Niederlanden leiteten
die Gewerkschaften die meisten Maflnahmen zur Chancengleichheit im untersuchten Zeitraum
ein (ab 1988), aber auch der Arbeitgeberverband unterbreitete anfangs Vorschliage. (Allerdings
waren die gewerkschaftlichen Vorschldge tiefgreifender.) Im britischen Fall wurde die Frage
(Flexibilitdt) erstmals von der Arbeitgeberseite angesprochen, doch die Gewerkschaft sorgte

dafiir, daB in die Verhandlungen dariiber die Gleichstellungskomponente einbezogen wurde.

Schaffung der Grundlagen/Inanspruchnahme von Sachverstindigen

In manchen der untersuchten Fille trugen Forschungsarbeiten oder vorbereitende Studien dazu
bei, die Sozialpartner fiir die Frage der Gleichstellung und die Notwendigkeit des Handelns zu
sensibilisieren und ein besseres Verstidndnis zu entwickeln. Derartige Forschungsarbeiten kénnen
von Nutzen sein, um die bestehende Situation zu erfassen und die Probleme herauszuarbeiten,
die in Angriff genommen werden miissen. Sie kdnnen auflerdem dabei helfen festzustellen, was
die Arbeitnehmer, insbesondere die Frauen, als notwendig erachten. Damit wird der Boden
bereitet, um den Mallnahmen Wirkungskraft zu verleihen und das BewuBtsein fiir die
Gleichstellungsproblematik zu schirfen. Eine gute Vorbereitung und Prédsentation der Probleme

im Vorfeld der Verhandlungen ist offenbar wichtig, damit ein gutes Ergebnis erzielt wird.
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Mitunter wurde die Vorbereitungsarbeit von externen Sachverstindigen erledigt. So wendete man
sich in Osterreich an einen Experten, der im Zusammenhang mit einem Projekt zur
Unternehmensberatung iiber Maflnahmen zur Frauenforderung titig geworden war. Die
Mitarbeiterinnen der betreffenden Einrichtung erhielten einen Fragebogen, in dem sie um
Angabe der wichtigsten sie bedringenden Fragen gebeten wurden. In Irland wurden eine
Arbeitsgruppe zur Uberpriifung der Gleichstellung (Equality Review Group) in der von der
Fallstudie betroffenen Einrichtung gebildet, in der ein externer Sachverstindiger den Vorsitz
fiihrte, und ein Bericht {iber die innerbetriebliche Gleichbehandlung bei Wissenschaftlern in
Auftrag gegeben. Thre Erkenntnisse und die von ihnen gegebenen Empfehlungen blieben nicht
ohne Konsequenzen. Das Biiro der Biirgerbeauftragten fiir Chancengleichheit arbeitete mit der in
Schweden untersuchten Stadtverwaltung zusammen, indem es zu den Sitzungen, in denen es um

die Aufstellung eines Plans iiber Chancengleichheit ging, Vertreter entsandte.

In Deutschland hatte die Gewerkschaft Verhandlungen mit Rechtsexperten iiber Pldne und
Initiativen, die von den Unternehmen eingefiihrt werden kénnten, aufgenommen und ein
Gutachten in Auftrag gegeben. Dies regte die Aussprache innerhalb der Gewerkschaft an und
beeinflulte die Erarbeitung und die endgiiltige Fassung der untersuchten Betriebsvereinbarung.
Der deutsche Fall macht auch deutlich, welche Rolle der groBeren Gewerkschaft iiber die
Organisation hinaus dadurch zukommen kann, daB3 sie den Vertretern, die an Verhandlungen
beteiligt sind, Unterstiitzung und Anleitung gibt. In anderen Féllen (z. B. Irland, Deutschland,
Spanien, Niederlande) iibernahmen Gewerkschaftsdachverbénde, dabei insbesondere deren
Sekretariate fiir Frauenfragen, diese Rolle.

In den Niederlanden unternahmen die Tarifparteien in Vorbereitung sachkundiger Verhandlungen
selbst Forschungsarbeiten und strebten damit an, auf notwendige Losungswege fiir die
Kinderbetreuung aufmerksam zu machen. In Italien befafite sich der Ausschuf} fiir
Chancengleichheit (ein gemeinsames Gremium von Gewerkschaft und Geschéiftsfithrung)
eingehender mit der Thematik und erhielt so Aufschluf} iiber indirekte Diskriminierung in der
damals tliblichen Einstellungspolitik und zugleich iiber die Wichtigkeit, sich mit dieser

Problematik auseinanderzusetzen, um den Zugang der Frauen zu allen Berufen zu erleichtern.

In der franzdsischen Fallstudie fiihrte die vorbereitende Forschungsarbeit zu einer Analyse der
bestehenden Lage und zu Empfehlungen, die dazu beitrugen, den Tarifabschluf} inhaltlich zu
bereichern und sicherzustellen, daB die Frauen tatséchlich in die Lage versetzt werden, von den
vorgeschlagenen Mafinahmen zu profitieren. Dariiber hinaus stellte sich heraus, daB die in der
Vorbereitungsphase durchgefiihrten Analysen einen aufklédrerischen Effekt hatten und zum
Abbau der Befiirchtungen der méinnlichen Fiihrungskrifte im Unternehmen beitrugen.

Natiirlich kénnen die Ergebnisse einer Analyse allein, auch wenn diese die Notwendigkeit des
Tatigwerdens vor Augen fiihrt und darin entsprechendes Handeln vorgeschlagen wird, nicht
garantieren, dall wirklich etwas unternommen wird. Dies zeigte sich am belgischen Fall, bei dem
die Durchfithrung einer Analyse den eigentlichen Inhalt der Vereinbarung ausmachte. An

verschiedenen Stellen in diesem Bericht wird darauf hingewiesen, daf3 die Frage der
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Gleichstellung immer dann Gegenstand der Tarifverhandlungen wird, sobald eine Reihe von in
die gleiche Richtung weisenden Faktoren an einer giinstigen Schnittstelle zusammentreffen.
Einer dieser positiven Faktoren bezieht sich auf die Informationen, die in den

Vorbereitungsarbeiten gewonnen werden.
Die eigentliche Vereinbarungsphase

Diese Phase betrifft Art, Form und Inhalt des Verhandlungsprozesses und die endgiiltige
Formulierung der tariflichen Vereinbarung bzw. Bestimmung. Fiir den Tarifverhandlungsprozel3

bedarf es der Konsens- und Kompromifbereitschaft.

Wenn auch, wie eingangs bereits angesprochen, konsensorientierte Tarifbeziehungen die
Erzielung von Abschliissen im Sinne der Chancengleichheit durchaus erleichtern, so heifit das
nicht zwangsldufig, dal die Chancengleichheit an sich eine konsenserheischende Frage ist,
obgleich sie so aufgefaBt werden konnte und aus taktischen Erwdgungen auch so dargestellt
werden kann. In der Realitdt erweist sie sich unter Umstdnden als duBlerst konfliktreich, und
Differenzen treten dann moglicherweise nicht nur am Verhandlungstisch, sondern auch innerhalb
jeder Tarifpartei und sogar zwischen verschiedenen Gruppen von Frauen auf. Dies kann im

Vorfeld der Vereinbarungen wie auch wihrend der Tarifverhandlungen geschehen.

In Griechenland ergaben sich beispielsweise im Frauensekretariat des Gewerkschaftsverbands
wiéhrend des Vorverhandlungsstadiums Meinungsverschiedenheiten liber Teilzeitarbeit und
Nachtarbeit. Es gab verschiedene Auffassungen dariiber, ob man sich fiir den Schutz der
Teilzeitbeschiftigten oder fiir Beschrinkungen bei der Teilzeitarbeit einsetzen sollte. Da keine
Einigung erzielt werden konnte, wurde dieser Punkt letztendlich von der Tagesordnung
gestrichen. Bei der Nachtarbeit kam eine Mehrheit zustande (S. 16-19). Das Forderungspaket zur
Teilzeitarbeit, das auf den Verhandlungstisch kam, wurde von kleineren Gewerkschaften auf
zentraler Ebene eingebracht. Die Fallstudie aus Finnland liefert ein Beispiel fiir den Umgang mit
Streitfragen zwischen den verschiedenen Gewerkschaftsdachverbdnden, die an den
Lohnverhandlungen auf zentraler Ebene beteiligt waren. Die Meinungsverschiedenheiten waren
ein Spiegelbild der unterschiedlichen Mitgliederbasis der Gewerkschaften. Es zeigte sich zwar,
dall gemeinsames Interesse an einem Gleichstellungszuschlag bestand, doch dieser nicht ohne
Kompromif} zu erreichen war. Eine Losung fand sich, da der Wunsch bestand, eine Vereinbarung
iiber die Einkommenspolitik auszuhandeln, in die dann ein solcher Zuschlag aufgenommen

wurde.

Zur Aufstellung des Verhandlungsplans und zur Erzielung eines Tarifabschlusses gehort es,
bestehende Meinungsunterschiede zu erkennen und zu bewiéltigen. So werden die seitens der
Gewerkschaft aufgestellten Forderungen zur Gleichberechtigung sowohl von den
innergewerkschaftlichen Diskussionen als auch von einer Einschétzung der vermutlichen

Gegenargumentation bzw. Unterstiitzung der anderen Seite gepréigt sein.
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Meinungsverschiedenheiten kénnen sich daraus ergeben, dall zur ,,Chancengleichheit*
unterschiedliche Auffassungen vorhanden sind®. Wie in der Problembeschreibung (Bercusson
und Dickens, 1996) erortert, 148t sich Chancengleichheit auf unterschiedliche Art und Weise
erfassen und auslegen, d. h. liberal, durchgreifend, verdndernd; Gleichbehandlung im Gegensatz
zu gleichem Ergebnis; Anpassung der Frauen an bestehende Strukturen oder Forderung nach
Veranderung in diesen Strukturen. Von der Definition der Chancengleichheit und ihrer
Behandlung als Schwerpunktbereich hingt wiederum ab, wie diese Herausforderung Einflu3 auf
bestehende Normen und Praktiken nimmt und in welchem Malle mit entsprechendem Widerstand

zu rechnen ist.

In einer Reihe von Landern zeigt sich, dal der Themenkatalog im Zusammenhang mit der
Chancengleichheit generell eingeschrinkt und eng gefaf3t ist und der Schwerpunkt vornehmlich
auf die Rolle der Frau als Mutter oder im weiteren Sinne auf die Vereinbarung von beruflichen
und familidren Pflichten gelegt wird (siehe die Berichte fiir alle Phasen des Forschungsberichtes,
Kravaritou, 1997). Selbst wenn dariiber hinaus gegangen wird, wie etwa in Deutschland, werden
eher Weiterbildungsmaflinahmen fiir Frauen als die Frage der Lohndiskriminierung in die
Tagesordnung der Verhandlungen aufgenommen bzw. dort weitergefiihrt. Viele der
gegenwartigen MaBinahmen zur Chancengleichheit sind mehr auf Anspriiche, die an die Frauen
gestellt werden (Modell der unzulinglich ausgebildeten Frau), als auf Verdnderungen innerhalb
der Organisationen ausgerichtet. Ist die Vorstellung aller Verhandlungspartner dessen, was
Gleichstellung bedeutet, sehr eng gefafit, 14Bt sich ein Konsens unter Umstinden schneller
erreichen, doch wird die so entstandene Vereinbarung entsprechend weniger Moglichkeiten zur
Gestaltung der Gleichstellung bieten.

Damit Verhandlungen iiberhaupt zustande kommen, mufl zwischen den Tarifparteien eine
gewisse gemeinsame Grundlage bestehen bzw. aufgebaut werden. Ausgangspunkt dabei kann die
Notwendigkeit der Einhaltung von Vorschriften sein, wenn ndmlich beide Seiten auf ein von
auBen kommendes Erfordernis zur Aufnahme von Verhandlungen iiber eine bestimmte Frage
reagieren miissen, oder aber es liegt intern ein auslosendes Moment vor. Die Verfasserin
untersucht dies unter Beachtung der duBleren und inneren Faktoren, die den beteiligten Seiten in
den untersuchten Féllen AnlaBl gaben, Tarifverhandlungen iiber die Chancengleichheit

aufzunehmen.

In einigen Fillen ging es bei den Tarifpartnern nicht so sehr um die strittige Frage an sich,
sondern vielmehr darum, wie sie anzugehen war. Dies trifft beispielsweise auf eine Vereinbarung
iiber Kinderbetreuung (Fallstudie Niederlande) zu, bei der das eigentliche Problem nicht im
Grundsatz, sondern in den Einzelheiten bestand. Das gleiche gilt fiir Bestimmungen im Falle
sexueller Beldstigung in einigen anderen Vereinbarungen.

() Die deutsche Fallstudie macht deutlich, wie verschieden die Auffassungen zu dem waren, was im einzelnen unter der in der
Betriebsvereinbarung hervorgehobenen ,,Frauenférderung® verstanden wurde (um welche Frauen es geht und wie die
Forderung am besten abzusichern ist). Das fiihrte zu Schwierigkeiten bei der praktischen Umsetzung, so auch bei der
Ernennung des ersten weiblichen Funktionstragers (S. 22).
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Mitunter kreiste die Auseinandersetzung auch um einen Verhandlungspunkt, dessen Aufnahme
vereinbart war, die damit von den beiden Seiten verfolgten Ziele sich jedoch unterschieden. So
war in einem Fall der Arbeitgeber bei der Wahrnehmung seines Interesses an der flexiblen
Gestaltung der Arbeitszeit hauptsdchlich oder urspriinglich um Kostenabbau bemiiht,
wohingegen es der Gewerkschaft bei der flexiblen Arbeitszeit darum ging, Ménnern und Frauen
eine Moglichkeit zu bieten, berufliche und familidre Verpflichtungen miteinander in Einklang zu
bringen (Fall im Vereinigten Konigreich; vgl. auch Irland und dhnlich Ddnemark). Auch
Themen, die nicht unmittelbar mit der Gleichstellung in Verbindung stehen, kdnnen offenbar fiir
diesen Zweck ,,vereinnahmt* oder nachtriglich um einen Gleichstellungsaspekt ergéinzt werden,
damit am Ende ausgewogene Resultate stehen, die den Bediirfnissen beider Seiten - Arbeitgeber
wie Arbeitnehmer — gerecht werden.

Damit dies geschieht, mul mindestens eine Seite in der Lage sein, den Faktor
Gleichberechtigung in Verhandlungsthemen zu erkennen, die nicht das ,,Markenzeichen*
Gleichberechtigung tragen. Fragen, die Gegenstand von Tarifverhandlungen sind, haben stets
auch etwas mit der Gleichberechtigung zu tun, und in sdmtlichen Verhandlungen ist Gelegenheit,
die Erorterung der Gleichstellungsthematik in Aussicht zu nehmen. Doch dies wird selten
erkannt. Die Teilnehmer an den Verhandlungen mit der Problematik der Gleichstellung vertraut
zu machen, ist einer der Wege, die das Problembewuftsein fordern.

Es kommt auch darauf an zu erkennen, dal Bestimmungen, die scheinbar ausschlieBlich die
Chancengleichheit betreffen, in der Praxis zweierlei Auswirkungen fiir die Gleichstellung der
Frau haben konnen, d. h. sie kénnen férdernd oder auch hemmend wirken. Mallnahmen, die in
der Form oder in der Praxis die vorgefate Meinung unterstiitzen, dal Frauen in erster Linie fiir
die Kinderbetreuung und andere Fiirsorgepflichten zustindig sind und weiterhin zustindig sein
sollen, sind dafiir Beispiele (Bercusson und Dickens, 1996:21). Auch Flexibilititsvereinbarungen
sind moglicherweise ein problematischer Indikator fiir die Chancengleichheit. Die numerische
Flexibilitdt (flexible Arbeitszeit) mag insofern niitzlich sein, als sie dabei hilft, die hiuslichen
Verpflichtungen mit bezahlter Arbeit zu kombinieren, und damit die Teilnahme am Arbeitsmarkt
erleichtert, doch ob die flexible Gestaltung der Arbeit tatsdchlich zur Chancengleichheit und zur
Vereinbarung von Beschiéftigung und familiirem Leben beitrdgt, hingt wesentlich von den
spezifischen Aufgaben und Bedingungen im Beschéiftigungsverhiltnis wie auch davon ab, was
unter ,,Familienleben™ zu verstehen ist (Perrons, 1998). Der Gleichstellung ist beispielsweise
schlecht damit gedient, wenn sich die Teilzeitarbeit auf niedrig eingestufte ,,Frauenarbeitsplatze*
beschriankt oder von einem unternehmensinternen Arbeitsmarkt und Vergiitungssystem losgeldst
wird oder wenn sie in dem Bestreben eingefiihrt wird, den Stellenplan dadurch zu kiirzen, daf3
die Frauen aus der Vollbeschiftigung hinausgedriangt werden.

Was die Verhandlungsfiihrung anbelangt, erwies es sich in einigen der Fallstudien fiir das weitere
Vorankommen als giinstig, wenn die Ausarbeitung der Einzelheiten einer kleineren Teilgruppe
des Verhandlungsgremiums iibertragen wurde. Damit konnte Beteiligten mit besonderer
Sachkenntnis oder besonderem Interesse eine mafigebliche Rolle iibertragen werden. So wurde in
Griechenland die Verhandlung iiber die Gleichstellungsforderungen nicht in der allgemeinen
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Plenartagung gefiihrt, sondern Vertretern beider Seiten (beides Frauen) libertragen. Auf diese
Weise sollte gesichert werden, dal eine beispielhafte Vereinbarung abgeschlossen werden
konnte. In Schweden gab es ein ganz anderes Konzept. Hier setzte sich die Gruppe, die den
Gleichstellungsplan fiir die von der Fallstudie erfafite Stadtverwaltung erarbeitete, aus leitenden
politischen Entscheidungstridgern, leitenden Beamten und fithrenden Gewerkschaftsvertretern
zusammen. Dazu gehorten sowohl Leute, die nicht als besondere Verfechter
gleichstellungsfordernder Mallnahmen galten, als auch Befiirworter solcher Maflnahmen.
Wichtig war, daB der Plan nicht als ein von ,,Feministinnen* aufgestelltes Dokument angesehen
werden sollte. Folglich ging es weniger darum, die weibliche Mehrheit oder die Frauenfraktionen
zu Wort kommen zu lassen, als der Arbeit einen moglichst hohen Stellenwert und optimale
RechtmiBigkeit zu verleihen und auf diese Weise mafigebliche Auswirkungen zu sichern. Im
niederldndischen Fall wurden gemeinsame Arbeitsgruppen gebildet, die mit der Ausarbeitung
der Einzelheiten der vereinbarten Festlegungen betraut waren. Dieses Konzept entsprach dem
globalen Ziel, zum Kompromif3 und zu einem Konsens zu gelangen, und zwar dergestalt, daBl ein

Beitrag zur besseren Umsetzung der Vereinbarung moglich wurde.

Der Verhandlungsproze8 und dessen Ergebnisse (Bestimmungen des Tarifvertrags) sind
Ausdruck einer Reihe von Faktoren, darunter der Verhandlungsstirke der Tarifparteien (die
durch tatsdchliche oder angedrohte Mobilisierung der eigenen Mitglieder und/oder durch
Inanspruchnahme externer Mittel, d. h. Sachverstdndigenunterstiitzung oder einer externen Kraft
erhoht werden kann) und der jeweiligen Kosten der Vereinbarung bzw. des
Nichtzustandekommens einer Vereinbarung.

In einigen Landerstudien wird darauf hingewiesen, daf} in den untersuchten Fillen die Frage der
Chancengleichheit (oder die letztendlich in die Vereinbarung aufgenommene Bestimmung) von
den Arbeitgebern als Verhandlungspunkt angesehen wurde, dem relativ niedrige bzw. gar keine
Kosten zugestanden werden sollten. Dies trifft beispielsweise auf Spanien zu, denn dort wurde
eine Vereinbarung zum Problem der sexuellen Beldstigung erreicht, die scheinbar keinen
finanziellen Aufwand erforderte (sie enthielt keine kostenverursachenden Bestimmungen, wie
z. B. BildungsmalBinahmen). In Griechenland konnten ,,institutionelle” Forderungen bei der
analysierten allgemeinen Vereinbarung besser durchgesetzt werden als finanzielle Forderungen.
Im belgischen Fall wurde der TarifabschluBl dadurch erleichtert, daB8 es sich bei den Kosten um
einmalige Ausgaben handelte und eine Verpflichtung zu strukturellen MaBnahmen, die jahrliche
Ausgaben verursacht hitten, nicht festgelegt wurde. In anderen Féllen waren die vereinbarten
MaBnahmen allerdings mit finanziellen Kosten verbunden. Hier bestand das Problem darin, ob
die Ausgaben mit dem Geschiftsinteresse oder mit anderen Interessen gerechtfertigt werden

konnten.

In einigen Fillen konnten sich die Parteien leichter einigen, als feststand, dal Finanzmittel von
auBlen (normalerweise durch den Staat) bereitgestellt wurden, mit denen sich die Kosten der
Gleichstellungsmafinahmen zumindest teilweise abfangen lieBen. Beispiele hierfiir sind die
Gewidhrung eines Zuschusses fiir Kinderbetreuung in den Niederlanden und die Schaffung

finanzieller Anreize in Frankreich und Belgien. Eine Ubereinkunft wurde in Griechenland
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dadurch miiheloser erzielt, dal die zusdtzlichen Kosten im Zusammenhang mit
Mutterschutzbestimmungen in der dortigen allgemeinen Tarifvereinbarung von den
Sozialversicherungstridgern und nicht von den Arbeitgebern getragen werden sollten.

Der Preis, der im Gefolge des Abschlusses einer Vereinbarung bzw. des Nichtzustandekommens
einer Vereinbarung zu zahlen ist, braucht nicht immer finanzieller Art zu sein. So hitte in
Finnland aufgrund der Weigerung einer maB3geblichen Gewerkschaft, die Zustimmung zu einem
Gleichstellungszuschlag als Teil des flichendeckenden Lohntarifvertrags zu geben, der Preis
darin bestanden, dall gar kein Lohnabschluf} zustande gekommen wire. Dies wire ein iiberaus
hoher Preis gewesen, der, wie bereits ausgefiihrt, einen positiven EinfluBl auf die

Verhandlungsbereitschaft und die Erzielung eines Kompromisses ausiibte.

Bei den Erwidgungen, ob eine Vereinbarung zustande kommen kann oder nicht, ist auch das
weiterbestehende Verhiltnis zwischen den Tarifpartnern maBgebend. In einigen Féllen bot die
Chancengleichheit, sofern sie nicht mit Kosten verbunden war, den Arbeitgebern, die sich
aufgrund strenger Haushaltsanforderungen Lohnerhdhungen widersetzten, Gelegenheit, der
Gewerkschaft im Verhandlungsproze3 dennoch etwas zu ,bieten”, und half andererseits der
Gewerkschaft, fiir ihre Mitglieder etwas herauszuholen.

Kompromif3 bedeutet zwangslaufig, da8 das Erreichte hinter der Idealvorstellung zuriickbleibt.
Doch selbst mit einer Festlegung, die nicht vollig der urspriinglichen Absicht entspricht, kann
das Prinzip der Beriicksichtigung der Chancengleichheit in Tarifverhandlungen begriindet und
somit das Fundament dafiir geschaffen werden, daB} kiinftig ein anspruchsvollerer
Themenkatalog zu verhandeln ist. Aus den Fallstudien, die Informationen iiber Verhandlungen
enthielten, welche nach dem Abschluf3 der ersten Vereinbarung stattfanden, ging hervor, daf3 das
Thema Gleichberechtigung auch weiterhin Gegenstand der Verhandlungen war. So konnte in
Finnland zwar nur ein niedriger Gleichstellungszuschlag ausgehandelt werden (aufgrund des
Widerstands dagegen wurde sein Umfang im Zuge der Verhandlungen soweit reduziert, daf3 die
Arbeitgeber ihre Gegnerschaft aufgaben), doch trug dies zur grundsitzlichen Verankerung des
Gleichstellungsthemas in kiinftigen Tarifverhandlungen bei. Auch in Griechenland fanden sich
Bestimmungen zur Gleichberechtigung in allen allgemeinen Tarifvereinbarungen, die nach dem
bahnbrechenden Abschlufl ausgehandelt worden waren, der in die Untersuchung einbezogen war
und bei dem die Problematik der Chancengleichheit zum erstenmal Eingang in die
Verhandlungen gefunden hatte. Die in den Niederlanden durchgefiihrte Studie zeigt auf, wie die
Gleichberechtigungsprobleme, die in den untersuchten Tarifvereinbarungen behandelt wurden,
zunichst nichtdiskriminierende MaBnahmen betrafen und wie im Lauf der Zeit der Ubergang zu
aktiven MaBnahmen der Forderung der Gleichstellung erfolgte®).

() Dies soll nicht heiBen, daB es unnétig ist, der Frage der Gleichberechtigung stindige Aufmerksamkeit zu widmen. Wie sich
anhand der Fallstudien zeigte, werden Gleichstellungsmafinahmen héufig als temporar durchzufiihrende berichtigende
MafBnahmen und nicht als stindige Aufgabe aufgefafit (siche beispielsweise den franzosischen Fall).

17



Chancengleichheit und Tarifverhandlungen in der Européischen Union

Die Phase nach der Vereinbarung

In dieses Stadium fallen die Mechanismen zur Erzielung und stindigen Uberwachung der
Umsetzung des Tarifabschlusses sowie die Ergebnisse und Auswirkungen der Vereinbarung in
der Praxis.

Im Vergleich zu den Informationen iiber die beiden anderen Phasen des Verhandlungsprozesses,
d. h. die Vorphase und die eigentliche Vereinbarungsphase, war der Informationsgehalt einer
Reihe von Fallstudien in bezug auf die Umsetzung und die Auswirkungen der
Tarifvereinbarungen sowie die damit zusammenhidngenden Faktoren weniger umfangreich. In
einigen Féllen war es nach dem TarifabschluBl noch zu frith, um die Umsetzung und die
Auswirkungen einschitzen zu konnen. Doch dieser Mangel an Informationen ergab sich auch
daraus, daB die Verhandlungsparteien selbst oftmals kaum mit der Umsetzung befafit waren.
Zudem sollte vermerkt werden, dal3 selbst bei Vorhandensein rechtlicher Regelungen zur
Gleichstellung selten Regelungen fiir die Umsetzung oder Anforderungen fiir die Uberwachung

anzutreffen waren.

Tarifverhandlungen als Prozef3 sind zwar mehr als die blole Unterzeichnung einer Vereinbarung
und betreffen auch deren Umsetzung und Kontrolle, doch in einigen Féllen zeigte sich, dal3 die
Verhandlungsfiihrer die von ihnen ausgehandelte Vereinbarung ihrer jeweiligen Klientel nicht zu
,verkaufen® verstanden. Das setzt die Verbreitung zugidnglicher Informationen iiber den
Tarifabschluf} voraus, erfordert aber auch Aktionen, mit denen die Bindung an den Tarifabschluf}
sichergestellt und Verhaltensweisen herausgebildet werden, die den Malinahmen in der Praxis
zum Erfolg verhelfen.

Der Osterreichische Bericht enthilt ein Beispiel fiir eine intensive Informationskampagne, mit
deren Hilfe Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit den vereinbarten MaBBnahmen vertraut
gemacht wurden. In Irland hielt die Gewerkschaft Seminare zur Sensibilisierung fiir die Fragen
der Gleichberechtigung ab und entwickelte ein ,,Negativeinstellungstraining®, das spiter vom
Unternehmen fiir sein Aufsichtspersonal iibernommen wurde. In der italienischen
Kommunalbehorde gab es einige Informationsinitiativen, aber dort erwies sich die relativ
untergeordnete Rolle der Gewerkschaft als ein Hemmnis fiir die Durchsetzung der MafBinahmen.
In Spanien bot der Internationale Frauentag 1997 Gelegenheit, die zum Problem der sexuellen
Belidstigung erreichte Vereinbarung bekanntzumachen. Diese Initiative wurde von weiblichen
Gewerkschaftsfiihrern ergriffen, doch im Bericht wird hervorgehoben, dal} im allgemeinen die an
der Verhandlung beteiligten Arbeitnehmervertreter in den Gewerkschaften sich der Bedeutung
der Vereinbarung nicht recht bewulit waren und wenig dafiir taten, die Hauptgedanken zu

vermitteln oder Gespréche dariiber in Gang zu bringen.

Einige analysierte Tarifvertrige waren insofern unzulidnglich, als dal} sie keine stdndige
Uberpriifung vorsahen bzw. jegliche Bestimmung zur Institutionalisierung der in ihnen
enthaltenen Maflnahmen vermissen lieen. Eine solche Schwachstelle, die in manchen Fillen der
Preis fiir die Sicherstellung des Tarifabschlusses gewesen sein mag, erklrt, soweit Informationen
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iiber Umsetzung und Auswirkung vorlagen, warum die Moglichkeiten der Vereinbarung offenbar
nicht in vollem Mafe umgesetzt wurden. Es gab jedoch auch spezifische Faktoren, die eine
wirksame Umsetzung bestimmter Vereinbarungen oder einzelner Bestimmungen behinderten. In
den Landerberichten finden sich Ausfithrungen zu diesen Faktoren (siehe beispielsweise
Griechenland), die sich auf die eigentlichen Bestimmungen oder auf die besonderen
Rahmenbedingungen fiir die Umsetzung beziehen.

Erscheint eine Frage erneut auf der Tagesordnung einer nachfolgenden Verhandlung, dann ist mit
einer gewissen Uberpriifung ihrer Durchsetzung zu rechnen, auch wenn spezielle
Kontrollvorschldge im Tarifvertrag fehlen. Dies zeigte sich bei der finnischen Fallstudie zur
gleichstellungsorientierten Gehaltszulage. 1996 hatten die Tarifpartner eine gemeinsame

Statistikgruppe gebildet, die die Anwendung dieser Zulage {iberwachen sollte.

Die Autoren der Fallstudien halten fiir eine ordnungsgeméfie Umsetzung (entweder weil hierzu
Festlegungen in die Vereinbarung aufgenommen wurden oder weil ihr Fehlen gemessen an dem,
was erreicht wurde, von Bedeutung schien) ein ganzes Biindel von MaBBnahmen fiir notwendig,
so auch folgendes:

« verbindliche Zielsetzung/Vorgaben;

* Zeitplane fiir die Umsetzung;

+ Ubertragung von Verantwortung fiir die Umsetzung und deren systematische Kontrolle und
Uberpriifung;

* Schulung der fiir die Umsetzung Verantwortlichen in zweckentsprechendem Mafle (auch der
Fithrungskrifte auf unterer Ebene);

* Mobilisierung der Frauen und deren aktive Mitwirkung an der Umsetzung;

 Festlegung von Kriterien und Unterrichtung zur transparenten Bewertung der erreichten
Fortschritte sowie wirksame Kontrollmechanismen und Sanktionen, um die Einhaltung von

Vereinbarungen zu gewihrleisten(®).

Zudem kann mit Informations- und Aufkldrungsaktionen unter den Arbeitnehmern, fiir die der

Tarifvertrag gilt, erreicht werden, daB sie sich fiir dessen Umsetzung engagieren.

Die Errichtung eines entsprechend ausgestatteten und unterstiitzten gemeinsamen Gremiums fiir
Gleichstellungsfragen mit Verantwortlichkeit fiir bestimmte Umsetzungsprobleme erwies sich in
verschiedenen untersuchten Fillen als positiv. Damit 148t sich vermeiden, dal die erfolgreiche
Umsetzung einer Vereinbarung der Handlungsbereitschaft derjenigen {iberlassen bleibt, die diese

Vereinbarung unter Umsténden gar nicht beflirworten.

©) Der Fall Schweden bietet ein Beispiel dafiir, daB statt Sanktionen Anreize vorgesehen sind, um die Einhaltung durch die
verschiedenen Dienststellen zu férdern. Im Plan zur Durchsetzung der Chancengleichheit ist die Vergabe eines
diesbeziiglichen Preises durch den Stadtrat festgelegt. Da in einem Jahr von keinem Bereich der Komunalverwaltung ein
Vorschlag unterbreitet wurde, gab es auch keinen Preis, was sich insofern positiv auswirkte, als in den Medien eine
Diskussion iiber Mafinahmen zur Gleichberechtigung entbrannte.
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In Frankreich wurde beispielsweise ein gemeinsamer Ausschufl mit der jahrlichen Einschitzung
der Anwendung des Tarifabschlusses betraut und damit beauftragt, fiir die nichstfolgenden Jahre
Vorschldge zu unterbreiten, was dazu beitrug, generell eine beispielhafte Umsetzung des
Tarifvertrages zu erreichen. In Osterreich fiihrte der vereinbarte Frauenférderungsplan in
zahlreichen Fillen zur Einsetzung von Interessenvertreterinnen der Frauen (Beauftragte fiir
Gleichstellungsfragen) mit ausdriicklichem Recht des Zugangs zu Informationen, womit die
Grundlage fiir tatsdchliche Mitwirkung und politisches Mitspracherecht geschaffen wurde.

Derartige MaBBnahmen kdnnen fiir die Umsetzung hilfreich sein, wenngleich, wie in
verschiedenen Berichten dargestellt, die Frage des Widerstands gegen
Gleichstellungsmallnahmen nichts von ihrer Bedeutung verloren hat. So werden im
schwedischen Bericht ,,Nichtentscheidung* und ,,Ablenkungsbeschliisse* als oppositionelle
Strategien angefiihrt (S. 48-49), die die Gleichstellungsprogramme beeintridchtigen. Im
osterreichischen Bericht ist die Rede von patriarchalischem und kulturellem Widerstand
beispielsweise in bezug auf Fiihrungsposten und Teilzeitarbeit. Im britischen Bericht wird
hervorgehoben, daB Widerstand gegen die zentral ausgehandelten Vorschriften von
malgeblichen Fiihrungskriften in den Betriebsabteilungen kam. Im italienischen Bericht wird
darauf hingewiesen, da3 der Ausschul} fiir Chancengleichheit deshalb an den Rand gedringt
wurde, weil sich die Gewerkschaft der Wahrnehmung von Frauenbelangen widersetzte, die von

den herkommlichen Gewerkschaftsgremien abriickten.

Im deutschen Bericht (S. 56) wird der Standpunkt vertreten, dal die Umsetzung gefdhrdet ist,
sobald maBgebliche Entscheidungstriger im Unternehmen, die fiir die Personalpolitik zustindig
sind, keinen Nachteil fiir sich selbst erkennen, wenn sie die im Interesse der Chancengleichheit
getroffenen MaBBnahmen oder geschlossenen Vereinbarungen nicht verwirklichen oder sogar
blockieren. Damit wird deutlich, da8 die den Organisationen zur Verfiigung stehenden normalen
Instrumente der Kontrolle und Rechenschaftspflicht fiir die Umsetzung von
GleichstellungsmafBnahmen genutzt werden miissen (siehe Bericht Schweden, S. 29, in dem ein
Beispiel dargestellt und bewertet wird).
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Faktoren im Umfeld, die die Einbeziehung
Kapitel 3 der Gleichstellungsproblematik in
Tarifverhandlungen begiinstigen

Die Bedeutung einzelner Faktoren wurde in den nationalen Untersuchungen dadurch aufgezeigt,
daB sie in den analysierten Féllen von den Beteiligten oder vom Korrespondenten als positiv
bezeichnet wurden oder ihr Fehlen als negativ fiir die Forderung von Gleichstellungsbelangen im

Wege von Tarifverhandlungen angesehen wurde.

Die Faktoren werden gesondert behandelt, jedoch nicht, wie bereits angemerkt, nach Relevanz
gewertet. Als forderlich fiir die Aufnahme des Themas Gleichstellung in Tarifverhandlungen

wurde im Grunde der kumulative Effekt mehrerer zusammenwirkender Faktoren erachtet.

In diesem Kapitel geht es um dulere bzw. Umfeldfaktoren, im nidchsten um innere bzw.

organisationsspezifische Faktoren.

Das Umfeld von Tarifverhandlungen hat im weitesten Sinne etwas mit dem Umfang und der
Form zu tun, in der die Gleichstellung von Médnnern und Frauen thematisiert und im
gesellschaftlichen Kontext eines Landes angestrebt wird. Dies ist zwischen den einzelnen
Mitgliedstaaten ebenso unterschiedlich, wie es die Auffassungen dariiber sind, ob eine
gemeinsame Regulierung auf dem Gebiet der Beschiftigung (im Unterschied zur Sozialpolitik
beispielsweise) eine Rolle spielen soll, und, falls ja, wie diese Rolle aussehen konnte.
Unterschiede lassen sich auch im Regulierungsraum feststellen, der von Tarifverhandlungen (im
Vergleich zu gesetzlichen Regelungen oder einseitigen ArbeitgebermaBBnahmen) generell und

speziell bei Gleichstellungsfragen abgedeckt wird.

Diese allgemeinen Punkte waren Gegenstand des zweiten Berichts im Rahmen des Projekts

(Kravaritou, 1997). Nunmehr stehen bestimmte Aspekte des Umfelds von Tarifverhandlungen im
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Mittelpunkt, denen sich in den Fallstudien ein gewisser Einflul zuordnen 148t: wirtschaftliche

Lage, Arbeitsmarkt, gesetzlicher Rahmen und andere politische bzw. staatliche Maflnahmen.

Von solchen duBeren bzw. Umfeldfaktoren kann ein Druck auf die Sozialpartner ausgehen, und
sie konnen die Gestaltung von Maflnahmen fordern und unterstiitzen. Sie beeinflussen das
Klima, in dem Tarifverhandlungen ablaufen, und die Rahmenbedingungen, unter denen
Tarifverhandlungen in die Tat umgesetzt werden miissen. Das Umfeld kann fir
Gleichstellungsbelange mehr oder weniger giinstig sein.

Umfeldbedingte oder dullere Faktoren sollten jedoch nicht als handlungsbestimmend angesehen
werden. Sie konnen die Wahlmoglichkeiten fiir die Akteure im Tarifverhandlungsprozef3
einschrinken oder erweitern und bestimmte Handlungsabldufe vorantreiben oder bremsen,
wirken jedoch nicht unabhiingig. AuBere Faktoren kénnen von den Sozialpartnern beispielsweise

auf eine Art und Weise verwendet werden, die der Gleichstellung mehr oder weniger dienlich ist.
Wirtschaftliche Lage

Im Bericht aus den Niederlanden ist festgehalten, dafl die Chancengleichheit offenbar stirker in
den Vordergrund riickt, wenn die wirtschaftliche Lage gut ist. Dieser Studie zufolge pafite die
Gewerkschaft ihre Forderungen an die Verschlechterung der Konjunkturlage im Sektor an, indem
sie mehr Gewicht auf hohere Lohne und den Erhalt von Arbeitspldtzen als auf eine Steigerung
der Ausgaben fiir die Kinderbetreuung oder Zahlungen fiir den Erziehungsurlaub legte. In der
belgischen Studie ist die Rede von mangelndem Interesse an den Ergebnissen der
Gleichstellungsstudie, die zuvor von den Sozialpartnern in Auftrag gegeben worden war. Als die
Studie abgeschlossen war, maflen die Sozialpartner der Chancengleichheit keine Prioritit mehr
bei, da nun die Wirtschaftskrise, die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und der Abbau der
Arbeitslosigkeit im Zentrum der Aufmerksamkeit standen. Im Bericht aus Italien wird darauf
hingewiesen, da3 unter den Sozialpartnern die Auffassung weit verbreitet ist, Chancengleichheit
sei eine Angelegenheit fiir Zeiten des Aufschwungs und miisse in Rezessionsperioden
zuriickstehen.

Wie jedoch an anderer Stelle bereits dargelegt, finden Fragen der Chancengleichheit, sofern sie
nicht mit Kosten verbunden sind, mdglicherweise eher Eingang in Tarifverhandlungen, wenn
ungiinstige wirtschaftliche Umstdnde den Spielraum filir Lohnsteigerungen begrenzt erscheinen
lassen. Wie dann in Verbindung mit den unternehmerischen Interessen der Arbeitgeber erortert,
kénnen Maflnahmen in Verbindung mit der Chancengleichheit zudem als wesentlicher Teil einer
Strategie zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit betrachtet werden. Im Grunde genommen
kommt es deshalb zur ,,Schonwetter-Einstellung™ gegeniiber der Chancengleichheit, weil diese
Problematik nicht in einen Zusammenhang mit anderen Fragen gestellt wird, die (liblicherweise)
Gegenstand von Tarifverhandlungen sind, und nicht als der Gesamtheit der von
Tarifverhandlungen abgedeckten Aspekten zugehorig gilt.

In einigen untersuchten Féllen (z. B. Vereinigtes Konigreich, Deutschland) erwiesen sich die
Wirtschaftskrise, verdnderte Rahmenbedingungen auf den Produktmérkten und damit
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verbundene Umstrukturierungen als duBlerst abtraglich fiir die (inhaltliche) Durchsetzung
beispielhafter Vereinbarungen, die unter anderen wirtschaftlichen Umstidnden zustande
gekommen waren. In Anbetracht dessen scheint es notwendig zu sein, MaBBnahmen, die unter
giinstigen Voraussetzungen beschlossen wurden, so zu unterverankern, daBl die

Chancengleichheit nicht nur eine voriibergehende Sache ist.

In der finnischen Fallstudie wird dargelegt, dal zwar der erste Gleichstellungszuschlag (1989)
als Teil des flaichendeckenden Lohntarifvertrags in einem dkonomisch giinstigen Klima
gemeinsam festgelegt wurde, die Vereinbarung vom Herbst 1995 jedoch wihrend einer
Rezession und bei hoher Arbeitslosigkeit zustande kam. Der Gleichstellungszuschlag wurde
ausreichend akzeptiert und unterstiitzt (auch durch die starke Position der Frauen in der
organisierten Arbeitnehmerschaft), so da} er nicht nur eine Losung fiir Zeiten wirtschaftlicher
Erfolge darstellt.

Der Arbeitsmarkt

Besondere Arbeitsmarktbedingungen (Anstieg des Frauenanteils, demographischer Wandel,
tatsdchliches oder mutmaBliches Qualifikationsdefizit) haben dazu gefiihrt, dall verstarkt
MaBnahmen zur Gleichstellung auf den Weg gebracht wurden. Einige Tendenzen jedoch,
beispielsweise die Zunahme der Zahl ,atypischer Beschiftigungsverhéltnisse, die haufig nicht
von Tarifvereinbarungen erfalit werden, konnten zur Folge haben, da3 die Einbeziehung von

Gleichstellungsfragen in Tarifvereinbarungen, so sie stattfindet, nur begrenzt wirksam ist.

Eine Wiirdigung der sich verdndernden Arbeitsmarktstrukturen wie der wachsenden
Frauenerwerbsquote konnte die Erkenntnis zur Folge haben, dal3 die Beriicksichtigung von
Gleichstellungsaspekten bei Einstellungen, Verbleib und Einsatz von Arbeitskriften im Interesse
der Organisation liegt. Entsprechende Beispiele dafiir sind in einigen Fallstudien zu finden

(Frankreich, Vereinigtes Konigreich und Deutschland).

In allen Mitgliedstaaten sind Frauen stark auf den Arbeitsmarkt vertreten, und ihr Anteil ist in
jedem Staat in den vergangenen Jahrzehnten gestiegen (siehe Kravaritou, 1997:5). In den
achtziger Jahren duBerte sich das britische Arbeitsministerium angesichts der prognostizierten
Knappheit an jungen Arbeitskréiften und eines moglichen Anstiegs der Frauenerwerbsquote etwa
wie folgt:

Die Arbeitgeber miissen zu der Erkenntnis gelangen, da3 Frauen nicht mehr als
Arbeitskrifte zweiter Klasse behandelt werden kdnnen. Sie werden kiinftig nicht mehr
ohne weibliche Arbeitnehmer auskommen und miissen deren berufliche Ambitionen
ebenso wie die familidre Verantwortung akzeptieren. Im Zuge dessen bedarf es einer
Erweiterung der unternehmensinternen Schulungsmafinahmen, einer deutlich hoheren
Flexibilitdt in bezug auf Arbeitsorganisation und -zeit sowie Stellenteilung, um die
Berufstitigkeit von Frauen mit Familien zu unterstiitzen und ihren Bediirfnissen
anzupassen. (DE 1988)
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Die Vorteile von gleichstellungsférdernden Maflnahmen konnen fiir eine Organisation darin
liegen, dal3 sie besser in der Lage ist, das knappe Angebot auf den umkdmpften Arbeitsmarkten
zu nutzen und Arbeitnehmer an sich zu binden. Eine angespannte Arbeitskriftesituation stellt
zudem fiir die Arbeitgeber eine zusétzliche Motivation dar, bislang ungenutzte Fihigkeiten und
Fertigkeiten der vorhandenen Mitarbeiter zu ermitteln und einzusetzen. Wie aus Untersuchungen
hervorgeht, sind Frauen oft auf Arbeitsplidtzen tdtig, die nicht ihrem eigentlichen
Qualifikationsniveau entsprechen, so daB sie selbst und die Arbeitgeber von solchen Maflnahmen

profitieren.

Der Wandel auf dem Arbeitsmarkt, in zahlreichen Lindern gekoppelt mit einer sektoralen
Verschiebung hin zu Dienstleistungstétigkeiten, bedeutet fiir die Gewerkschaften, dall zugleich
auch sie mit einem Anstieg weiblicher Mitglieder rechnen miissen, was sie (wie noch zu erdrtern

zu sein wird) veranlassen diirfte, Gleichstellungsfragen mehr Raum zu geben.

Ein Blick auf die Langzeitentwicklung der Arbeitskréftesituation 146t einen anhaltenden Druck
seitens dieses Umfeldaspekts vermuten, wenn auch weniger stark in Zeiten konjunktureller
Abschwichung.

Ein marktseitiger Druck (Produkt- oder Arbeitsmarkt) kann fiir Gleichstellungsbelange von
Vorteil, aber auch von Nachteil sein. Schon vor geraumer Zeit hat sich die Erkenntnis
durchgesetzt, dal man die Losung der diesbeziiglichen Probleme nicht allein dem Markt
iiberlassen kann. Ein positiver Druck mul3 ausgenutzt werden, und Erfolge, die bei einer
glinstigen Sachlage erreicht wurden, miissen gegen negativen Druck verteidigt werden, der

entstehen kann, wenn sich die Vorzeichen dndern.
Gesetzlicher Rahmen

Zusammenhang mit Tarifverhandlungen

Hierbei kommen zwei Gesichtspunkte zum Tragen. Zum einen kann sich der gesetzliche Rahmen
allgemein auf den Umfang, die Gestalt und den Erfassungsbereich von Tarifverhandlungen
auswirken, was auch fiir die Behandlung von Gleichstellungsproblemen nicht ohne Folgen bleibt.
Zum anderen ist zu priifen, welcher Art die Wechselbeziehungen zwischen dem Rechtsrahmen
fiir Gleichstellungsbelange und Tarifverhandlungen sind.

Der erstgenannte Aspekt kann in aller Kiirze behandelt werden. Hier geniigt es festzustellen, daf3
das Vorhandensein und die Absicherung von Tarifverhandlungen eine unabdingbare
Voraussetzung fiir die Verhandlung von Gleichstellungsfragen ist. Das Fehlen einer
Tarifverhandlungsorganisation und von Tarifverhandlungen per definitionem bedeutet, dal3 sie
nicht als Instrument fiir die Forderung der Gleichstellung zur Verfiigung stehen. Bietet der
gesetzliche Rahmen eine Grundlage fiir die wirksame Forderung und Unterstiitzung der
gewerkschaftlichen Organisation und von Tarifverhandlungen und 146t er einen ausreichenden
Handlungsspielraum zu, so trigt er zur Schaffung der wesentlichen Voraussetzungen fiir die
Verhandlung von Gleichstellungsproblemen bei.
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In diesem Zusammenhang wire zum Beispiel die Freistellung kleiner Firmen in Frankreich von
der Tarifverhandlungspflicht als negativ zu werten, nicht zuletzt wegen des unverhiltnisméBig
hohen Frauenanteils in diesem Sektor; gleiches trifft auf die begrenzte Palette der Themen zu, fiir
die in Spanien ein Verhandlungsmandat erteilt wurde (siehe Lénderberichte der Phase 1). Die
Entwicklungen im Vereinigten Konigreich in den achtziger Jahren, als die gesetzlichen
Rahmenregelungen fiir Tarifverhandlungen abgeschafft wurden und es praktisch zur Einengung
ihres Umfangs und Geltungsbereichs kam, kdnnen als nachteilig fiir die Verhandlung von
Gleichstellungsproblemen angesehen werden. Laut der britischen Studie bedeutete der Abbau
der zentralisierten Verhandlungsstrukturen, unter deren Agide die beispielhafte Vereinbarung
noch in Zeiten der Umstrukturierung hervorgebracht wurde, und die Riickkehr zu einer starkeren
Position der Unternehmensleitungen anstelle gemeinsamer Regelungen (ohne gesetzlichen
Unterbau) eine erheblich Verschlechterung der Aussichten fiir eine wirksame Umsetzung der

Vereinbarung.

Die Durchsetzung von Zielen der Chancengleichheit im Wege von Tarifverhandlungen diirfte
eher realisierbar sein, wenn gesetzliche MaBnahmen, die der Férderung und Unterstiitzung einer
gemeinsamen Regelung oder eines gesellschaftlichen Dialogs dienen sollen, bereits eine
Gleichstellungsdimension aufweisen. Ein Beispiel fiir eine verpalite Gelegenheit ist in diesem
Zusammenhang die Richtlinie iiber die Einsetzung Europdischer Betriebsrite, bei der es
versdumt worden war, eine Festlegung fiir einen ausgewogenen Geschlechteranteil in den
Verhandlungsgremien zu treffen oder die Chancengleichheit als notwendiges Thema fiir die

Anhorung der Europdischen Betriebsrite festzulegen.

Im Gesetz konnen aktive MaBinahmen der Forderung der Gleichstellung bei den Sozialpartnern
selbst vorgesehen oder gestattet sein (so erlaubt etwa das britische Recht die Reservierung von
Sitzen fiir Frauen in leitenden Gewerkschaftsgremien), die unter Umstéinden Konsequenzen fiir
die Identitdt der Verhandlungsfithrer und Entscheidungstrdger mit sich bringen — ein

organisationsspezifischer Faktor, der an anderer Stelle noch einmal zur Sprache kommt.

Zusammenhang mit Gleichstellungsbelangen

Aus den Fallstudien 148t sich eindeutig ableiten, welche Bedeutung der zur Gleichstellung
bestehende Rechtsrahmen fiir Tarifverhandlungen und Chancengleichheit hat. In zahlreichen
Féllen scheint ein Gleichstellungsmalinahmen begiinstigender Ordnungsrahmen notwendig
gewesen zu sein, wenn auch bei weitem nicht ausreichend, um die Sozialpartner zu bewegen, sich
im Zuge der Verhandlungen mit Gleichstellungsfragen zu befassen. Die Wechselwirkung von
gesetzlichen Regelungen fiir Gleichstellungsfragen und Tarifverhandlungen kann
unterschiedliche Formen annehmen. Sie kann die Festlegung der Nichtdiskriminierung in
Vereinbarungen erfordern; sie kann, direkt oder indirekt, die Einbeziehung von

Gleichstellungsbelangen in Tarifverhandlungen ersetzen, férdern oder sogar verlangen.
Nach europdischem Recht (Gleichbehandlungsrichtlinie) muf} in Tarifvereinbarungen eine

Diskriminierung ausgeschlossen sein. Gleichwohl lassen sich noch einige Abkommen finden, in

denen dies nicht der Fall ist, etwa in Portugal. Aber auch in Systemen, die in dieser Hinsicht als
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»fortgeschritten® bezeichnet werden konnen, z. B. in Schweden, existieren noch derartige
Vereinbarungen (,,Uberreste der Vergangenheit*) (Bericht zu Phase 2, Seite ix). Im Prinzip tritt
die Diskriminierung aber erst dann zutage, wenn die Vereinbarungen daraufhin gepriift werden.
Damit also die formelle Rechtsposition greifen kann, bedarf es eines Mechanismus zur
wirksamen Priifung des Inhalts von Vereinbarungen in bezug auf diesen Aspekt. In vielen

Mitgliedstaaten wird dieser Standpunkt gegenwaértig nicht vertreten.

Wo substantielle Gleichstellungsfragen detailliert per Gesetz geregelt sind, konnte die
Notwendigkeit oder ein Anreiz zur Aufnahme dieses Themas in die Verhandlungen entfallen.
Der Umstand, da8 das Gesetz zur Forderung der Gleichstellung hier eingreift, konnte als
Entschuldigung fiir ausbleibende Aktionen auf seiten der Sozialpartner gelten, die nicht bereit

sind, sich mit dieser Angelegenheit zu beschiftigen (Beispiele bei Kravaritou, 1997:17).

Zu Portugal wird die Behauptung aufgestellt, dafl eine iiberméBige Abhingigkeit von
gesetzlichen Bestimmungen im allgemeinen zu einer Unbeweglichkeit im Verhandlungsproze(3
fithrt. In den seltenen Féllen, in denen Tarifvereinbarungen in diesem Land in irgendeiner Form
Gleichstellungsprobleme einschlossen, ging es zumeist um das Thema Mutterschaft, wobei
oftmals einfach die Gesetzestexte im Wortlaut wiedergegeben wurden. Die formelle Antwort der

Sozialpartner auf gesetzliche Bestimmungen diirfte kaum praktische Folgen nach sich zichen.

In Léandern, in denen die Sozialpartner es vorziehen, wenn Beschéftigungsbedingungen nicht per
Gesetz geregelt werden, kann ein politisches Interesse an Gleichstellungsfragen deren
Verhandlung forcieren, um so die Auferlegung gesetzlicher Zwénge von auBlen zu vermeiden.
Dies wurde als Faktor in Ddnemark ermittelt, wo politisches Interesse an der amerikanischen
Gesetzgebung zu aktiven Forderungsmafinahmen zugunsten von Minderheiten 1991 zum
AbschluB} der Ergénzungsvereinbarung zur Gleichbehandlung beitrug.

Wenn durch Gesetze Mindeststandards oder -anforderungen in einem substantiellen Bereich
festgelegt werden, so entsteht auf diese Weise nicht nur ein Sicherheitsnetz, sondern auch eine
Basis, auf die man sich bei Tarifverhandlungen stiitzen kann. Bestehende gesetzliche Vorgaben
oder Mindestanforderungen lassen sich in Verhandlungen als Hebel oder Mittel einsetzen,
ebenso die Moglichkeit, dafl von Beschéftigungsdiskriminierung betroffene Personen laut Gesetz
Wiedergutmachung verlangen konnen (vgl. die Berichte aus Schweden und Didnemark).
Motivierend wirkt in Bereichen, in denen Eingriffe seitens des Gesetzgebers bestehen, auch der
Umstand, daB die Sozialpartner Verhandlungen dazu benutzen kénnen, MaBBnahmen direkt auf
die in den Rechtsvorschriften genannten Probleme und damit besser auf ihren speziellen Sektor

oder ihre Organisation abzustimmen.

Gesetzliche MaBBnahmen zu einem Gleichstellungsproblem sind in zahlreichen Léndern ein
wichtiger Umfeldfaktor, mit dem die Erorterung dieser Fragen in Tarifverhandlungen angeregt
werden kann. Beispielsweise vertritt der schwedische Korrespondent die Auffassung, daf3 die
Durchsetzung von MaBnahmen in puncto Chancengleichheit an schwedischen Arbeitspldtzen in

den vergangenen beiden Jahrzehnten vor allem auf die einschldgigen Gesetze zuriickzufiihren ist.
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In der Tat kann im Gesetz festgelegt sein, dal eine oder beide Parteien in einer bestimmten
Angelegenheit aktiv werden miissen, oder es kann sie zu einem entsprechenden Vorgehen
befdahigen bzw. erméchtigen. Mittelbar kénnen Rechtsvorschriften die Problemstellung stirker
ins Blickfeld riicken und so die Aufmerksamkeit darauf lenken. Unter Umsténden sind die
bestehenden Gesetze Ausdruck der Bedeutung, die im o6ffentlichen Interesse der Gleichstellung
entgegengebracht wird, so daB sie bei den Tarifverhandlungen nicht aufler acht gelassen werden

konnen.

Die themenbestimmende Rolle von Gesetzen kann vor dem Hintergrund nationalstaatlicher und
europdischer Rechtsetzungsinitiativen gesehen werden (Richtlinien wie auch faktisches Recht).
Dies zeigt sich besonders deutlich in den Fallstudien zu Verhandlungen zu den Themen sexuelle
Beldstigung und Erziehungsurlaub (z. B. Irland, Griechenland und Spanien). Auch andere
staateniibergreifende Standards (wie IAO-Ubereinkommen und -Empfehlungen) kénnen relevant
sein. Sie konnen Hilfestellung bei der Formulierung einer bestimmten Klausel in einem Vertrag
geben oder — auf eher indirekte Weise — zur Schaffung eines fiir die angestrebten Aktionen
vorteilhaften Klimas beitragen.

In einigen Berichten wird auf den positiven Einflul allgemeiner Rechtsvorschriften auf die
Gleichbehandlung verwiesen, wobei mit den nationalen Gesetzen oftmals europdische
Richtlinien umgesetzt werden und es andererseits auch gesetzliche Regelungen gibt, die bereits
vor der europdischen Rechtsetzung bestanden. In mehreren Berichten wird ein spezieller Teil der
nationalen Rechtsvorschriften als bedeutsamer Umfeldfaktor beim Abschlufl der untersuchten

Vereinbarung benannt (siehe Italien, Belgien, Osterreich, Spanien, Schweden).

Die osterreichische Erfahrung zeigt u a., wie greifbar die Wirkung gesetzlicher Bestimmungen
sein kann. So gilt fiir den 6ffentlichen Sektor Osterreichs, nicht jedoch fiir die private Wirtschaft
des Landes ein Gesetz, das die Forderung von Frauen vorschreibt. Dementsprechend bestehen
Pléne zur Gleichstellung im 6ffentlichen Sektor, in der Privatwirtschaft gibt es sie nicht.

Wenn per Gesetz die Einleitung bestimmter Mafinahmen gefordert wird, so resultiert daraus
unter Umsténden, dall die entstehenden Kosten fiir alle Arbeitgeber gleich sind oder sogar vom
Staat ibernommen werden, was eine entsprechende Entscheidung erleichtert. Eine Verteilung der
Kosten ist auch tliber Tarifverhandlungen mit mehreren Arbeitgebern moglich.

Gesetzliche Bestimmungen bieten natiirlich nicht in jedem Falle die Gewihr dafiir, da3 das
Thema Gleichstellung in den Verhandlungen tatséchlich beriicksichtigt wird, doch ist dies ohne

ihr Vorhandensein weniger wahrscheinlich, wenn auch nicht vollig ausgeschlossen.

Die Einflu} gesetzlicher Regelungen auf Tarifverhandlungen diirfte je nach Tradition und Kultur
eines betreffenden Landes unterschiedlich groB ausfallen(®. So findet sich z. B. im italienischen

(6) An dieser Stelle sei darauf verwiesen, daB das System der Tarifverhandlungen in Dinemark bei der Festlegung
arbeitsrechtlicher Regelungen eine Rolle spielt, die andernorts vom Gesetzgeber wahrgenommen wird.
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Bericht der Hinweis, dall von den Rechtsvorschriften direkt und indirekt eine mafigebende
Wirkung auf das Handeln staatlicher Organisationen ausgeht und daB3 im beschriebenen Sektor
als Motiv zum Handeln Wirtschaftlichkeitserwédgungen meist weniger wichtig sind als
bestehende gesetzliche Regelungen.

Gelegentlich beinhalten Rechtsvorschriften einfach eine Absichtserkldrung oder propagieren
GleichstellungsmaBinahmen durch die Sozialpartner. Dies kann im glinstigsten Fall Aktionen auf
seiten der Beteiligten fordern, die ohnehin entsprechende Absichten hegen. Mit
Rechtsvorschriften kann aktiv Druck auf die Beteiligten ausgeiibt werden, indem sie zur
Einbindung von Gleichstellungsbelangen in ihre Tarifverhandlungen veranlafit werden. Nach
Meinung der Verfasserin erhoht sich die Wirkung von Gesetzen, wenn das Augenmerk nicht
einfach der Nichtdiskriminierung gilt, sondern auf aktiven MaBnahmen zur Férderung der
Gleichstellung liegt, wenn die Sozialpartner (verfahrensrechtlich oder materiell) konkrete
MaBnahmen ergreifen miissen, aktive Schritte nicht nur befiirwortet, sondern gefoérdert werden,
Bestimmungen zur Kontrolle dieser Maflnahmen in Kraft gesetzt werden und im Falle der

Nichtbefolgung Sanktionen drohen bzw. die Durchfiihrung von MaBnahmen belohnt wird(?.
Sonstige politische bzw. staatliche Mainahmen

Wihrend unstrittig ist, dal mit gesetzlichen Bestimmungen von auflen her die Behandlung von
GleichstellungsmaBBnahmen in Tarifverhandlungen angeregt werden kann, war in einigen
Berichten die Rede von einer direkteren Form der staatlichen Férderung und Unterstiitzung. In
manchen Fillen ging der vom Umfeld ausgehende Druck auf die Sozialpartner auch vom
positiven Eingreifen eines Dritten aus und stimulierte bzw. forderte auf diese Weise
Gleichstellungsaktionen. Beispiele dafiir sind das bretonische Regionalbiiro des Ministeriums fiir
Frauenrechte in Frankreich, die Frauenministerin in Deutschland und der Minister fir
Beschéftigung und Arbeit in Belgien. Wichtig war fiir die Beteiligten in der belgischen Studie
das Referat fiir aktive FordermaBBnahmen im Ministerium fiir Beschiftigung und Arbeit. Hier
wurden Frauen tétig, die ausgewiesene Experten auf dem Gebiet der Chancengleichheit sind.
Unter anderem erarbeitete das Referat eine Mustertarifvereinbarung zu Plidnen fiir aktive
MaBnahmen zur Forderung der Gleichstellung.

In den Niederlanden hatte die Regierung einen Plan zur Férderung aktiver MaBBnahmen
eingefiihrt (1989-1995), der Arbeitgebern und Dachorganisationen einmalige Zahlungen fiir
konkrete aktive Mallnahmen oder auch fiir die Ernennung eines Beauftragten fiir aktive
MaBnahmen bot. Laut Fallstudie erhielt der Gewerkschaftsbeauftragte der Horecabond FNV eine
solche Zahlung fiir die Beschéftigung eines Gleichstellungsbeauftragten fiir den Zeitraum 1990-
1993.

In Landern mit eher stdndisch geprdgten Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehungen fungiert der
Staat in gewissem Umfang als Partner bei den Tarifverhandlungen, und die Arbeitgeber-

() Eine #hnliche Feststellung 148t sich in bezug auf den EinfluB nationaler, regionaler oder sektoraler Tarifvereinbarungen
treffen, bei denen die Mafinahmen von den Gremien auf nachgelagerten Ebenen eingeleitet werden miissen.
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Arbeitnehmer-Beziehungen sind mit den Prozessen der politischen Willensbildung verwoben. In
Osterreich stellen die Sozialpartner dadurch eine einflureiche Komponente im politischen
System des Landes dar. In Finnland kénnen Vertreter staatlicher Stellen als Sozialpartner an der
Vereinbarung der Einkommenspolitik teilnehmen.

Staatlich finanzierte Gleichstellungsbehdrden und -gremien (von denen einige aufgrund
gesetzlicher Bestimmungen eingerichtet wurden) konnen ebenfalls eine aktive Rolle spielen.
Eine Aufgabe des Gleichstellungsbeauftragten in Schweden besteht beispielsweise darin,
Vorhaben und aktive Maflnahmen zur Chancengleichheit zu iiberwachen, und zwar auch dann,
wenn sie Gegenstand von Tarifvereinbarungen sind®). Wie in ,, Exploring the Situation*
(Kravaritou, 1997:19, 20) dargelegt, diirfen diese Gremien nur beratende Funktionen
tibernehmen, wodurch ihr Aktionsbereich stark eingeschrinkt ist. Die britische Kommission fiir
Chancengleichheit (Equal Opportunities Commission) finanzierte eine Untersuchung zu der
Frage, wie Tarifvereinbarungen Frauen gegeniiber diskriminierend wirken kénnen (Dickens et
al., 1988; Colling und Dickens, 1989). Ausgehend von den dabei gewonnenen Erkenntnissen gab
sie Hinweise fiir die Verhandlungen zu Gleichstellungsfragen, die von Gewerkschaften in
Seminaren fiir Verhandlungsfiihrer verwendet wurden.

Einige staatliche VerwaltungsmaBnahmen, die Tarifverhandlungen betreffen und von den
Korrespondenten der einzelnen Lénder angefiihrt wurden, beinhalten offenbar bislang
unerkannte Mdglichkeiten, die eine Einbeziehung von Gleichstellungsproblemen in solche
Verhandlungen erleichtern bzw. unterstiitzen wiirden, nicht zuletzt durch die Demonstration
eines externen Interesses daran und die Darlegung von Beispielen. Den Darlegungen des
Korrespondenten aus Luxemburg zufolge (S. 55) besteht bei beispielhaften Vereinbarungen ein
Demonstrationseffekt, und Arbeitgeber und Gewerkschaften halten die Erarbeitung von
Verbesserungsvorschlidgen fiir einfacher, wenn Beispiele fiir anderenorts existierende
nachahmenswerte Praktiken existieren. Das Projekt leistet hierzu einen Beitrag (siehe vor allem
Berichte der Phase 2, Analyse von Vereinbarungen). Mehrere Lénder verfiigen aber bereits {iber
eine administrative Struktur fiir die Erhebung und/oder Uberpriifung von Tarifvereinbarungen,
die unter diesem Aspekt effektiver genutzt werden konnte (wie etwa Frankreich, die Niederlande
und Osterreich).

In diesem Abschnitt sind keineswegs alle Umfeldfaktoren zur Sprache gekommen, sondern nur
Faktoren, die von den nationalen Berichterstattern am héufigsten genannt wurden®). Diese
Faktoren wirken indirekt auf den Tarifverhandlungsprozef3, wobei ihr Einflu3 unterschiedlich
stark ausgeprigt ist. In bestimmten Zeiten oder Gesamtzusammenhéngen scheint die Arena der
Tarifverhandlungen fiir andere Akteure (wie staatliche Stellen oder auch die Frauenbewegung)

kaum zugénglich zu sein. Im Hinblick auf die Unterstiitzung der Frauenbewegung und den Druck

(®) Das Vorgehen des Gleichstellungsbeauftragten aufgrund einer Beschwerde gab offenbar Anlaf zu einer
Gleichstellungsaktion in der Kommunalverwaltung, die Gegenstand der schwedischen Fallstudie war, die sich eingehend mit
der Wechselwirkung zwischen dieser externen Behorde und der Entwicklung von Planen zur Chancengleichheit befafite.

) In den Niederlanden und in Irland zeigte sich, daB sich die zentralen Tarifverhandlungen auf nationaler Ebene auch auf das
Klima auswirkten, in dem die Verhandlungen auf Sektor- und Unternehmensebene stattfanden.
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der offentlichen Meinung als Umfeldfaktoren, die sich giinstig auf die Verkniipfung von
Tarifverhandlungen und Chancengleichheit auswirken, féllt vor allem auf, daf} sie in den meisten
Fallstudien keine Erwdhnung finden. Allerdings findet sich in der den Offentlichen Sektor
betreffenden Fallstudie aus Schweden ein Beispiel, bei dem der Druck der 6ffentlichen Meinung
Wirkung zeigte.

Auf die Abgeschlossenheit des Verhandlungsschauplatzes gegeniiber dulleren Einfliissen wurde
von den Korrespondenten in den Niederlanden hingewiesen, die sich dahingehend duflerten, dal3
es allein darauf ankomme, was die unmittelbar Beteiligten bereit seien einzubringen. Diese
Ansicht ist auch im belgischen Bericht zu finden (S. 20), in dem der Stellenwert verbindlicher
Rechtsvorschriften fiir Tarifvereinbarungen zu Fragen der Gleichstellung angefiihrt wurde,
allerdings verbunden mit dem Hinweis, da3 ohne eine wirkliche Motivierung und Mobilisierung
der Sozialpartner in Sachen Chancengleichheit nur begrenzte Fortschritte erreichbar seien.

Wir wenden uns nun den Faktoren zu, bei denen ein Einfluf} darauf festgestellt wurde, was die
Tarifpartner bereit sind einzubringen und welche inneren, organisationsspezifischen Faktoren
ihre Motivation und Mobilisierung fiir die Forderung der Chancengleichheit im Wege von
Tarifverhandlungen moglicherweise steigern.
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Organisationsspezifische Faktoren, die die
Einbeziehung der
Gleichstellungsproblematik in
Tarifverhandlungen begiinstigen

Kapitel 4

Als organisationsspezifische Faktoren werden die Faktoren bezeichnet, die im Gegensatz zu
externen bzw. Umfeldfaktoren als organisationsintern eingestuft werden kdnnen. Sie veranlassen
die Arbeitgeber- bzw. Gewerkschaftsseite, Tarifverhandlungen zu Gleichstellungsfragen in die
Wege zu leiten oder aufzunehmen oder erleichtern die Erzielung einer Ubereinkunft zu
Gleichstellungsproblemen wihrend der Verhandlungen.

Motive des Arbeitgebers

Organisationsprofil

Ein Beweggrund fiir MaBnahmen in puncto Chancengleichheit ist die Sorge um das tatsichliche
oder gewilinschte Image oder Profil der Organisation. Dieser Grund kann fiir den einzelnen
Arbeitgeber ebenso wie auf der Ebene eines Sektors oder eines Landesverbands zum Tragen
kommen.

Das Ansehen eines Unternehmens kann zweifellos Schaden nehmen, wenn sich herausstellt, daf3
es zu einer gesetzwidrigen Diskriminierung gekommen ist. Namentlich der 6ffentliche Sektor ist
gehalten, alle bestehenden rechtlichen Anforderungen in bezug auf die
Gleichstellungsproblematik einzuhalten (siche beispielsweise den schwedischen Bericht). Als
Befiirworter der Chancengleichheit zu gelten kann andererseits fiir eine Organisation auch als
lohnenswert bzw. als relevant fiir ihr aktuelles oder angestrebtes Profil angesehen werden.

Von Bedeutung kann hierbei das Bild sein, das potentiellen Bewerbern und vorhandenen
Mitarbeitern und/oder Kunden vermittelt wird, wenn Gleichstellungsmalinahmen im Zuge der
Selbstdarstellung als ,,guter Arbeitgeber”, dem es in erster Linie um den Menschen geht,
eingefiihrt werden, um sich als Organisation mit hochsten Qualititsanspriichen zu prisentieren
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und so Personen anzusprechen und an sich zu binden, die diese Anspriiche ebenfalls haben. Dies
war einer der Faktoren, die bei Volkswagen in der deutschen Fallstudie zum Tragen kamen, und
er spielte auch fiir den Arbeitgeberverband im niederldndischen Fall eine Rolle.

Alternativ oder zusitzlich konnte es sich bei dem betreffenden Publikum bzw. den ,, Kunden®
auch um Wiébhler handeln. Bei der Beschéftigung in einer Kommunalbehorde beispielsweise kann
der politische Druck von seiten gewéhlter Vertreter und/oder die Aufmerksamkeit der Personen,
die Behordendienstleistungen in Anspruch nehmen, die Einbeziehung der Chancengleichheit in
Tarifverhandlungen erleichtern. Wie der schwedische Fall verdeutlicht, konnen sich die Pflicht
zur Rechenschaft vor der Offentlichkeit und die Wachsamkeit der Medien stimulierend auf die
Durchfiihrung einschldgiger MaBnahmen und die Mobilisierung von Reserven auswirken.

Im offentlichen Sektor kann eine solche ,,Hebelwirkung* von der Tradition ausgehen, die in
zahlreichen Lindern besteht, dal ndmlich die staatlichen Gremien auf nationaler oder lokaler
Ebene als Arbeitgeber mit gutem Beispiel vorangehen sollen. Dariiber hinaus konnte auch eine
bestimmte politische Verpflichtung zur Gleichstellung in Betracht kommen. In der italienischen
Fallstudie wird ein Beispiel geschildert, bei dem das Ansehen des 6ffentlichen Sektors als ,,guter
Arbeitgeber” im Verbund mit einer politischen Vorgabe von der sozialistisch gefiihrten Koalition
in einer bestimmten Provinz mafgeblich dafiir verantwortlich war, daB8 Tarifverhandlungen zur
Gleichstellungsproblematik begonnen wurden(!?),

Waihrend die Akzeptanz einer sozialen Verantwortung vermutlich eher bei den Arbeitgebern im
Offentlichen Sektor anzutreffen ist, konnte bei den Arbeitgebern der privaten Wirtschaft auch
eine Rolle spielen, daB sie als ,,Biirger in Unternehmensgestalt™ gesehen werden wollen, die auf
diese Weise ihren Beitrag leisten. In der deutschen Fallstudie geht es um das Unternehmen VW
(staatseigen), das ein wichtiger Arbeitgeber fiir eine bestimmte Region ist und die damit
verbundene soziale Verantwortung iibernommen hat. Die in Griechenland auf nationaler Ebene
durchgefiihrte Studie zeigt, da Tarifverhandlungen zum Thema Chancengleichheit durch den
Waunsch der griechischen Arbeitgeber nach Herausbildung eines positiven sozialen Images
erleichtert wurden. Sie betrachten die Chancengleichheit als ihrem Wesen nach ausgeprigt
sozial, und mit deren Einbeziehung in Tarifabschliisse wiirden diese um eine soziale Dimension
bereichert und die Arbeitgeber erhielten ein modernes Profil, indem sie sich dem Wandel der
gesellschaftlichen Werte und Vorstellungen hinsichtlich der Gleichstellung der Geschlechter
anpaliten (S. 27).

Im privaten Sektor konnen MaBnahmen zur Chancengleichheit Teil der Positionierung eines
Unternehmens auf dem Markt sein und iiber das Benchmarking (Vergleich der besten Praktiken)
eine Ansto3wirkung fiir Konkurrenten zur Folge haben. Wie in der britischen Fallstudie erldutert,
fithrte die kiirzlich privatisierte British Gas einen solchen Vergleich mit den fithrenden
Wettbewerbern aus der Privatwirtschaft durch, wobei die Bedingungen und Angebote fiir
Mitarbeiter gepriift wurden, die hdufig auch Regelungen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf einschlossen. Auch bei Volkswagen (deutsche Fallstudie) war bekannt, dal andere

(19 Das irische Fallbeispiel handelt von einem Arbeitgeber im dffentlichen Sektor, der bei Gleichstellungsfragen nur zégerlich
vorgeht, da er befiirchtet, daf auf einem Gebiet, in dem der Staat noch keine Grundsatzentscheidung getroffen hat, ein
Préazedenzfall geschaffen werden kénnte.
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Unternehmen erste Abkommen mit positiven Aspekten fiir weibliche Mitarbeiter geschlossen
hatten (vor dem Hintergrund der prognostizierten Knappheit an Facharbeitern), was die Haltung
dieses Unternehmens entsprechend beeinflufte.

In einigen Unternehmen im Einzelhandel und anderen Dienstleistungssektoren geht eine
Handlungsbereitschaft gegebenenfalls auf die Notwendigkeit zuriick, Mitarbeiter zu
beschiftigen, die fiir einen weiblich oder gemischt zusammengesetzten Kundenstamm
reprasentativ sind. Dieser Fall kann dann eintreten, wenn die Organisation dazu iibergeht, sich
stirker an den Kundenbediirfnissen zu orientieren. GleichstellungsmaBinahmen kdénnen bei den
Bemiihungen um groflere Kundenndhe hilfreich sein, d. h. bei dem Versuch, die Bediirfnisse der
Kunden kennenzulernen, um ihnen die entsprechende Leistung in der geforderten Qualitét
anbieten und so den eigenen Marktanteil ausweiten zu kdnnen. In der irischen Fallstudie wird als
Beispiel die Energieversorgungsbehorde (Electricity Supply Board) angefiihrt, bei der die
Kundenattraktivitit in den neunziger Jahren zu den Faktoren zihlte, die die Behandlung von
Gleichstellungsfragen in Tarifverhandlungen positiv beeinflufiten.

In einigen der untersuchten Fille besaBen die Organisationen mit beispielhaften Tarifabschliissen
den Ruf, innovativ oder, allgemeiner gesehen, Vorreiter in puncto Tarifvereinbarungen zu sein.
Dies betraf beispielsweise die spanische Studie, in der die Metalldruckbranche als
innovationsfreudiger Sektor angesehen wurde, und auch Deutschland, wo VW seit jeher die
Funktion eines Schrittmachers ausiibt. Dank dem Bestreben der irischen Electricity Supply
Board in den neunziger Jahren, ihr Image aufzuwerten und sich als fortschrittliches,
handlungsbereites Unternehmen zu prdsentieren, konnten in diesem Bereich schneller
Fortschritte erzielt werden.

Sofern die Sozialpartner von Dritten darin unterstiitzt wurden, Gleichstellungsfragen in
Tarifverhandlungen einzubinden, handelte es sich zumeist um Organisationen mit innovativen
Profilen, die auf bestimmte Ziele ausgerichtet waren, z. B. die Frauenministerin in Deutschland,
die entsprechende Aktionen von VW unterstiitzte. In Frankreich stellte das Regionalbiiro des
Ministeriums fiir Frauenrechte beim Versicherungsverein auf Gegenseitigkeit von Finisteére fest,
dal dort die Aussicht auf Aushandlung einer Vereinbarung bestand, zum Teil deshalb, weil es
dort nachweislich zu Ungleichbehandlungen gekommen war, obwohl die Organisationskultur auf
Gegenseitigkeit und Gleichheit ausgerichtet war.

Gleichstellungsmafinahmen als Teil einer effizienten Fithrungstitigkeit und
umfassenden Nutzung des Humankapitals

Will man gegen diskriminierende Praktiken vorgehen, mul man sie als Teil eines Geflechts aus
nachteiliger Behandlung von Mitarbeitern und mangelnder Managementeffizienz begreifen,
wihrend die Akzeptanz der Chancengleichheit einem guten, fachmidnnischen Management
zugeschrieben werden kann, dem an der effizienten Nutzung des gesamten Humankapitals liegt,
wobei der Entwicklung der Arbeitnehmerinnen oft ein besonderer Stellenwert zugemessen wird.

In einigen der hier zugrundeliegenden Fillen wirkten die professionellere Personalverwaltung

und das Bemiithen um eine effektive Ausnutzung des Humankapitals im Sinne der
Organisationsinteressen in gewisser Weise stimulierend. In Italien wurde das Streben nach
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Chancengleichheit/sozialer Gerechtigkeit mit der Personalplanung gekoppelt. Als bedeutsam
wurde die Ernennung eines neuen Beraters fiir Personalfragen gewertet, der fiir einen
optimaleren Einsatz des Humankapitals sorgen wollte. In Portugal stufte der nationale
Korrespondent die mangelnde Schulung im Bereich Personalwirtschaft, wie sie in den vielen
kleinen Firmen des Landes anzutreffen war, als Hemmnis fiir die Einbeziehung der
Chancengleichheit in Tarifverhandlungen ein. In der franzdsischen Fallstudie stieg der
Stellenwert des Faktors Mensch mit der Einrichtung einer Abteilung fiir Personalplanung. Dieser
Wendepunkt in der Organisationsentwicklung trug im positiven Sinne dazu bei, daf} die
untersuchte Vereinbarung abgeschlossen werden konnte. In vergleichbarer Weise war es in Irland
Absicht des neuen Personaldirektors, das untersuchte Unternehmen durch eine fortschrittliche
und aktive Arbeitskrifteplanung und -entwicklung voranzubringen, und die Gleichstellung fiigte
sich gut in diese Pléne ein.

Nicht alle Organisationen jedoch sehen das Humankapital als Aktivposten an, sondern als
Kostenfaktor. Im Osterreichischen Bericht (S. 36) wurde festgehalten, da3 Arbeitgeber nur
ansatzweise und in Ausnahmefillen verstanden haben, da3 Frauen nicht als billige Arbeitskrifte
gelten sollten, sondern als wertvolles Humankapital, was die Schaffung nichthierarchischer und
nichtdiskriminierender Strukturen auf Unternehmensebene bedingt.

Verkniipfung von Gleichstellungsaspekten mit Unternehmensinteressen:
Entwicklung von Argumenten fiir Gleichstellungsmafinahmen aus

betrieblicher Sicht

Die Erkenntnis, daf3 GleichstellungsmaBnahmen als Mittel zur umfassenden Nutzung des
Humankapitals dienen konnen, steht nur fiir eine von zahlreichen Mdoglichkeiten, solche
MafBnahmen mit den unternehmerischen Interessen der Arbeitgeber und ihres Einsatzes im
Dienste weiter gefaBiter strategischer Zielsetzungen zu verkniipfen.

Aus vielen Fallstudien geht hervor, wie die Erkenntnis, daB} es betriebliche Griinde fiir
Gleichstellungsmafinahmen geben kann, zu entsprechenden Schritten seitens der Arbeitgeber
fithrte. Die Erkenntnis rithrte hiufig aus der Fahigkeit der Gewerkschaften her, die Auffassungen
des Arbeitgebers im Zuge des Tarifverhandlungsprozesses zu beeinflussen.

Einige Fallstudien zeigen, dal} sich das Interesse des Arbeitgebers anfanglich nicht auf
Gleichstellungsfragen im eigentlichen Sinne richtete, sondern auf allgemeine Anliegen im
Rahmen von Geschéftsbeziehungen bzw. der Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehungen, zu denen
im Verlaufe der Verhandlungen in Verbindung mit Arbeitnehmerinteressen eine
Gleichstellungsdimension hinzukam. So ging es z. B. bei dem in Dinemark untersuchten
Kunststoffunternehmen darum, Demarkationslinien zu durchbrechen und die
Wettbewerbsfahigkeit zu erhalten, indem die Beschéftigten in die Lage versetzt werden sollten,
die steigenden Anforderungen hinsichtlich Qualitits- und Liefergarantie besser zu bewéltigen.
Wie sich herausstellte, war diese Fahigkeit eine geschlechterspezifische Angelegenheit, die es
erforderlich machte, das Fachwissen der weiblichen Mitarbeiter zu erweitern. Dies fiihrte zu
einer verdnderten Auffassung von Gleichbehandlung, indem man sie nicht mehr als Forderung
von auflen nach einer politisch korrekten Vorgehensweise sah, sondern als Weg zur Steigerung

34



Organisationsspezifische Faktoren, die die Einbeziehung der Gleichstellungsproblematik in Tarifverhandlungen begiinstigen

der Flexibilitdt, wenn alle Individuen als gleichwertige Menschen behandelt werden. Diese
Fallstudie verdeutlicht die Entwicklung der Gleichbehandlung zu einem im Endeffekt
unabdingbaren und hilfreichen Element in einem Prozef3 der Neuorientierung und des Wandels.

Auch im britischen Fall ging der Arbeitgeber zunéchst nicht von einem Gleichstellungsproblem
aus, sondern vielmehr von einem Unternehmensproblem, d. h. die flexiblere Ausnutzung der
vorhandenen Arbeitskrifte im Kontext eines wachsenden Wettbewerbsdrucks und einer
notwendigen Kostenreduzierung. Hier sah die Gewerkschaft eine Gelegenheit,
Gleichstellungsprobleme anzusprechen, die mit der Flexibilitdt im Zusammenhang standen, und
war schlieBlich auch erfolgreich, was zum Teil aus der Einsicht des Arbeitgebers herriihrte, daf3
es angesichts der verinderten Gegebenheiten auf dem Arbeitsmarkt zunehmend notwendig sein
wiirde, weibliche Arbeitskrifte einzustellen und im Unternehmen zu halten.

Im belgischen Fall iiberschnitten sich Gleichstellungsprobleme mit dem Interesse der
Arbeitgeber in der Nahrungsmittelbranche, ihre Mitarbeiter zu schulen und zu qualifizieren,
damit diese die neuen Qualititsnormen erfiillen konnten. Qualitétsaspekte spielten auch eine
Rolle in der Fallstudie aus den Niederlanden. Dort wollten die Arbeitgeber in ihrem Sektor
sicherstellen, daf simtliche Probleme in Verbindung mit sexueller Beldstigung schnellstens
ausgerdumt wiirden, um die Qualitdt der libernommenen Cateringaufgaben nicht zu gefahrden.
Ferner setzte sich die Einsicht durch, dafl auch Frauen, dic auf den Arbeitsmarkt zuriickkehren,
die gewlinschte Qualifikation besitzen und demzufolge MaBinahmen zur Vereinbarkeit von
familidren und beruflichen Pflichten im Interesse des Unternehmens ldgen. Auch im spanischen
Fall sahen sich die Arbeitgeber der Branche, auf die ein Grofteil der Auslandsinvestitionen
abzielt, von seiten der wichtigsten Kunden mit Forderungen nach Qualitit und Besténdigkeit der
Leistung konfrontiert. Dieser Umstand erleichterte hier offenbar das Zustandekommen der
Vereinbarung gegen sexuelle Beléstigung.

In Frankreich gelang es, Gleichstellungsanliegen mit dem Bedarf des Arbeitgebers an
Mitarbeitern, die angesichts des technologischen Wandels vielseitiger einsetzbar wiren, in
Einklang zu bringen, Frauen dabei mehr Chancen fiir ihre berufliche Entwicklung zu er6ffnen
und das Unternehmen in die Lage zu versetzen, neue Funktionen mit eigenem Personal zu
besetzen.

Die geschilderten Beispiele zeigen arbeitgeberseitige Ansdtze ohne Bezug zur
Gleichstellungsproblematik, die fiir Aktionen zur Chancengleichheit genutzt werden konnen.
Damit dieses Potential zum Tragen kommt, muf} die Gleichstellungsdimension ins Spiel gebracht
werden. Da die Problematik im Rahmen der Bemiihungen um gemeinsame Regelungen zur
Sprache kam, wurde zugleich der dazu erforderliche Mechanismus geschaffen. Gemeinsam
getroffene Regelungen kdnnen auch dazu beitragen, rein geschéftlich motivierte Initiativen, die
sich sonst als selektiv und ungewill erweisen konnten, auf eine allgemeinere Basis zu stellen und
festzuschreiben (Dickens, 1994).

Wie dieser Abschnitt verdeutlicht, koénnen fiir die Durchsetzung von Gleichstellungsaktionen

auch Argumente verwendet werden, die auf wirtschaftlichen Interessen beruhen (siche auch
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Humphries und Rubery, Ausg. 1995). Mit Erfolgen ist unter Umstdnden erst auf lange Sicht zu
rechnen oder auf einer Ebene oberhalb der einzelnen Organisation, die die kurzfristig
anfallenden Kosten tragen mull und moglicherweise im Grunde von der bestehenden
Geschlechterordnung profitiert. Daher ist es manchmal vielleicht einfacher, wirtschaftliche
Argumente fiir gleichstellungsfordernde Aktionen auf sektoraler oder nationaler Ebene zu
entwickeln.

Gewerkschaften: Druck von innen und sonstige Motive

Wie bei den Arbeitgebern (sieche oben) lassen sich auch fiir die Gewerkschaften
organisationsspezifische Faktoren ausfindig machen. So kdnnte sich beispielsweise (siehe unten)
im Hinblick auf die Auflendarstellung die Profilierung als Gleichstellungsbefiirworter bei den
Gewerkschaften als hilfreich fiir die Einstellung weiblicher Mitarbeiter erweisen, deren Anteil an
den Arbeitskriften stindig zunimmt und die in aller Regel in den expandierenden
Wirtschaftssektoren tétig sind. Von einem solchen Fall wurde in der Studie aus Griechenland
berichtet (S. 36), doch werden diese Faktoren u. a. wegen des unterschiedlichen Grades der
gewerkschaftlichen Organisation natiirlich in jedem Land anders aussehen.

Auch ,,geschiftlich begriindete Argumente® fiir Gleichstellungsmafinahmen lassen sich fiir
Gewerkschaften in ihrer Rolle als Organisationen entwickeln. Dies kann dann dazu fiithren, daf3
die Gewerkschaftsunterhindler von ,,oben” (der Gewerkschaftsfiihrung) unter Druck gesetzt
werden, damit sie die Frage der Chancengleichheit in Tarifverhandlungen einbringen und dabei
ein BewulBtsein fiir diese Problematik entwickeln. Der Unterschied zwischen Gewerkschaften
und Arbeitgeberorganisationen liegt darin, dal erstere gegeniiber den Arbeitnehmern als
demokratische Institutionen auftreten (wollen). Damit erlangt der innerhalb der Gewerkschaften
entstehende und von ,,unten“ d. h. von den Mitgliedern, weitergeleitete Druck, einen besonderen
Stellenwert. Zudem beruht die Legitimitdt der Gewerkschaften auf ihrem Status als
Vertreterorganisationen und ihre Stérke auf der Fahigkeit zur Mobilisierung ihrer Mitglieder. Wie
Cockburn (1995) bei der Analyse der erweiterten Rolle der Sozialpartner auf europdischer Ebene
ausfiihrt, lieBe sich daraus ableiten, dal die Gewerkschaften stirker als bisher zu innerer
Demokratie — und damit auch zur Demokratie in der Geschlechterfrage — verpflichtet sind.

Angesichts dessen kommt es vor allem darauf an, wer der Gewerkschaft angehort, wer eine
Stimme hat und die Fédden =zieht und in welchem Umfang diejenigen, die
GleichstellungsmaBBnahmen unterstiitzen wollen, imstande sind, auf den Themenkatalog, den
Prozef und die Ergebnisse von Tarifverhandlungen Einflul zu nehmen.

Die Relevanz dieser Fragen nach Anerkennung und Macht von Frauen liegt in ihrer Wirkung auf
die Wahrscheinlichkeit einer Einbeziehung der Gleichstellungsproblematik in
Tarifverhandlungen begriindet. Zu den inneren Faktoren, die das diesbeziigliche Engagement von
Gewerkschaften beeinflussen, diirften die folgenden gehoéren (Dickens 1993; Colling und
Dickens, 1989):

* der Umfang, in dem Frauen innerhalb der Gewerkschaft Gehor finden, einschlieBlich des
Frauenanteils an den Mitgliedern und ihre Mitarbeit in der Gewerkschaft;
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* die Macht, die Frauen innerhalb der Gewerkschaft ausiiben, und der Umfang des Engagements
fiir Gleichstellungsthemen von seiten derjenigen, die Machtpositionen innehaben (Ménner wie
Frauen);

» die Bedeutung, die der Einbindung von Gleichstellungsproblemen in Tarifverhandlungen
gewerkschaftsintern zugemessen wird, sowie die Existenz und der Charakter von Konzepten
und Strukturen zur Durchsetzung dieser Sichtweise.

Frauen sind in der Vergangenheit von den Gewerkschaften hdufig nicht beachtet worden, und
trotz des steigenden Frauenanteils in den Gewerkschaften sind sie meist nicht so gut organisiert
wie die Minner. So wurde die starke Position der Frauen in der finnischen
Gewerkschaftsbewegung als positiver Faktor fiir die dort praktizierte Einbindung von
Gleichstellungsfragen in Tarifverhandlungen ermittelt. Auf der anderen Seite lieBe sich Portugal
anfiihren, wo der schwache Frauenanteil in den Gewerkschaften als Hindernis ausgemacht
wurde.

Organisierte Frauen sind in der Lage, als Mitglieder, die ihre Forderungen offen darlegen, die
Verhandlungsfiihrer auf der Gewerkschaftsseite unter Druck zu setzen. Wichtig ist, inwieweit
Frauen als Gewerkschaftsmitglieder Gehdr finden und Macht ausiiben kénnen, um {iber den
Inhalt von Themenkatalogen mit zu entscheiden (deren Aushandlung dann moéglicherweise
Mainnern vorbehalten bleibt). In mehreren Fallstudien wird darauf verwiesen, dafl der von der
Gewerkschaftsbasis ausgehende Druck als Ausgangspunkt fiir das Interesse der iiberwiegend
mannlichen Verhandlungsfiihrer auf Gewerkschaftsseite an Gleichstellungsfragen anzusehen ist
(z. B.in Irland und Belgien).

Als ein Schliisselfaktor fiir die Einbindung von Gleichstellungsbelangen in Tarifverhandlungen
erwies sich die in bestimmten Gewerkschaften festgestellte Frauenmehrheit unter den
Mitgliedern. Dies betraf z. B. Finnland, wo der Gleichstellungszuschlag zuerst durch eine
deutlich von Frauen dominierte Gewerkschaft auf den Weg gebracht wurde. Dagegen leisteten
Gewerkschaften mit iiberwiegend mannlichen Mitgliedern Widerstand. Als die frauendominierte
Gewerkschaft 1992 in Konkurs ging und die Mehrheit ihrer Mitglieder einer zuvor mehrheitlich
aus Minnern bestehenden Gewerkschaft beitrat, {iberwog dort schlieBlich der Frauenanteil und

die Gewerkschaft wandelte sich zu einem Befiirworter des Zuschlags.

Die Mitwirkung und der Tatendrang von Frauen kdnnen durch verschiedene aktive Maflnahmen
gefordert werden (vgl. Trebilcock, 1991; Colgan und Ledwith, 1996; Cyba und Papouschek
1996; McBride, 1997), von denen einzelne — wie die Fallstudien belegen — in einigen
Gewerkschaften zur Anwendung kommen. So wurden in Irland bei gewerkschaftlichen
Zusammenkiinften Kinderbetreuungsmoglichkeiten bereitgestellt; in den Niederlanden wurde
gewerkschaftsintern ein Projekt fiir positives Handeln durchgefiihrt; in einer britischen
Gewerkschaft (NALGO) fanden etliche Gleichstellungsinitiativen statt, ebenso bei der IG Metall
in Deutschland.

Abgesehen von einseitigen Schritten zur Verbesserung und Gewéhrleistung der Mitwirkung von

Frauen konnen die Gewerkschaften auch versuchen, iiber diese Problematik mit den
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Arbeitgebern zu verhandeln. Ein Beispiel dafiir liefert der Bericht aus Irland, wo die
Gewerkschaft eine Vereinbarung iiber die bezahlte Freistellung weiblicher
Gewerkschaftsmitglieder fiir die Teilnahme an gewerkschaftlichen Zusammenkiinften und

Schulungen aushandelte.

Ist noch keine Verkniipfung von Tarifverhandlungen und Gleichstellungsproblematik erfolgt,
diirfte ein interner Druck in puncto Gleichstellung eher entstehen, wenn die
Gewerkschaftsstrukturen und -einrichtungen den Frauen ein Forum bieten, um sich Gehor zu
verschaffen und sich fiir ihre Interessen einzusetzen, und wenn Frauengruppen innerhalb der
Gewerkschaft Anerkennung finden. In den Fallstudien sind viele Beispiele fiir Strukturen zur
Vertretung der Frauen, Gleichstellungsstrukturen, Frauenbeauftragte, Frauenkonferenzen usw. zu
finden, die einen positiven Einflul ausiiben. Beispielsweise traten Frauensekretariate in den
Gewerkschaften und Dachverbdnden auf den Plan, wenn die Verhandlungsfiihrer fiir
Gleichstellungsfragen sensibilisiert, Forderungen formuliert und Hilfestellung gegeben werden
muBten! D).

Schaffung giinstiger interner Bedingungen/Handlungsanlaf}

Aufler den erlduterten organisationsspezifischen Faktoren wurde in einer Reihe von Fallstudien
auf Umstdnde oder Ereignisse hingewiesen, die bestimmte Handlungen auslosten oder interne
Rahmenbedingungen schufen, die das weitere Vorgehen erleichterten. Diese kdnnten als
,»QGelegenheiten zur Kurskorrektur eingestuft werden: Momente, bei denen sich die vorstehend
erorterten Faktoren, die die Parteien zur Einbeziehung von Gleichstellungsfragen in
Tarifverhandlungen veranlassen kdnnten, gewinnbringend einsetzen lassen.

Eine solche Gelegenheit zur Kurskorrektur kann sich beispielsweise bei personellen
Veranderungen ergeben, wie etwa in den Fallstudien aus Frankreich und Irland bei der
Einsetzung eines speziellen leitenden Mitarbeiters mit ganz bestimmten Vorstellungen von
Gleichstellung. Ein personeller Wechsel in den Fiihrungsetagen kann auch die Gelegenheit
bieten, von festgefiigten Haltungen abzuriicken und anzuerkennen, daf} es innerhalb der
Organisation ein Problem der Diskriminierung/Ungleichbehandlung gibt, ohne daf sich die
neuen Fithrungskrifte daran in irgendeiner Weise schuldig fiihlen miifiten. Die gleiche Analyse
kann bei einem personellen Wechsel in den Leitungsebenen oder bei den Verhandlungsfiihrern
von Gewerkschaften erfolgen.

Auch der technologische Wandel bzw. technische/organisatorische Umstellungen koénnen die
Chance fiir eine Neuorientierung eroffnen. So zeigt beispielsweise die Fallstudie aus Frankreich,
dall das Ausscheiden von Ménnern aus leitenden Stellungen oder bei Umstrukturierungen durch
technologische Erneuerungen fiir Verdnderungen auf dem Gebiet der Gleichstellung benutzt

werden kann.

(D In Griechenland war bei der analysierten Vereinbarung das Frauensekretariat des Gewerkschaftsverbandes erstmals
systematisch an der Durchsicht und Erlduterung der Forderungen beteiligt, und zum ersten Mal wurden die Forderungen
nicht von Ménnern, sondern von Frauen formuliert. Das Resultat ist eine Vereinbarung, in der erstmalig
Gleichstellungsfragen Beriicksichtigung finden.
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Die Fallstudie aus Italien beschreibt, wie sich im 6ffentlichen Sektor auf Provinzebene die
Gelegenheit zur Kurskorrektur bot, als die Festlegung der Einstellungsvoraussetzungen stirker
auf die Kommunalebene verlagert wurde und privatwirtschaftliche Managementkriterien Einzug
hielten. Diese Entwicklung ging mit einer Abkehr von den restriktiven biirokratischen
Vorschriften des 6ffentlichen Sektors und traditionellen Verfahrensweisen einher, die
Neuerungen zuvor erschwert hatten. Im Zuge dessen erdffnete sich die Moglichkeit, Grundsitze
der Chancengleichheit anzuwenden. So wurden die Fiihrungskréifte u. a. gedrdngt, sich bei der
Optimierung bisheriger Managementpraktiken, z. B. bei Einstellungen und Auswahlverfahren,
an den Grundsitzen der Chancengleichheit zu orientieren. Dieser Bruch mit den traditionellen
Vorgehensweisen wurde als ,,auBerordentlich giinstige Gelegenheit fiir die Chancengleichheit™
betrachtet (S. 14).

In einigen Berichten wurde besonders die Rolle der malBgeblich am
Entscheidungsfindungsprozel3 Beteiligten unterstrichen. Zu den Personen, die sich besonders
stark fiir die Chancengleichheit einsetzten, zdhlten die stellvertretende Sekretérin der
Gewerkschaftsleitung und die Verhandlungsfiihrerin fiir die Arbeitgeberseite in der griechischen
Fallstudie, die stellvertretende Geschiftsfiihrerin der in Frankreich untersuchten Organisation,
der Personaldirektor der in Irland untersuchten Organisation, der Vorsitzende des VW-
Betriebsrats in der deutschen Studie, der maBBgebliche Verhandlungsfiihrer fiir die
Gewerkschaftsseite in der britischen Fallstudie sowie eine fiir die Chancengleichheit zustindige

Beamtin in der in Italien untersuchten kommunalen Behorde.

Diese Personen setzten sich fiir die Belange der sozialen Gerechtigkeit bzw. der Frauen ein;
vertraten feste Uberzeugungen in bezug auf die Gleichstellung der Geschlechter; zeigten sich
positiven Einfliissen gegeniiber aufgeschlossen (etwa bei internen Diskussionen der
Gleichstellungsproblematik in ihren Gewerkschaften) und waren handlungsfiahig. Wie zu sehen,
handelte es sich bei diesen malBgeblichen Akteuren nicht nur um Frauen, sondern auch um
Minner. Die Bedeutung des Geschlechts fiir Tarifverhandlungen ist das Thema des
nachfolgenden Abschnitts.
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Die Bedeutung des Geschlechts bei

Kapitel 5 Tarifverhandlungen

Die Identitit der Verhandlungsfiihrer

Zum Geschlecht der Verhandlungsfiihrer liegen nur spérliche Informationen vor. Die verfiigbaren
Daten zur Identitdt von Entscheidungstrdgern und Amtsinhabern bei den Organisationen der
Sozialpartner zeigen jedoch eine klare Dominanz der Ménner (siche Kravaritou, 1997;
Braithwaite und Byrne, 1993; Cockburn, 1995).

Unter den im Zuge dieses Projekts analysierten Verhandlungen finden sich Fille, in denen die
Unterhdndler durchweg Manner waren, oder es waren in der Hauptsache Méanner und einige
Frauen anwesend. Nur selten lag der Anteil der Frauen so hoch, daf} sie ihren Einfluf} geltend
machen konnten, auch wenn sie dazu nicht unbedingt die Mehrheit stellen muften. Bei
gemischten Verhandlungsgruppen waren es oftmals gerade die Frauen (wie in Italien), die
sowohl im Vorfeld als auch am Verhandlungstisch als Sprecher zu Gleichstellungsproblemen
auftraten.

Legt man fiir den an Tarifverhandlungen beteiligten Personenkreis eine weiter gefafite Definition
zugrunde, die iiber die eigentlichen Verhandlungen hinausgeht und den ProzeB im breiteren
Sinne einschlieBt, dann erlangen die Frauen in vielen Fallstudien einen hoheren Stellenwert.
Beriicksichtigt man nicht nur die Verhandlungsfiihrer an sich, sondern auch diejenigen, die im
Hintergrund Recherchen durchfiihren und unterstiitzend wirken, die in der Personalverwaltung
der Organisationen tétig sind sowie den Personenkreis, der aktiv in die Abfassung und
Uberpriifung der Verhandlungsvorschlige einbezogen ist, so wird deutlich, daB beim
Zustandekommen beispielhafter Vereinbarungen Frauen auch dann, wenn sie nicht mit am

Verhandlungstisch saflen, hinter den Kulissen Einfluf} ausiibten.
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In einigen Fallstudien wurde das Anliegen der positiven Verkniipfung von
Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen durch Ausschiisse mit einem hohen
Frauenanteil unterstiitzt, die zur fachlichen Unterstiitzung der Verhandlungen und ihrer
Uberwachung eingesetzt worden waren, oder indem gemeinsame Arbeitsgruppen mit einem
hohen Frauenanteil eingerichtet wurden, deren Aufgabe darin bestand, die Einzelheiten der
Vereinbarungen zu erarbeiten. Auf diese Weise konnen Frauen mitwirken, ohne auf den
traditionellen Tarifverhandlungspositionen zu erscheinen. Beispielsweise waren in den
Niederlanden die Frauen in einem Tarifverhandlungsausschufl gut vertreten (23 von 53), dem die
Uberpriifung von Tarifvorschligen und -ergebnissen oblag, wihrend die Gespriche von Minnern
gefiihrt wurden. In Deutschland nahmen vorwiegend Méanner an den Verhandlungen teil, doch
die Vorschlagsentwiirfe wurden in einem Ausschufl weiblicher Betriebsratsmitglieder diskutiert.

Die Bedeutung der Anwesenheit von Frauen

Die Anwesenheit von Frauen bei Verhandlungen ist aus zwei Griinden von Bedeutung: Zum
einen geht es um das demokratische Prinzip und zum anderen besteht ein Zusammenhang
zwischen der Anwesenheit von Frauen (interne Gleichstellung) und den Ergebnissen von

Tarifverhandlungen (externe Gleichstellung).

Demokratisches Prinzip

Die anteilméfBige Anwesenheit von Frauen und die sachgeméfe Vertretung von Frauenbelangen
in Tarifverhandlungen ist als demokratisches Prinzip relevant. Die Unterreprisentation von
Frauen und die Nichtbeachtung von Frauenbelangen koénnen nur dann als demokratiekonform
angesehen werden, wenn man Personen als geschlechtsneutral betrachtet (McBride, 1997). Die
Unterreprédsentation von Frauen bei der Entscheidungsfindung in Arbeitnehmer-Arbeitgeber-
Beziehungen untergriabt das demokratische Prinzip und wirft ein Problem hinsichtlich der
RechtmaBigkeit der bestehenden Strukturen auf.

Zusammenhinge zwischen interner und externer Gleichstellung

In den Fallstudien werden =zahlreiche Beispiele dafiir geschildert, daBl die
Gleichstellungsmafinahme vermutlich nicht ergriffen, die beispielhafte Vereinbarung nicht
geschlossen oder ein Fortschritt in einem bestimmten Bereich nicht erzielt worden wire, hétte es
keine Beteiligung von Frauen am Tarifverhandlungsprozefl gegeben. Andere Beispiele zeigen
Fille, in denen die Abwesenheit oder Unterreprdsentation von Frauen wahrscheinlich
fortschrittshemmend wirkte, d. h. in ménnlich dominierten Gremien wurden
Gleichstellungsfragen nicht nachdriicklich verfolgt (wie in Irland, S. 44) und diesbeziigliche
Vorschldge abgeschwicht oder an den Rand gedringt (wie in Griechenland, S. 22). In einigen
Féllen wurde die Mitwirkung von Frauen als entscheidender Faktor fiir das Erreichen des
untersuchten beispielhaften Tarifabschlusses angesehen, in anderen als wichtig, aber nicht
ausschlaggebend (vgl. die Berichte aus Griechenland und Spanien).

Die Ergebnisse dieses Projekts bestétigen die Erkenntnisse anderer Forschungsarbeiten (z. B.

Martikainen, 1997; Colling und Dickens, 1989; Heery und Kelly, 1988; Cockburn, 1995), denen
zufolge die Anwesenheit von Frauen unter den Verhandlungsfiihrern einen positiven Einflu3 auf
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die Einbeziehung von Gleichstellungsfragen im Hinblick auf die zur Sprache gebrachten
Themen, die Festlegung der zu behandelnden Schwerpunkte und die Zuarbeit mit
Sachkenntnissen und Wissen iiber die Belange und Arbeitsbedingungen von Frauen ausiiben

kann, so daB sich vorteilhaftere und effektivere Vereinbarungen erzielen lassen.

Erteilt man Frauen die entsprechenden Befugnisse, so stellen sie differenziertere (umfassendere)
Themenkataloge zusammen, als dies in der Regel bei den von Méannern dominierten Strukturen
der Fall ist (McBride, 1997; Cockburn, 1996). Aullerdem messen weibliche Verhandlungsfiihrer
der Gleichstellungsproblematik eine hohere Prioritit zu als Ménner in dieser Position. Wie
bereits dargelegt, reagieren Méanner unter Umstdnden auf Forderungen von Frauen, doch aus
eigenem Antrieb bringen sie Gleichstellungs- und Frauenbelange kaum zur Sprache oder

vertreten diese.

Frauen sind in der Lage, ihre Sachkenntnis und speziellen Erfahrungen mit Frauenbelangen und
-arbeitsbedingungen aus ,,erlebter Erfahrung® einzubringen. Eine solche Zuarbeit bereichert die
Verhandlungen und fiihrt zu effektiveren Tarifvereinbarungen. Es kann nicht iiberraschen, daf3
Verhandlungsfiihrer aufgrund ihres Geschlechts moglicherweise ein stirkeres BewuBtsein fiir
bestimmte Erfahrungen entwickeln. Laut der finnischen Studie (S. 29) sprach kein einziger
ménnlicher Verhandlungsfiihrer dariiber, wie ungerecht die Arbeitnehmer die Lohnunterschiede
zwischen Frauen und Ménnern fanden. Auf der anderen Seite wurde wiederholt der Widerstand

von Minnern gegen eine Anhebung der Frauenldhne prognostiziert.

Die hier vorgebrachten Erkenntnisse und Argumente weisen Parallelen zur empirischen
Forschung auf dem Gebiet Frauen im politischen Entscheidungsprozef3 auf, die u. a.
Unterschiede zwischen minnlichen und weiblichen Politikern bei der Rollenorientierung,

Problemorientierung und im parlamentarischen Verhalten aufzeigt (sieche Leijenaar, 1996:14).

Verinderungen bewirken

Der Zugang von Frauen zum Tarifverhandlungsprozef ist eine notwendige, wenn auch nicht
ausreichende Voraussetzung fiir die Einbindung der Gleichstellungsproblematik. Die
Anwesenheit von Frauen unter den Verhandlungsfiihrern ist noch keine Garantie dafiir, daf3 es
wirklich dazu kommt. Reine Anwesenheit und das Bewirken von Verdnderungen sind zwei

verschiedene Dinge (McBride, 1997; Cunnison und Stageman, 1993).

Weibliche Verhandlungsfiihrer auf Gewerkschaftsseite agieren, ebenso wie mannliche, im Namen
ihrer Wihlerschaften, die in aller Regel gemischt sind. Die Logik der liberalen Demokratie
besagt keineswegs, dall Frauen, die von einer gemischten Wahlerschaft gewahlt worden sind, fiir
die Sache der Frauen Partei ergreifen miifiten (Cockburn, 1995; Phillips, 1991:149). Aus den
Fallstudien geht hervor, dafl Frauen zwar eher geneigt sind als Ménner dies zu tun, doch liegen
aus der Forschung auch Beispiele von Frauen vor, die von den traditionellen, mannerspezifischen

Themenkatalogen und Verhandlungsschwerpunkten in keiner Weise abwichen.
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So zeigen die Berichte aus Italien und Deutschland beispielsweise, da3 Frauen unter bestimmten
Bedingungen einem Druck (z. B. von seiten ménnlich dominierter Betriebsrite) nachgeben und
,»mit dem Strom schwimmen® (von einem Befragten im deutschen Bericht als ,,Teilhaberschaft
an der mannlichen Macht“ beschrieben) und nicht gegen ihn. Zum Teil kdnnte dies daran liegen,
daB} Fraueninteressen und Gewerkschaftsinteressen als getrennte, ja gegensitzliche Themen
betrachtet werden. Cyba und Papouschek (1996:67) stellen fest, daBl ,,Frau sein“ in der
Arbeitswelt noch nicht zu einer sozialen Identitidt geworden sei, wie dies vom traditionellen
Zugehorigkeitsgefiihl her bekannt sei, das in Verbindung mit der beruflichen Tétigkeit entsteht.
Dies erlaube es, Frauen als Gruppe in der Welt der Arbeit und Fraueninteressen als besondere
Interessengruppe einzustufen und es stelle eine Barriere fiir die Artikulierung und Férderung von

Interessen dar.

Es geniigt nicht, Frauen einfach auf Schliisselpositionen in der Organisation oder an den
Verhandlungstisch zu setzen. Vielmehr miissen sie sich ihrer Probleme bewufit werden,
entsprechend qualifiziert sein, um Anspriiche wirkungsvoll geltend zu machen, und dabei
Hilfestellung erhalten. Die Forschungsergebnisse deuten darauf hin, daB3 die Hilfe darin bestehen
kann, dall eine maBgebliche Zahl solcher Frauen an den Verhandlungen teilnimmt, die
Unterstilitzung ménnlicher, mit der Gleichstellungsfrage vertrauter Verhandlungsfiihrer gesichert
ist und sowohl organisationsinterne Verbindungen zu anderen Frauen als auch Kontakte iiber
externe Netze bestehen. Die Beziehungen zwischen externen Frauengruppen und
Gewerkschaften sind allerdings hdufig noch nicht besonders stark ausgeprigt, und die
gewerkschaftsinternen Strukturen und Gruppen, deren Aufgabe die Mobilisierung von Frauen
und die Artikulierung ihrer Belange ist, verfiigen nicht zwangsldufig iiber institutionalisierte
Verbindungen zum TarifverhandlungsprozeB3. Frauenbelange, die innerhalb von Frauenstrukturen
vorgebracht werden, finden nicht notwendigerweise Eingang in iibergeordnete, d. h. regulire

Strukturen.

Frauen miissen es verstehen, sich bei Verhandlungen durchzusetzen, was mit ihrer Position in der
Organisation insgesamt in Verbindung steht. Einige der Vorteile, die aus der Anwesenheit von
Frauen resultieren (Sachkenntnis, Erfahrungen usw.), konnen bei ménnlicher Dominanz in
Tarifverhandlungen auch durch spezielle Vorkehrungen erlangt werden, indem zum Beispiel
jemand hinzugezogen wird, der zum Thema Gleichstellung spricht. Wenn allerdings der
weibliche Verhandlungspartner in der Arbeitgeber- oder der Gewerkschaftsorganisation
auflerdem noch eine leitende Stellung inne hat, so steht damit ein Fundus an Mitteln und

Moglichkeiten zu Gebote, wie man ihn sonst nicht hitte.

Im italienischen Fall geht es um das Problem der Durchsetzung von Gleichstellungsbelangen
durch diejenigen, die bei Verhandlungen ohne Einfluf} sind, wihrend diejenigen, die etwas
bewegen konnten, dagegen sind. Im griechischen Bericht wird festgestellt, dal eine fithrende
Gewerkschafterin, die wesentlich am Abschlu3 des untersuchten Abkommens beteiligt war, ihren

Einsatz fiir die Gleichstellungsproblematik im Rahmen einer Reihe von dariiber hinausgehenden
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Aufgaben als stellvertretende Sekretdrin des Gewerkschaftsverbandes geltend machen konnte,
wohingegen jemand, der speziell mit der Wahrnehmung von Frauenbelangen beauftragt ist,
moglicherweise nicht ausreichend zur Kenntnis genommen wird. Ebenfalls hervorgehoben
wurde in etlichen Fallstudien der Bedarf an Gleichstellungsbeauftragten in Arbeitgebergremien,
die mit einem entsprechenden Status und ausreichenden Befugnissen ausgestattet sein sollten.
Die Verkniipfung der Chancengleichheit mit Tarifverhandlungen gelingt z. B. nicht, wenn der
Gleichstellungsbeauftragte nicht den Status besitzt, der ihn zur Teilnahme an den

Verhandlungsgesprichen berechtigt.

Aus den dargelegten Griinden kommt es insbesondere darauf an, bei den Sozialpartnern Schritte
zur Erh6hung des Frauenanteils in leitenden Positionen wie auch im Prozef} der
Tarifverhandlungen zu ergreifen. Wichtig ist aber auch, das Vorhandene zu nutzen. Die Aufgabe
lautet nicht nur, den Frauenanteil bei der Entscheidungsfindung in Tarifverhandlungen zu
steigern, sondern auch, die Themenkataloge und Ergebnisse der von Ménnern gefiihrten
Verhandlungen neu auf die Gleichstellungsproblematik auszurichten. Auch wenn zwischen
diesen Aufgabenstellungen offenkundig ein Zusammenhang besteht, kdnnen sie unabhingig

voneinander und zeitgleich verwirklicht werden.

Minner als Verfechter der Gleichstellung in Tarifverhandlungen

Angesichts der derzeit bestehenden Ubermacht der Minner bei den Verhandlungspartnern und
der Unterreprisentation von Frauen in leitenden Positionen bei den Sozialpartnern und in den
Einrichtungen des gesellschaftlichen Dialogs auf nationalstaatlicher und européischer Ebene
miissen wir uns der Frage widmen, ob und wann Ménner Gleichstellungsthemen in
Tarifverhandlungen einbringen.

Wie die Fallstudien zeigen, muf} die alleinige Anwesenheit von Mannern in den Gesprichen kein
Hindernis dafiir sein, der Chancengleichheit in Tarifverhandlungen einen Platz einzurdumen,
sofern das Engagement dafiir und die entsprechenden Sachkenntnisse vorhanden sind und Frauen
in den Prozefl im weiteren Sinne beteiligt werden (z. B. in den Phasen der Vorbereitung und
Durchfiihrung). In der Tat ist es so, dal Tarifabschliisse mit einem beachtlichen Potential an
Gleichstellungsergebnissen aus von Méannern dominierten Verhandlungen stammen und, wie
bereits festgestellt, handelte es sich bei einigen Akteuren, denen in den Fallstudien eine

Schliisselstellung zugemessen wurde, um Minner(12),

Einige Ménner, die Gleichstellungsprobleme verhandelten, ,.erledigten ihre Arbeit”, d. h. sie
fithrten die Politik des Unternehmens oder der Gewerkschaft aus. In den Niederlanden

beispielsweise wurden Verhandlungsvorschldge entsprechend der jéhrlichen Grundsatzerklédrung

(I2)Es ist schwierig, anhand der vorliegenden Untersuchungen herauszufinden, ob es hinsichtlich der Art und Weise, wie
Mainner und Frauen Verhandlungen zu Gleichstellungsthemen fiihren, Unterschiede gibt. Die Darlegungen zum Stellenwert
der ,,erlebten Erfahrungen® deuten allerdings darauf hin, das dem so sein konnte.
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der Gewerkschaft zu den Arbeitsbedingungen aufgestellt, bei denen Themen der
Chancengleichheit im Vordergrund stehen. In Finnland setzten ménnliche Verhandlungsfiihrer
die geltenden Strategien ihrer gleichstellungsorientierten Organisationen um. Sollen
Verhandlungsfiihrer auf die von ihrer Wihlerschaft vorgebrachten Gleichstellungsforderungen
eingehen, sind Mechanismen erforderlich, die sicherstellen, daf diese Forderungen deutlich zum
Ausdruck kommen und weitergeleitet werden.

Natiirlich gibt es auch Ménner, die aus personlichen Griinden fiir die Sache der Gleichstellung
eintreten; in anderen Féllen kann ein solches Engagement (mindestens ein
Gleichstellungsproblem zu verfolgen) durch die Herausbildung gemeinsamer Interessen
gewihrleistet werden. Dies kann, wie bereits dargelegt, interne Verhandlungen und
Kompromisse vor und widhrend des Abschlusses von Vereinbarungen im Zuge von
Tarifverhandlungen einschliefen. Das Thema Gleichstellung betrifft auch die Ménner, doch
herrscht die Auffassung vor, daf} viele MaBnahmen zur Durchsetzung der Chancengleichheit nur
Frauen zugute kommen. Die Herstellung eines Zusammenhangs zwischen niedriger Bezahlung
(die Ménner wie Frauen gleichermaBen betrifft) und Ungleichbehandlung der Geschlechter bei
der Bezahlung trug im Fall aus der finnischen Studie dazu bei, daf sich auch Ménner fiir den
Gleichstellungszuschlag aussprachen.

In einigen Fallen waren die Manner, die an der Einbindung der Gleichstellungsproblematik in
Tarifverhandlungen beteiligt waren, zu Bedeutung und Inhalt dieses Themenkomplexes
unterwiesen bzw. geschult worden. Die Unwissenheit in bezug auf Chancengleichheit und
Frauenbelange zu iiberwinden kann helfen, Méanner zu einem Engagement zu bewegen (obwohl
der Widerstand von Ménnern natiirlich nicht einfach ein Problem von Wissen und Bildung ist).
So wurde in der franzosischen Studie besonders herausgestrichen, dal die Gewerkschaft fiir
Gewerkschaftsfunktiondre Schulungen zum Thema Gleichstellung angeboten hatte. Solche Kurse
konnen vor allem dann von Bedeutung sein, wenn die Verhandlungen dezentralisiert werden und

dadurch Sachkenntnisse zu Gleichstellungsproblemen partiell verlorengehen.

In einer Reihe von Féllen gehdrten ménnliche Verhandlungsfiihrer, die Gleichstellungsfragen
behandelten, Gewerkschaften oder Unternehmen an, deren interne Gleichstellungsstrukturen
direkt in den Tarifverhandlungsprozef3 einflossen oder indirekter die Kultur der Organisation und
die Beurteilung ihrer offiziellen Vertreter beeinfluBten. Im britischen Fall z. B. gehorten die
Gleichstellungsstrukturen der Gewerkschaft (NALGO) zu den fortschrittlichsten in der britischen
Gewerkschaftsbewegung ihrer Zeit. Sie wurden wihrend der Verhandlung noch ausgebaut,
wodurch sich der Druck auf die (ménnlichen) Verhandlungsfiihrer der Gewerkschaft zur
Behandlung von Gleichstellungsfragen noch erhohte. Zudem hatten sich die mangelnden Erfolge
dieser speziellen Einzelgewerkschaft bei der Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen zu
einem Diskussionsthema in den nationalen Gewerkschaften entwickelt. In Deutschland hingegen
war der minnliche Vorsitzende des Betriebsrates an Gleichstellungsdiskussionen in der IG
Metall beteiligt und sah sich dem Druck seitens der lokalen Frauenausschiisse der Gewerkschaft
ausgesetzt. Dies, seine personlichen Ansichten und der EinfluB3 seiner Frau fithrten zu der
Schliisselrolle, die er bei der Absicherung einer beispielhaften Vereinbarung spielte.
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Auch wenn Mianner Mitglied von Gewerkschaften sind, die auf eine recht lange Tradition der
Gleichstellung zuriickblicken, kann ihr Engagement nicht als etwas Selbstverstindliches
angesehen werden. In der irischen Studie wird geschildert, wie méinnliche Verhandlungsfiihrer
auf Unternehmensebene den Gleichstellungsbelangen keine Beachtung schenkten, obwohl ihre
Gewerkschaften auflerhalb der betreffenden Organisationen hervorragende Ergebnisse in diesem
Bereich erzielt hatte. Dies lag daran, daB die minnliche Ubermacht in den
Gewerkschaftsorganisationen auf lokaler Ebene jeden Druck von unten abschwéchte und der

Druck von oben ausblieb.

Es gilt sicherzustellen, dal Gleichstellungsstrukturen mit den iibergeordneten Strukturen
(einschlieBlich der Tarifverhandlungsstrukturen) verkniipft oder verflochten sind, damit sie bei
der stirkeren Einbindung von Gleichstellungsfragen in Tarifverhandlungen von seiten der
minnlichen wie auch der weiblichen Verhandlungspartner wirksam zum Tragen kommen. In den
Fallstudien lassen sich Beispiele dafiir finden, daf3 eine solche Integration nicht erreicht wurde
und es z. B. zwischen Gleichstellungsbeauftragten und Personalvertretern oder auch zwischen
Frauen im Frauensekretariat der Gewerkschaft und Frauen im Betriebsrat zu Rivalititen und

Spannungen kam.
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Kapitel 6 Modernisierung der Tarifverhandlungen

Die positive Verknilipfung von Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen ist Teil der
Modernisierung von Tarifverhandlungen(!?). Bemiihungen um Férderung der Einbindung von
Gleichstellungsfragen in Tarifverhandlungen fiihren unweigerlich zu einer Modernisierung der
Tarifverhandlungen. Im Gegenzug wird es durch die Modernisierung in bezug auf den
Erfassungsbereich, den Kreis der vertretenen Arbeitnehmer und den Geltungsbereich einfacher,
sich von Tarifvereinbarungen, mit denen die Ungleichbehandlung bisher begriindet und
festgeschrieben wurde, zu trennen und solche zu schlieen, die sich auf die Gleichstellung
glinstig auswirken, d. h. zu ,,beispielhaften* Vereinbarungen fiihren.

Hinwendung zu beispielhaften Vereinbarungen

Zentrales Anliegen unserer Forschungsarbeit war die Ermittlung ,,beispielhafter Abkommen,
doch auch ,nachteilige* Tarifvereinbarungen sind anzutreffen. In einem Kontinuum kénnen

Tarifverhandlungen und ihre Resultate:

» Ungleichbehandlungen verursachen;

* bestehende Ungleichbehandlungen festschreiben, kodifizieren und bewahren;
+ geschlechtsneutral sein (der Form nach, in der Praxis);

+ die Ungleichheitbehandlung aktiv bewéltigen und

* die Gleichbehandlung der Geschlechter fordern.

(13 Tm Projekt wurde eine breit gefaBte und flexible Definition von Tarifverhandlungen verwendet. Ferner wurde die
Notwendigkeit eines Konzepts unterstrichen, das der Méglichkeit des Ubergangs von einem Punkt in einem Kontinuum auf
den néchsten (informelle Abkommen, Information, Anhérung, Verhandlung und Ubereinkunft und dgl.) Raum laft.
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In Wirklichkeit handelt es sich hierbei um ein Kontinuum von ,,nachteiligen® zu ,,beispielhaften‘
Vereinbarungen. Es gibt Abkommen, deren Bestimmungen eindeutig diskriminierend sind. Im
allgemeinen tritt die Nachteiligkeit aber erst dann zutage, wenn das Abkommen im Kontext
seiner Umsetzung betrachtet wird, und dieser Kontext ist in aller Regel durch eine
geschlechtsspezifische Differenzierung gekennzeichnet. Eine indirekte Diskriminierung, die bei
oberflachlicher Betrachtung der Vereinbarung nicht erkennbar ist, kommt zum Vorschein, sobald
man sich dafiir interessiert, wer die in den einzelnen Kategorien erfaliten Arbeitskrifte sind, wer
die Arbeit tut, die besonders belohnt wird (z. B. mit der Mdglichkeit von Pramienzahlungen),
und wer tatséchlich in den GenuB3 der ausgehandelten Vorteile kommen kann.

Demgegeniiber zeichnen sich beispielhafte Vereinbarungen dadurch aus, daB sie potentiell zur
Chancengleichheit beitragen. Das Wort ,,potentiell ist dabei besonders zu betonen, da man iiber
den Inhalt — der gut sein mag — hinaus die Umsetzung und Konsequenzen der Vereinbarung in
der Praxis beriicksichtigen mufB}. Damit es zu einer positiven Verkniipfung von
Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen kommen kann, ist ein Uberwechseln zur guten
Seite des Kontinuums erforderlich. Diese Herausforderung zu bestehen, erfordert ein Verstindnis
fiir die Problematik der Chancengleichheit und Handlungsbereitschaft. Der vorliegende Bericht
widmet sich den Faktoren, die sich auf die Handlungsbereitschaft auswirken kénnen.

Wie in der Abhandlung Problembeschreibung (Bercusson und Dickens, 1996:15-21) dargelegt,
ist das Konzept der nachahmenswerten Verfahrensweisen auf dem Gebiet der Gleichstellung
weder einfach noch unfehlbar. Welches Problem mit der Chancengleichheit in Verbindung
gebracht wird, was als nachahmenswerte Verfahrensweise gilt, ist ein Ausdruck dafiir, wie
Chancengleichheit definiert und begrifflich erfalit wird. So kann der Schwerpunkt beispielsweise
auf einer formellen Gleichbehandlung oder substantiellen Ergebnissen zur Gleichstellung liegen.
Oder es steht der Schutz der Interessen vorhandener Arbeitnehmer (Stelleninhaber) und unter
Umstéinden auch der kiinftigen Arbeitnehmer (Stellensuchende) im Mittelpunkt. Dies hat
Auswirkungen auf die Definition der Gruppe, fiir die moglicherweise eine Gleichbehandlung
oder Ergebnisse erzielt werden sollen.

Ferner wire das Problem Gleichheit oder Unterschied zu nennen. Soll Chancengleichheit
bedeuten, dal Frauen und Ménner gleich behandelt werden miissen, so konnte es in der
Endkonsequenz dazu kommen, daB fiir Frauen eine Gleichstellung nur noch zu ménnlichen
Bedingungen erhiltlich ist — sofern sie in der Lage sind, den méinnlichen Normen,
Anforderungen usw. zu entsprechen. Dies wiirde der Auffassung Nahrung geben, dafl die
Unterschiede zwischen Frauen und Minnern gleich den Nachteilen seien. Ein alternativer Ansatz
besteht darin, den Begriff der Gleichbehandlung nicht als einfache Gleichstellung, sondern als
Forderung nach einer Gleichheit der Behandlung von Ménnern und Frauen zu verstehen, d. h.
als Ruf nach Aquivalenz, die den Unterschieden Rechnung trigt (Cockburn, 1991).

In Verbindung damit erhebt sich die Frage, ob Chancengleichheit so aufgefafit wird, dal3 sie ein
,»Defizit“ bei den Frauen behebt oder aber eine Neuorientierung der beschéftigungspolitischen
und organisationsspezifischen Strukturen, Normen usw. fordern soll, die — wenngleich als
neutral dargestellt — im Grunde auf das ménnliche Geschlecht ausgerichtet sind. Dazu gehort,
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Chancengleichheit in der Weise auszulegen, daf} sie mit Maflnahmen einhergehen muf3, die auf
die Gleichstellung und nicht nur auf Frauen abzielen. Auch auf Ménner abzielende Mafinahmen
sollten darin eingeschlossen sein.

Es ist auBerdem wichtig zu verstehen, da3 Chancengleichheit nicht nur auf bestimmte Bereiche
gemiinzt ist. Natiirlich gibt es Problemstellungen (Verhandlungsthemen) mit eindeutiger
Relevanz fiir Frauen und fiir die Gleichstellung der Geschlechter, z. B. sexuelle Beldstigung,
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Bildungsmafinahmen fiir Frauen und dgl. Das sind
wichtige Bereiche, aber die positive Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen und
Tarifverhandlungen erfordert eine Gleichstellungsdimension der Tarifverhandlungen als Ganzes
— eine geschlechterspezifische Sicht auf alle Fragen. Ebenso notwendig wie die Behandlung von
Gleichstellungsbelangen im Rahmen von Tarifverhandlungen sind gleichstellungsbewufBte
Verhandlungen.

Aus einigen der Fallstudien geht hervor, daB selbst bei Erreichen eines ,,beispielhaften®
Abkommens das BewulBtsein fiir Gleichstellungsfragen in Verhandlungen zu allgemeineren
Themen nicht besonders ausgeprigt war. Die Behandlung von Gleichstellungsbelangen miifite
sich auf die Art und Weise auswirken, in der alltiglich auftretende Probleme in Angriff
genommen werden. In Belgien beispielsweise verlief die Annahme einer Tarifvereinbarung zur
Lohngruppeneinstufung parallel zur untersuchten Entwicklung aktiver Malnahmen, doch fand
das Problem der Gleichstellung bei der Einstufung kaum Beriicksichtigung. In der in Frankreich
untersuchten Organisation spielte die Gleichstellung nur eine Rolle, wenn sie ausdriicklich in der
Tagesordnung genannt war, doch bei der Revision des Bewertungssystems, den Beratungen zur
Arbeitszeit und dem Problem der Personalbeurteilungen blieb dieser Aspekt ausgeklammert. Wie
bereits erortert, bergen auch Anliegen der Arbeitgeber (Flexibilitdt, Einhaltung von Qualitét,
Teamarbeit) Moglichkeiten zur Durchsetzung von Gleichstellungszielen, was sich
gleichstellungsbewulite Verhandlungsfiihrer zunutze machen kénnen.

Somit bedeutet die positive Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen
auch, zu einer Situation zu gelangen, in der Themen, denen der Gleichstellungsaspekt nicht ,,auf
die Stirn geschrieben steht“, fiir gleichstellungsrelevant erachtet werden (Flexibilitdt, Arbeitszeit,
Umstrukturierung, Privatisierung, Lohnangleichung usw.). In dieser Situation ermitteln die
Parteien, welche Konsequenzen die Vereinbarungen fiir Manner und Frauen mit sich bringen,
wie sie auf Gleichstellungsaspekte hin gepriift werden konnen und in welcher Form ihre
Umsetzung und Ergebnisse kontrolliert werden kdnnten. Bei der Einbindung der
Gleichstellungsproblematik in Tarifverhandlungen geht es nicht darum, ,,Waren auf einer
Einkaufsliste* zur Chancengleichheit abzuhaken. Vielmehr bedarf es eines grundlegenden
Umdenkens in Richtung eines geschlechtsbewuflten und fortdauernden Ansatzes.

Modernisierungsprobleme
Die Tarifverhandlungen bediirfen einer Modernisierung, um den Verinderungen auf dem

Arbeitsmarkt und im Charakter der Beschiftigung Rechnung zu tragen. Bisher sind
Frauenbelange vom Anwendungsbereich der Tarifverhandlungen ausgeschlossen gewesen. Die
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Ursache ist haufig darin zu finden, daB3 Frauen mehrheitlich fiir atypische Tétigkeiten eingesetzt
werden (ein zunehmend zu beobachtendes Phinomen in vielen Mitgliedstaaten), oder weil sie
iiberwiegend in Sektoren arbeiten, in denen keine Organisationsstrukturen bestehen, oder auf
Arbeitspldtzen, denen in Branchenvereinbarungen nur eine marginale oder gar keine Bedeutung
beigemessen wurde. Frauen stellen EU-weit 40 % der Gewerkschaftsmitglieder. Dabei sind sie
keineswegs weniger daran interessiert sich zu organisieren als Méanner. Ursache fiir diese
Situation ist vielmehr der traditionelle Schwerpunkt der Mitgliedergewinnung und Organisation
auf seiten der Gewerkschaften. Dies zeigt sich am Erfolg von Gewerkschaften, die sich um den
Eintritt von Frauen, die Beriicksichtigung ihrer Belange und die Integration von Frauen in ihre
Strukturen bemiiht haben. Die Modernisierung der Tarifverhandlungen erfordert eine héhere
Inklusivitit.

Verzerrungen beziiglich des Erfassungsbereichs fithren zu entsprechenden Schwerpunktthemen
wiahrend der Tarifverhandlungen. Themenkataloge und Programme von Tarifverhandlungen,
denen Prioritdt eingerdumt wird, spiegeln die Interessen der dominierenden Gruppen, also
ménnlicher, vollzeitbeschéftigter und einheimischer Arbeitskréifte wider. Diese Merkmale gelten
landldufig als die der ,,Universal-Arbeitskraft. Zur Modernisierung von Tarifverhandlungen
bedarf es einer praziseren Charakterisierung: die Anerkennung der Mannigfaltigkeit von
Arbeitskréiften (nach Geschlecht, ethnischer Zugehorigkeit usw.) sowie Maflnahmen zur
Optimierung von Einstellungsverfahren und Verbesserung der aktiven Mitwirkung dieser
unterschiedlichen Gruppen.

Wie schon erldutert, werden damit Problemstellungen angeschnitten, die mit der Identitdt und
Reprasentativitit von Entscheidungstrigern (die Verhandlungsfiihrer eingeschlossen)
zusammenhéngen. Es erweist sich zudem als notwendig, MaBnahmen auf den Weg zu bringen,
um fiir ein ausgewogeneres Geschlechterverhéltnis bei den Entscheidungstrigern zu sorgen.

Die Modernisierung der Tarifverhandlungen betrifft u. a. die zu besprechenden Themen und den
Umfang der Tagesordnung. Die Verkniipfung mit der Gleichstellungsproblematik birgt ein
Moment, das zur Aufwertung des recht diirftigen Inhalts von Tarifvereinbarungen ausgenutzt
werden kann. Ein umfassendes Verstindnis der Chancengleichheit bewirkt, da3 Probleme iiber
die gemeinhin eng begrenzte HauptstoBrichtung von Verhandlungsstrategien hinaus in Angriff
genommen werden. Dadurch dringen die Verhandlungen unter Umstdnden in Bereiche der
Personalpolitik vor, fiir die es vielen Lindern keine gemeinsamen Regelungen gibt. Damit
verbunden ist auch die Herstellung von Verkniipfungen zwischen privaten und beruflichen
Bereichen, zwischen dem Arbeitsleben, dem Zusammenleben in der Gemeinschaft und dem
Privatleben. Eine stirkere Beteiligung von Frauen an Tarifverhandlungen fiihrt zu einer
Bereicherung um andere Sichtweisen und Erfahrungen und er6ffnet Gestaltungsperspektiven fiir
eine Neuorientierung der vorherrschenden Gepflogenheiten und Strukturen. Die andersgearteten
Belange und Prioritdten von Frauen fungieren als Triebkraft, die veranlalit, die
Begriffsbestimmungen, wie sie fiir Tarifverhandlungen und fiir die von den Gewerkschaften zu
bearbeitenden Probleme bestehen, auf den Priifstand zu stellen und zu erweitern.

Das soeben beschriebene Modernisierungsszenarium stellt die Sozialpartner erkennbar vor eine
Vielzahl von Herausforderungen. Es erfordert einen radikalen Umbau der althergebrachten
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Verhandlungsplattformen und Ansétze eines Grofiteils der Tarifverhandlungen und stellt die
bisherigen Machtverhiltnisse zwischen den Geschlechtern in Frage. Die Durchsetzung der
Chancengleichheit stellt die Gewerkschaften moglicherweise vor eine besondere
Bewidhrungsprobe, da oftmals der Eindruck entstehen kann, dall schwer erkdmpfte
Gepflogenheiten, die den Interessen aller Mitglieder dienen sollten, aufs Spiel gesetzt werden.
Zum Beispiel konnen Verfahrensweisen wie Beforderungsvorschriften und geschlossene interne
Auswahlverfahren die Belange der vorhandenen Arbeitnehmer (midnnliche wie weibliche)
schiitzen, jedoch als diskriminierend angesehen werden, stellt man sie in einen allgemeineren
Zusammenhang, der die Rechte von Stellensuchenden und Stelleninhabern gleichermafBen
einschlieft. Ein anschauliches Beispiel dafiir liefert die italienische Fallstudie (S. 20): Hier
muften sich die Gewerkschaften mit den Problemen der Beziehung zwischen Chancengleichheit
und der Verteidigung allgemeiner, universalistischer, konsolidierter Interessen von
Arbeitnehmern sowie der Beziehung zwischen dem Schutz vorhandener Arbeitnehmer in der
Kommunalbehorde und den Rechten potentieller Arbeitnehmer auseinandersetzen.

Die positive Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen stellt eine
Herausforderung dar, bietet aber auch Vorteile. Diese Vorteile konnen durch die Férderung der
Gleichstellung im Wege von Tarifverhandlungen erzielt werden, aber auch fiir die Sozialpartner
selbst aus der Forderung der Gleichstellung mit Hilfe von Tarifverhandlungen erwachsen. Etliche
sind bereits im vorliegenden Bericht genannt worden. Eine kurze Erlduterung dazu ist im
folgenden Abschnitt zu finden.

Vorteile der positiven Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen
und Tarifverhandlungen

Tarifverhandlungen sind als ergéinzendes Instrument zu gesetzlichen Regelungen einzustufen und
konnen diese nicht ersetzen. Das Verhiltnis zwischen diesen Regulierungsformen ist abhingig
von den Gepflogenheiten und Priaferenzen der einzelnen Staaten. Tarifverhandlungen stellen eine
zusétzliche Waffe im Kampf um die Gleichstellung dar, die aber auch eine Reihe potentieller
Vorteile in bezug auf das Mainstreaming (grundsitzliche Beriicksichtigung von Frauen- und
Gleichstellungsbelangen), Flexibilitdt, Akzeptanz, Legitimitdt, Durchsetzung und Mitwirkung
offeriert.

Im Vierten Aktionsprogramm der Kommission und im Vertrag von Amsterdam liegt der Akzent
auf dem Grundsatz, die Dimension der Gleichstellung von Mannern und Frauen in alle Politiken
und Aktionen einzubeziehen. Dies bedeutet, die Dimension der Gleichstellung nicht nur als
Anhéngsel zu betrachten, sondern sie zu integrieren, d. h. dafiir zu sorgen, daB sie zu einem
wesentlichen Charakterzug aller Aktivitdten wird, und Bemiithungen zur Foérderung der
Gleichstellung im Sinne der Umsetzung bestimmter frauenférdernder Maflnahmen nicht
einzuschrinken('®). Dank ihres Stellenwerts bei der Festlegung von Beschiftigungsbedingungen
fungieren die Tarifverhandlungen als mafBigeblicher Mechanismus fiir die Einbindung der
Gleichstellung in Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen.

(14) Europiische Kommission, GD V, Viertes mittelfristiges Aktionsprogramm der Gemeinschaft fiir die Chancengleichheit von
Maénnern und Frauen (1996-2000) (95/593/EG)
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Die Forderung der Gleichstellung iiber Tarifverhandlungen erlaubt den Sozialpartnern eine
flexible Vorgehensweise, indem sie ihnen die Moglichkeit bietet, zielgerichtete Konzepte zu
gestalten, die auf die ortlichen, organisationsspezifischen, sektoralen u.d. Gegebenheiten
zugeschnitten sind. Solche mafBgeschneiderten Initiativen diirften auf eine groflere Akzeptanz
stoen und besser durchsetzbar sein als aufgezwungene universelle Ansétze (wenngleich auch
diese gelegentlich notwendig sind). GleichstellungsmafBinahmen, die im Ergebnis gemeinsamer
Anstrengungen entstehen, treffen aufgrund der damit gewonnenen Legitimation mdglicherweise

auf geringeren Widerstand.

Mit den vorhandenen Systemen der Tarifverhandlungen und gemeinsamen Regelungen stehen
funktionsfahige Kontroll- und Durchsetzungsmechanismen zur Verfiigung. Im Rahmen von
Tarifverhandlungen koénnen polyzentrische Themen wie die Gleichstellung behandelt werden, die
eine eindeutige Kollektiv- bzw. Gruppendimension aufweisen und bei denen der Rechtsweg zur
Durchsetzung individueller Rechte offenbar nicht beschritten werden kann.

Hierarchische Eingriffe des Gesetzgebers sind als ,,Vorschriften von Ménnern fiir die Rechte der
Frauen kritisiert worden, und ein solches Urteil lieBe sich mdglicherweise auch iiber die
hierarchischen, einseitigen Aktionen von Arbeitgebern abgeben. Tarifverhandlungen gestatten
es, die Bediirfnisse und Interessen von Frauen — und Ménnern — zu ermitteln und entsprechend
darauf zu reagieren. Tarifverhandlungen basieren auf repriasentativen Strukturen und bieten
dadurch fiir Frauen ein Forum, in dem sie sich Gehor verschaffen, die eigenen Bediirfnisse und
Anliegen definieren und eigene Handlungspriorititen festsetzen konnen. Tarifverhandlungen

instrumentalisieren den Handlungsstrang ,,von unten nach oben®.

Die Kategorie ,,Frauen® besitzt viele Facetten, und Tarifverhandlungen (sofern sie sich auf
partizipatorische Strukturen stiitzen) bieten ihrer Anlage nach die Voraussetzung dafiir, dal3
unterschiedliche Stimmen gehort werden. Wie Cockburn ausgefiihrt hat (1995:68), kann nicht
einfach vorausgesetzt werden, dafl Frauen einheitliche wirtschaftliche Interessen verfolgen, da
sie sich durch eine Vielzahl von Merkmalen voneinander unterscheiden (Klasse, Alter, ethnische
Gruppe, Sektor, berufliche Stellung). Vereinigt sind sie jedoch insofern, als daf ihnen bestimmte
Sorgen gemein sind. Betrachtet man diese in konkreten Situationen, kommen Bediirfhisse ans
Licht, die den Grundstein fiir einen auf Tarifverhandlungen abgestellten, programmatischen
Themenkatalog bilden kénnten (Cockburn, 1996:119).

So wie Tarifverhandlungen potentiell vorteilhaft fiir die Férderung der Gleichstellung sind, spielt
umgekehrt das Aufgreifen des Themas Chancengleichheit seinerseits fiir Tarifverhandlungen und
die Sozialpartner eine wichtige Rolle. Wie bereits dargelegt, bieten sie eine Einstiegsmdglichkeit
fiir die Modernisierung der Tarifverhandlungen als Institution, um den sich verdndernden
Realitdten Rechnung zu tragen. Zu diesen gehort auch der steigende Frauenanteil auf dem
europdischen Arbeitsmarkt.

Von dieser zunehmenden Teilhabe und Beteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt bleiben auch die
Beschiftigungspolitik und die Gewerkschaftsstrategien nicht unberiihrt. Diese Entwicklung
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zwingt die Gewerkschaften, sich einen Uberblick iiber die Mitgliederzusammensetzung zu
verschaffen, zu priifen, welche Art von Themenkatalogen geeignet ist, und die Vertretung

unterschiedlicher Interessen innerhalb der Gewerkschaftsstrukturen zu hinterfragen.

Eine Verkniipfung von Chancengleichheit und Tarifverhandlungen schafft optimalere
Bedingungen fiir die Gewinnung von Gewerkschaftsmitgliedern aus den Reihen der neu
hinzukommenden Erwerbstdtigen und trdgt so dazu bei, dem Niedergang in den
Gewerkschaftshochburgen, die durch ménnliche Beschéftigungsdominanz charakterisiert waren,
entgegenzuwirken. In der Debatte zur Modernisierung der europédischen Gewerkschaften (siche
z. B. Transfer, 1995) wird allgemein darauf hingewiesen, daf3 diese auch Mitglieder aus solchen
Bevdlkerungsgruppen wie Frauen und Jugendliche aufnehmen miissen, um sich zu erneuern.
Weit weniger Beachtung findet hingegen die Umgestaltung, die dazu von seiten der
Gewerkschaften in bezug auf die interne Gleichstellung, die Schwerpunkte und Anliegen in
Tarifverhandlungen, Konzeptionen zur Arbeit usw. erforderlich ist. (Ausfithrungen zu
entsprechenden Bestrebungen sind zu finden bei Hege, 1997; Leisink, 1997.)

Auch die Arbeitgeber sind von den Folgen des wachsenden Frauenanteils auf dem Arbeitsmarkt
betroffen. Arbeitgeber, die in der Lage sind, Frauen als Arbeitskrifte zu gewinnen, sie an sich zu
binden und sich deren Begabungen in vollem Umfang zunutze zu machen, konnen sich so einen
Wettbewerbsvorteil verschaffen. Dariiber hinaus kann die Forderung der Chancengleichheit (wie
bereits dargelegt) Unternehmensstrategien zustatten kommen, die eine Steigerung der

Wettbewerbsfahigkeit auf der Basis von Qualitit und Wertschopfung zum Ziel haben.

In einigen Bereichen duflerten die Arbeitgeber Zweifel an der dauerhaften Relevanz bzw.
Niitzlichkeit von Tarifverhandlungen. Mit der positiven Verkniipfung von
Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen kénnten gemeinsame Regelungen wieder an
Ansehen gewinnen. Zudem lassen sich auf diese Weise neue Bereiche fiir den gesellschaftlichen
Dialog, neue Moglichkeiten fiir eine thematische Ausweitung von Verhandlungen erschlie3en.
Eine Modernisierung von Tarifverhandlungen in der geschilderten Form wird zudem die
Legitimation der Sozialpartner als Mitwirkende an der Entscheidungsfindung stdrken, da sie auf
Reprisentativitét und Inklusivitét beruht.

Bei dem vorliegenden Projekt zum Thema Chancengleichheit und Tarifverhandlungen in Europa
ist der Standpunkt vertreten worden, daBl es wichtig ist, Tarifverhandlungen intensiver als
Mechanismus fiir die Férderung der Gleichstellung zu nutzen. Dazu gehort die Herstellung einer
positiven Verkniipfung von Gleichstellungsbelangen und Tarifverhandlungen, auf die bereits im
ersten allgemeinen Bericht des Projekts mit dem Titel Problembeschreibung (Bercusson und
Dickens, 1996) hingewiesen wurde. Im zweiten allgemeinen Bericht unter der Uberschrift
Exploring the Situation (Kravaritou, 1997) wurde herausgearbeitet, da dieser Proze3 bisher nur
duBerst zogerlich in Gang kommt, auch wenn erste Anzeichen fiir Fortschritte bereits zu sehen
sind. Im dritten allgemeinen Bericht, der innovativen Abschliissen (Bercusson und Weiler, 1998))
gewidmet war, werden konkrete Beispiele (keine Idealmodelle) von Vereinbarungen und

Bestimmungen vorgestellt, die eine gute Aussicht auf die Durchsetzung von
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Gleichstellungsbelangen bieten. Im vorliegenden vierten Bericht liegt das Hauptaugenmerk auf
dem Prozel3 von Tarifverhandlungen. Ausgehend davon werden Faktoren beschrieben, bei denen
anzunehmen ist, daB} sie den AnstoB flir das Zustandekommen dieser Tarifvereinbarungen geben.
Zwar wird hier kein Handlungsschema vorgegeben, doch die Analyse dieser Faktoren vor dem
Hintergrund der jeweiligen Rahmenbedingungen kann denjenigen als Ausgangspunkt dienen, die

den Wunsch haben, etwas zu unternehmen.
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Belgien

Fiir die Studie wurde die Tarifvereinbarung vom 16. Februar 1993 zu aktiven MafBnahmen fiir
weibliche Arbeitnehmer in der Nahrungsmittelindustrie ausgewéhlt. Die Nahrungsmittelindustrie
umfaBt Unternehmen, die Nahrungsmittelerzeugnisse herstellen, wobei der Vertrieb nicht
inbegriffen ist. In der Mehrzahl der 2 000 Unternehmen, die dem Arbeitgeberverband
angehoren, sind weniger als zehn Arbeitnehmer beschiftigt. Die Nahrungsmittelindustrie hat
programmatische Abkommen mit Vorgaben fiir aktive MaBBnahmen bei zwei Gelegenheiten —
1991 (fiir 1991 und 1992) und 1993 (fiir 1993 und 1994) — abgeschlossen.

Die besonderen Bemiithungen um aktive Mallnahmen im privaten Sektor gehen auf das
Konigliche Dekret vom 14. Juli 1987 tiber MaBinahmen zur Forderung der Chancengleichheit
von Minnern und Frauen zuriick. Darin werden Branchen und Unternehmen angehalten, Pléne
mit aktiven Malnahmen fiir Frauen aufzustellen. Auf diese gesetzliche Regelung hin wurden
zentrale Tarifvereinbarungen geschlossen, in denen sich die Sozialpartner auch zur Ausarbeitung
positiver Aktionsmafinahmen verpflichteten. Von 1991 bis 1994 wurden Mittel zur Finanzierung
dieser Pldne bereitgestellt.

Die vom Gemeinsamen Ausschull der Arbeitgeber in der Nahrungsmittelindustrie angenommene
Vereinbarung sah die Einsetzung einer Arbeitsgruppe vor, deren Aufgabe die Erarbeitung von
Grundsétzen und Empfehlungen mit Blick auf die Unterstiitzung aktiver FordermaBBnahmen in
Unternehmen sein sollte. Wie die meisten anderen Abkommen auf Sektorebene wurde auch

dieses fiir eine Laufzeit von zwei Jahren geschlossen und dann verléngert.
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Danemark

Gegenstand dieser Fallstudie ist ein Entwicklungsvorhaben in der Firma Coloplast A/S Thisted,
einer Fertigungsstitte der Coloplast-Unternehmensgruppe. Dieses Vorhaben hat zum Ziel, eine
Fertigung in autonomen Gruppen aufzubauen, denen sowohl Hilfsarbeiter als auch
Metallfacharbeiter angehdren. Eine besondere Rolle spielt dabei der Aspekt der
Gleichbehandlung: Die beabsichtigte Verdnderung der Qualifikationsgrenzen wirft auch die
Frage nach Unterschieden auf, die bei der Zusammenarbeit aufgrund des Geschlechts entstehen
kénnen, da es sich bei den Hilfsarbeitern um Frauen und bei den Facharbeitern um Minner
handelt.

Das Entwicklungsvorhaben wird im Betriebsrat vorbereitet und diskutiert, wihrend sich
Firmenleitung und Arbeitnehmer mit Themenkomplexen auseinandersetzen, die fiir die Zukunft
des Unternehmens von fundamentaler Tragweite sind. Der Betriebsrat hat einen Unterausschufl
fiir Ausbildung eingerichtet, von dem aus die detailliertere Planung und Uberwachung des
Vorhabens organisiert wird.

Seit vielen Jahren verfolgt die Firma eine Ausbildungspolitik, deren Ziel die stetige Anhebung
des Qualifikationsstandes der Arbeitnehmer ist. Der Umfang der SchulungsmaBinahmen wird
durch das lokale Abkommen bestimmt, das seit mehreren Jahren den diesbeziiglichen
Festlegungen des Branchentarifvertrages voraus ist. Ausgangspunkt fiir den
Gleichbehandlungsansatz ist die Verpflichtung der Firma, die Problematik der Chancengleichheit
im Einklang mit der Zusatzvereinbarung zur 1991 abgeschlossenen Kooperationsvereinbarung in
Angriff zu nehmen (Samarbejdsaftalen).

Alle Betroffenen werten den Gleichbehandlungsaspekt als mitentscheidend fiir den Erfolg der
Gruppenarbeit. Die gemeinsamen Erfahrungen aus der Arbeit mit ménnlichen und weiblichen
Kulturen/Kommunikationsformen und der entsprechenden Sozialisierung dienten als Grundlage,
um ein Verstdndnis zwischen den Geschlechtern sowie zwischen Facharbeitern und
Hilfsarbeitern heranzubilden. Gleichzeitig vollzog sich ein spiirbarer Wandel im
Selbstwertgefiihl der Frauen und in ihrer Herangehensweise bei der Ubernahme von
Fiihrungsaufgaben in den Gruppen. Das Konzept der Zusammenarbeit auf Gruppenbasis hat den

Waunsch und die Fahigkeiten der Frauen zur Selbstverwirklichung verstarkt.
Deutschland

Zentrales Thema dieser Fallstudie ist die Rahmenvereinbarung ,,Grundsitze fiir die
Frauenforderung®, die 1989 vom Vorstand und vom Gesamtbetriebsrat der Volkswagen AG
erarbeitet wurde. Die Rahmenvereinbarung ist ein Abkommen auf Unternehmensebene, das
speziell auf die Verbesserung der Chancengleichheit fiir Frauen am Arbeitsplatz abgestellt ist.
Ziel der Vereinbarung ist es, den Frauenanteil qualitativ, quantitativ und strukturell zu erhdhen,
und zwar an der Belegschaft insgesamt, in qualifizierten Tétigkeiten sowie auf allen Leitungs-
und Fiihrungsebenen. Diese Zielbestimmung soll durch eine Personalpolitik mit konkreten und

nachpriitbaren Mafinahmen zur Férderung von Frauen erreicht werden.
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Der innovative Charakter der Rahmenvereinbarung gegeniiber anderen Tarifvertrdgen in
Deutschland, die eine Chancengleichheit vorsehen, kommt in zwei grundlegenden Aspekten zum
Ausdruck: Zum einen wird der Grundsatz der ,,Forderung von Frauen am Arbeitsplatz® als
wesentlicher Teil der Personalpolitik und der beruflichen Entwicklung dargestellt. Zum anderen
ist zum Erreichen dieses Ziels eine Funktion ,,Frauenférderung® eingerichtet worden, die dem
Vorstand unterstellt ist und sich ausschlieBlich mit Fragen der Chancengleichheit beschéftigt.
Gleichzeitig sind in den einzelnen Fertigungsstitten der Volkswagen AG Frauenbeauftragte
benannt worden.

Finnland

Im Mittelpunkt der finnischen Fallstudie steht die ,,Gleichstellungszulage™ aus der nationalen
Vereinbarung zur Einkommenspolitik. Diese Zulage dient dazu, Lohnunterschiede zwischen den
Geschlechtern auszugleichen. Sie kam erstmals im Ubereinkommen von 1989 zur Anwendung
und war insgesamt vier Mal Teil von Ubereinkommen zur Einkommenspolitik (zuletzt 1995).
Vor der Einfiihrung dieser Zulage wurden in den siebziger und achtziger Jahren Ubereinkommen
zu Niedriglohnen geschlossen, bei denen die Lohne am untersten Ende der Skala stirker
angehoben wurden als die anderen. Durch die Gleichstellungszulage riickte zum ersten Mal die
Frage des Geschlechts als Grundlage fiir die Zahlung von Léhnen und Gehiltern ins Blickfeld.
Die Zulage wird fiir jeden Sektor in Abhingigkeit von der Frauenquote und der Haufigkeit von
Niedriglohnen festgelegt. Bei der ersten Auflage wurde nur die Frauenquote zugrunde gelegt.
Umfang und Gestalt der Zulage werden in jeder Verhandlungsrunde auf nationaler Ebene
ausgehandelt. In den Gesprichen auf Sektorebene wird dann entschieden, welche Gruppen sie
erhalten sollen. Empfehlungen zur Verteilung der Zulage werden schriftlich in der Vereinbarung
festgehalten. Grundsitzlich ist beabsichtigt, dal von der Zulage jene Gruppen profitieren sollten,
die der Grund fiir ihre Existenz sind, d. h. Frauen und Arbeitskréfte mit niedrigem Einkommen.

Die Verhandlungsgespriache zur Gleichstellungszulage finden auf hochster, d. h. nationaler
Ebene statt. Auch andere Fragen, die eindeutig mit dem Thema Gleichstellung im
Zusammenhang stehen, werden hier behandelt. Bei der Analyse der Gleichstellungszulage darf
man nicht auBer acht lassen, daf3 sie nur eine von vielen vertraglichen Regelungen ist, die mit

dem Ziel der Gleichstellung vereinbart worden sind.
Frankreich

Die fiir Frankreich ausgewihlte Gleichstellungsvereinbarung wurde am 3. Dezember 1991
zwischen der Mutualité Sociale Agricole du Finistére und zwei Gewerkschaftsorganisationen
(CFDT und CFTC) geschlossen.

Bei der Mutualité Sociale Agricole (MSA) handelt es sich um einen Versicherungsverein auf
Gegenseitigkeit, der einen Sozialschutz fiir die gesamte Landbevolkerung bietet. Seine
Aktivititen gelten Landwirten, Landarbeitern (aktiv oder im Ruhestand) und ihren Familien. Der
Sozialversicherungsverein auf Gegenseitigkeit der Landwirte (CMSA) ist nach der allgemeinen
Versicherung der zweitgroBte Sozialversicherungstriager Frankreichs.
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Aufgrund der dort ansédssigen groflen Landbevélkerung ist der CMSA fiir Finistére (ein
Département in der Bretagne in Westfrankreich) der grofite Sozialversicherungsverein auf
Gegenseitigkeit fiir die Landwirte Frankreichs. Die Gleichstellungsvereinbarung wurde im
Hauptsitz des MSA von Finistére zu einem Zeitpunkt geschlossen, als es darum ging, sich auf
die Verdnderungen einzustellen, zu denen es im Gefolge der Umstellung des Leistungssystems
auf Rechentechnik kam. Die Gewerkschaften, namentlich die CFDT als mitgliederstiarkste
Gewerkschaft, wandten sich an den MSA mit der Forderung nach Maflnahmen im Sinne der

Chancengleichheit.

Die Besonderheit der MSA-Vereinbarung verglichen mit den anderen franzdsischen
Gleichstellungsabkommen, die im selben Zeitraum geschlossen wurden, liegt darin begriindet,
daB hier Verpflichtungen mit Zahlenangaben und Fristen fiir die Durchsetzung von Maflnahmen
zugunsten von Frauen eingegangen wurden, dall langfristige Auswirkungen auf die
zugrundeliegende Philosophie der Organisation angestrebt werden, indem sie mit dem Gedanken
der Gleichstellung erfiillt wird, und daB3 Kontrollmechanismen eingerichtet werden. Die drei
Ziele der Vereinbarung lauten wie folgt: Anhebung des Qualifikationsniveaus von Frauen,
Ermoglichung des Zugangs von Frauen zu leitenden Positionen und Schaffung einer breiteren

Palette von Beschéftigungsmdglichkeiten.

Griechenland

In dieser Fallstudie geht es um den Allgemeinen Nationalen Tarifvertrag von 1993, in dem
erstmalig der Begriff ,,Chancengleichheit” auftauchte. Er wurde von Vertretern der
Arbeitgeberorganisationen — dem Industrieverband Griechenlands, dem Allgemeinen Verband
der Freiberufler, Handwerker und Dienstleistungsunternehmen sowie dem Griechischen Verband
der Gewerbetreibenden — einerseits und den Vertretern des Allgemeinen Gewerkschaftsbunds der

Arbeiter in Griechenland andererseits unterzeichnet.

Den Kern der institutionellen Anpassungen, die durch die Vereinbarung von 1993 herbeigefiihrt
wurden, bilden die Artikel, in denen es um die Gleichstellung der Geschlechter geht, und die
Bestimmungen, die eine Gleichbehandlung von Teilzeitarbeitskriften sowie die Zahlung einer

Abgabe fiir die Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit vorsehen.

Diese Tarifvereinbarung besitzt einen besonderen Rang und Stellenwert, da sie ein
Sicherheitsnetz fiir Arbeitskrifte bietet, die von anderen Tarifabkommen nicht erfa3t werden,
denn ihre Festlegungen zu institutionellen Angelegenheiten gelten automatisch fiir alle
Arbeitnehmer in der Wirtschaft. Sie dient als Pilotprojekt fiir Tarifverhandlungen auf
untergeordneten Ebenen. Durch die zentrale Position, die die Aushandlung des Allgemeinen
Nationalen Tarifvertrags im griechischen Tarifverhandlungssystem einnimmt, erlangt diese

Vereinbarung wirtschaftliche und politische Bedeutung gleichermalfien.
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Irland

Fiir die Fallstudie zu Irland wurde die irische Stromversorgungsbehdrde (Irish Electricity Supply
Board — ESB) ausgewahlt. Die ESB ist ein irisches halbstaatliches Unternehmen, das Ende der
zwanziger Jahre gegriindet wurde und das Monopol fiir die Herstellung und Verteilung von
Elektrizitit in der Republik Irland besitzt. Hauptverantwortlich fiir die Wahl der ESB als
Standort fir die Fallstudie war der Umstand, dafl das Unternehmen im Bereich der
Chancengleichheit ausgezeichnete Ergebnisse vorweisen kann und dafiir mehrfach ausgezeichnet

worden ist.

In der Fallstudie wird der Versuch unternommen, die Schritte zu dokumentieren und zu
bewerten, die zur Entwicklung verschiedener Gesichtspunkte der ESB-Politik auf dem Gebiet der
Chancengleichheit unternommen wurden. Wie die Analyse zeigt, durchliefen die
Tarifverhandlungen in diesem Unternehmen zwei unterschiedliche Phasen, wobei die erste in den
Zeitraum von den siebziger bis zu den achtziger Jahren fillt und die zweite seit den achtziger
Jahre bis heute andauert.

In der ersten Phase der Tarifverhandlungen bei der ESB (1970-1980) gab die Gewerkschaftsseite
den Ton an. Fiir den grofiten Teil dieser zehn Jahre standen in puncto Gleichstellung folgende
Themen auf der Tagesordnung: Kinderbetreuungseinrichtungen, Stellenteilung,
Vaterschaftsurlaub, Elternurlaub und Unterbrechung der beruflichen Laufbahn. Wihrend der
zweiten Phase stand das Unternehmen im Vordergrund. Zu den hervorstechendsten
Entwicklungen in Sachen Gleichstellung in dieser Zeit gehdren die Einrichtung eines
Gleichstellungsrats und die Einsetzung eines Verantwortlichen und eines Ressorts fiir
Chancengleichheit. Als Gleichstellungsprobleme, die in dieser Phase auftraten, wiren zu nennen:
Stellenausschreibungen, Uberpriifung der Kinderbetreuungsstitten, Elternurlaub, sexuelle
Belédstigung, Bullying, Mainstreaming von Gleichstellung, Gleichstellungspriifung von
Tarifvereinbarungen und Behinderte.

Italien

Diese Studie befaBt sich mit den Problemen, die wihrend der Anfinge, der Entwicklung und der
Durchsetzung der Vereinbarung fiir einen ,,Plan fiir aktive MaBBnahmen* zur Sprache kamen.
Diese auf die Zeit zwischen Mitte 1994 und Mérz 1995 (Unterzeichnung) zuriickgehende
Vereinbarung wurde von der Provinzbehdrde Mailand und den Gewerkschaften geschlossen. Die
Autoren der Studie untersuchen auch die Umsetzung der Vereinbarung und ihre lange
Entstehungsgeschichte, die bis in die Mitte der achtziger Jahre zuriickreicht.

Die Vereinbarung ist ein komplexes Dokument und diirfte auf verschiedenen Stufen von den
Struktur der Arbeitskréfte bis hin zur soziokulturellen Ebene zum Tragen kommen. Allerdings ist
der geschilderte Fall nicht typisch fiir die Situation in Italien und 148t sich daher nicht
verallgemeinern. Zu seinen wichtigsten Merkmalen zdhlt auch die Schliisselrolle bestimmter

Frauen.
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Die Vereinbarung zu aktiven Mallnahmen verfolgte zwei Arten von Zielsetzungen: Zum einen
ging es darum, die Probleme in Angriff zu nehmen, die infolge der Tétigkeit von Frauen und
Mainnern an unterschiedlichen Arbeitspldtzen zutage getreten waren, und zum anderen, die Frage
der Vereinbarkeit von beruflichen und familidren Pflichten zu kldren. In der Vereinbarung ist
eine Reihe verfahrensbezogener, organisatorischer und 6ffentlichkeitsunterrichtender Aktionen
festgelegt, die darauf abzielen, die Zahl der erwerbstéitigen Frauen zu erh6hen und sie in
Tatigkeiten als Hilfs- und Facharbeiter einzubinden, in denen sie unterrepréisentiert sind.
Ahnliche MaBnahmen sind in der Vereinbarung auch fiir Minner in bezug auf solche
Arbeitspldtze enthalten, auf denen nur Frauen beschiftigt sind. Insgesamt gesehen soll mit diesen
Zielsetzungen der Weg fiir eine Personalpolitik bereitet werden, die auf die optimalere

»Gewinnung von Humanressourcen® gerichtet ist.

Der Wert der Vereinbarung griindet sich in erster Instanz auf ihren Mafinahmen zur Veréinderung
der Zugangsvorschriften: Die Integration von Frauen in alle Arbeitsformen und ihre Férderung
werden systematisch Gegenstand personalpolitischer Maflnahmen zur Abdnderung der
Auswahlkriterien, Losung von Problemen beziiglich der Transparenz von Auswahlverfahren
sowie Uberpriifung der Vorschriften, nach denen die Organisation vorgeht, um dem Erfordernis
einer Verschiebung des zahlenméBigen Verhiltnisses von Médnnern und Frauen am Arbeitsplatz
Rechnung zu tragen. Zweitens besitzt die Vereinbarung auch einen innovativen Wert, da die
Bestimmungen zu Personalbeschaffung und -auswahl sowohl fiir den internen als auch fiir den
externen Markt gelten, d. h. fiir die eigenen Arbeitnehmer ebenso wie fiir AuBBenstehende, die in
der Provinzbehdrde arbeiten mochten.

Niederlande

Die Fallstudie bezieht sich auf die niederldndische Tarifvereinbarung zum Auftrags-Catering.
Die Entscheidung fiel zugunsten dieser Vereinbarung, da sie eine fortschrittliche Regelung fiir
die Kinderbetreuung beinhaltet. Geplant ist ein Fonds zur Bezahlung von Tagesmiittern bzw.
-vitern fiir die Betreuung von Kindern (ménnlicher und weiblicher Arbeitnehmer) im Alter von
bis zu zwolf Jahren. Die Arbeitnehmer zahlen in den Fonds einen Betrag in
einkommensabhédngiger Hohe ein. Dariiber hinaus beinhaltet die Tarifvereinbarung ein
umfassendes Beschwerdeverfahren zur Verhinderung und Bekdmpfung sexueller Beldstigung
sowie Regelungen fiir eine unbezahlte Freistellung in Sonderfillen und Elternurlaub. Ferner
existieren Verpflichtungen zur Férderung der Position von Frauen.

Auftrags-Catering ist ein relativ neuer Wirtschaftssektor, der in den vergangenen Jahren hohe
Zuwachsraten verbuchte. Seit den achtziger Jahren lassen die privaten Unternehmen und
offentlichen Einrichtungen ihre Kantinen und anderen gastronomischen Einrichtungen
zunehmend von auBenstehenden Catering-Anbietern bewirtschaften. Die Zahl der
Erwerbstitigen im Sektor belduft sich auf 14 088 bei einem Frauenanteil von 75,3 %. Seit 1988
verfligt die Branche Auftrags-Catering {iber einen eigenen Tarifvertrag. Dieser wurde zwischen
Veneca im Namen der Arbeitgeber sowie Horecabond FNV und Industrie- en Voedingsbond
CNV fiir die Arbeitnehmerseite geschlossen. Von den beiden Gewerkschaften weist Horecabond
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FNV die mit Abstand hochste Zahl von Mitgliedern aus dem Bereich des Auftrags-Catering auf.
Die Verhandlungen zwischen den Vertragsparteien finden im Rahmen des Gemeinsamen

Ausschusses fiir Auftrags-Catering statt.

Im vorliegenden Bericht wird beleuchtet, auf welche Weise die Bestimmungen mit
Auswirkungen auf die Chancengleichheit in den fiinf seit 1988 geschlossenen Tarifvertrdgen im
Bereich Auftrags-Catering zustande gekommen sind. Die Bestimmungen betreffen folgende
Themen: Kinderbetreuung, sexuelle Beldstigung, unbezahlter Elternurlaub und Foérderung der

Position von Frauen.
Osterreich

Die im privaten Sektor Osterreichs ergriffenen MaBnahmen zur Chancengleichheit sind
gekennzeichnet durch informellen Charakter, ein Minimum an schriftlich festgehaltenen
Bestimmungen und daher durch fehlende verbindliche Vorschriften. Im 6ffentlichen Sektor ist
die Entwicklung etwas weiter gediehen, da das Bundesrecht zur Chancengleichheit fiir
Bundesangestellte einen verbindlichen Rahmen fiir die Férderung von Frauen vorgibt, der die
Durchsetzung von Gleichstellungspolitiken unterstiitzt. Fiir die Fallstudie wurde eine

Organisation aus dem 6ffentlichen Sektor ausgewahlt.

Der Arbeitsmarktservice Osterreich oder AMS ist ein Dienstleistungsunternehmen, das bis 1994
dem Bundesministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales unterstellt war und danach
ausgegliedert und als eigenstindige Einrichtung weitergefiihrt wurde. Die Auswahl wurde aus
verschiedenen Griinden getroffen. Der Anteil ménnlicher und weiblicher Arbeitnehmer ist relativ
ausgeglichen (genaugenommen iiberwiegen die weiblichen Arbeitnehmer). Dariliber hinaus
wurde eigens fiir die Frauenférderung ein Plan aufgestellt, der die Umgestaltung der
strukturellen Gegebenheiten vorsieht, die fiir die Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen

innerhalb der Behorde bestimmend sind.

Der aktuelle Plan fiir die Forderung von Frauen wurde vom AMS-Verwaltungsrat fiir den
Zeitraum vom 1. Januar 1996 bis zum 31. Dezember 2001 vereinbart. Nach einem einfiihrenden
Kapitel zu den grundlegenden Positionen im Hinblick auf die Frauenférderung widmen sich die
iibrigen sechs Kapitel den verschiedenen Maflnahmen, die im Zusammenhang mit zentralen
Bereichen im Arbeitsumfeld der beim AMS tétigen Frauen beschrieben werden. Dabei geht es
um folgende Themenkomplexe: bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie; Erstausbildung
und Weiterbildung; berufliche Forderung und Riickkehr in das Erwerbsleben; Anhebung der
Zahl von Frauen in Ausschiissen, Beirdten und anderen Entscheidungsgremien sowie Vorgaben
fiir die Steigerung der Anzahl der Frauen bis Ende 1997. Im Anhang zu diesem
Frauenforderungsplan sind die Namen und Anschriften der einzelnen
Gleichstellungsbeauftragten, die vom AMS fiir ganz Osterreich eingesetzt wurden, sowie ihre

jeweiligen Zustandigkeitsbereiche aufgefiihrt.
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Portugal

Im Mittelpunkt der portugiesischen Fallstudie steht ein nationaler Haustarifvertrag im Postsektor.
Er wurde zwischen dem Arbeitgeber (Correios e Telecomunicagdes de Portugal SA) und 13
Gewerkschaftsverbdnden geschlossen und trat im Juni 1996 in Kraft. Das Unternechmen verfiigt
iiber 1 000 Zweigstellen und beschéftigt mehr als 15 000 Mitarbeiter.

Diese Wahl wurde getroffen, weil der Vertrag eine Regelung speziell zum Thema
Chancengleichheit enthilt, ohne lediglich das Gesetz wiederzugeben. Zudem schien es, dal3 der
Vertrag in gewissem Umfang praktische Auswirkungen im Hinblick auf die Position von Frauen
gehabt hitte. Aufgrund dieser Merkmale hebt er sich von der Mehrheit der Tarifvertrdge in
Portugal ab.

Schweden

Bei dieser Studie ging es um die planvolle, aktive Arbeit zur Férderung der Chancengleichheit
und ihre Beziehung zur Rechtsetzung und amtlichen Kontrolle. Untersucht werden MaBnahmen
zur Chancengleichheit in der Kommunalverwaltung einer durchschnittlich grolen Gemeinde.
Das Anliegen bei dieser Fallstudie bestand nicht darin, ein idealisiertes, erfolgreiches Beispiel,
geschmiickt mit entsprechenden Illustrationen zu beschreiben, sondern iiber unspektakulére

Bemiihungen in diesem Bereich mit ihren Erfolgen und Riickschldgen zu berichten.

Eingangs der achtziger Jahre fand in der Gemeinde die erste Diskussion zu planméafBigen
MaBnahmen auf dem Gebiet der Chancengleichheit und die Einsetzung eines Ausschusses fiir
Chancengleichheit statt. Im Jahre 1983 wurden die ,,Sonderleitlinien fiir Malnahmen auf dem
Gebiet der Chancengleichheit” eingefiihrt. Anfang 1992 wurde die Gemeinde beim Biiro des
Gleichstellungsbeauftragten wegen mutmaBlicher Diskriminierung gemeldet. Die Gemeinde
begann zusammen mit dem Gleichstellungsbeauftragten ernsthaft an der Aufstellung eines Plans
der Chancengleichheit zu arbeiten, der den Anforderungen des neuen Gesetzes zur

Chancengleichheit (das im selben Jahr in Kraft trat) besser gerecht wurde.

Im Jahre 1993 wurde ein neuer Plan angenommen, der auf das Durchsetzen von Verdnderungen
fiir Frauen wie Ménner gleichermallen abzielte. Von besonderem Interesse ist die Moglichkeit,
die positive Diskriminierung planmiBig einzusetzen. Die weiteren Mallnahmen beziehen sich auf
geschlechtsspezifische Lohnunterschiede; Teilzeitarbeit; Erhohung des Qualifikationsstandes der
Beschiftigten auf bestimmten frauentypischen Arbeitsplidtzen; MaBnahmen fiir die Belegschaft
zur Vereinbarkeit von Elternschaft und Erwerbstétigkeit, sowie Informationskampagnen und
Initiativen zur Meinungsbildung — MaBlnahmen, die durchweg in den Pldnen zur
Chancengleichheit an schwedischen Arbeitsstitten anzutreffen sind. Uber ihre Schritte auf dem
Weg zur Chancengleichheit mufiten die Abteilungen jéhrlich gegeniiber dem Gemeindevorstand
Bericht erstatten. Der Gemeindevorstand wiederum trug die Verantwortung fiir die jéhrliche

Evaluierung und die Erarbeitung eines zusammenfassenden Berichts.
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Der neue Plan wurde im zweiten Jahr seines Bestehens {iberarbeitet, um den verdnderten
gesetzlichen Anforderungen des Gesetzes zur Chancengleichheit Rechnung zu tragen. Mit dem
tiberarbeiteten Gesamtplan der Gemeinde, dem Plan zur Chancengleichheit von 1996, wurden
MalBnahmen gegen die sexuelle Beldstigung eingefiihrt. Dariiber hinaus wurde die Vorschrift
beziiglich der Abteilungsberichte konkretisiert, so auch eine Bestimmung zu bezifferbaren
Vorgaben. Die MaBinahmen zur Chancengleichheit sollten in den jeweiligen Abteilungsplédnen/
-haushalten beschrieben und Ergebnisse in den Berichten, einschlielich der Jahresberichte,
aufgefiihrt und bewertet werden. Dadurch wiirden die Maflnahmen zur Chancengleichheit und
das jeweils erzielte Ergebnis in die allgemein {iblichen Priif- und Kontrollunterlagen eingehen —
eine Form der Verankerung der Chancengleichheit in den normalen Arbeitsablauf.

Spanien

Im Falle Spaniens handelte es sich bei dem ausgewéhlten Abkommen um den Tarifvertrag fiir die
Metalldruckindustrie in Katalonien und im einzelnen um den Abschnitt zur sexuellen
Beldstigung. Der Vertrag wurde 1996 geschlossen.

In der Metalldruckindustrie werden bedruckte Metallbehilter hergestellt, die zur Verpackung von
Produkten aus dem Landwirtschafts- und Erndhrungssektor, von Pharmazeutika, Kosmetika und
Parfums dienen. Aus fertigungstechnischer Sicht gehort das Metalldrucken in den Sektor
Metallbearbeitung, aus absatztechnischer Sicht in den Verpackungssektor.

Das Metalldrucken ist eine kleine Branche. In Katalonien betrdgt die Zahl der Beschéftigten
aullerhalb der Hochsaison 2 000, kann aber wegen der erheblichen saisonal bedingten

Schwankungen in der Nachfrage in Spitzenzeiten bis auf 2 500 klettern.

Der vom Metalldrucksektor in Katalonien fiir den Zeitraum 1996-1997 ausgehandelte
Tarifvertrag enthilt in bezug auf die Problematik der sexuellen Belédstigung die fortschrittlichsten
und umfassendsten Regelungen. Die Gewerkschaften bemiihten sich darum, die Thematik der
sexuellen Beldstigung in die Tarifverhandlungen einzubeziehen, da die entsprechenden
gesetzlichen Vorschriften 1989 verabschiedet worden waren. Dies bedeutet allerdings nicht, daB3
der Angelegenheit die hochste Prioritdt eingerdumt wurde.

Ausgehend von den spanischen Rahmenbedingungen lauten die zentralen Elemente dieser
Vereinbarung wie folgt: Verkniipfung des Problems der sexuellen Beldstigung mit dem
Grundsatz der Gleichstellung und Nichtdiskriminierung; Feststellung, daB die
Verhandlungspartner eine klare gemeinsame Verantwortung fiir den Kampf gegen die sexuelle
Beldstigung tragen; Einbeziehung der weiteren Entwicklung des Konzepts der sexuellen
Beldstigung in den Rahmen der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen; Gewéhr dafiir, dal3
unter sexueller Beldstigung nicht nur die Vorkommnisse in einer hierarchischen Beziehung
fallen, sondern auch die eventuellen Geschehnisse in einer Beziehung zwischen Gleichgestellten;
Herausarbeitung einer klaren Definition der Arten von Fehlverhalten, die zu dieser Form des
Verhaltens gehoren; und die Qualifizierung als moglicherweise strengste Tarifvereinbarung in
bezug auf disziplinarische Mafinahmen.
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Vereinigtes Konigreich

Im Mittelpunkt der Studie steht die Neuverhandlung der Vereinbarung fiir die technischen
Mitarbeiter und leitenden Angestellten von British Gas (Gas Staffs and Senior Officers — GSSO)
zwischen 1988 und 1991 und deren anschlieBende Umsetzung. Durch eine Reihe von Faktoren

erschien British Gas als geeignetes Forschungsobjekt.

Erstens gehorte British Gas, als die Uberpriifung stattfand, mit einem Umsatz von 7,5 Mrd.
GBP zu den grofiten und wirtschaftlich stabilsten Unternehmen des Vereinigten Konigreichs.
Zweitens stand es noch immer unter dem Einflufl der Tradition aus dem Offentlichen Sektor,
d. h. beispielhafter Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen. Zudem hatte das Unternehmen in
der Vergangenheit bereits MaBinahmen zur Chancengleichheit eingefiihrt, und zwar sowohl
gemeinsam mit Gewerkschaften als auch im Alleingang im Rahmen der Unternehmenspolitik.
Drittens bildeten die Tarifverhandlungen ein zentrales Element der Unternehmensfithrung und
-kultur. Die GSSO-Vereinbarungen betrafen ca. 60 % aller Mitarbeiter von British Gas und 95
% der dort beschiftigten Frauen. Die meisten Mitarbeiter waren Gewerkschaftsmitglieder, und
zwar mehrheitlich (64 %) der National and Local Government Officers Association.

Im Zuge der Verhandlungen wurde die ganze Palette der Beschiftigungsbedingungen einer
Uberpriifung unterzogen. Neue Bestimmungen hielten in folgenden Bereichen Einzug:
Arbeitsflexibilitit; Arbeitszeit; Beschiftigungsverhiltnisse und Bezahlung; Gehaltsgruppen
sowie ein Plan zur Forderung der beruflichen Entwicklung (CSS). Gegenstand des CSS war das
Problem der Vereinbarkeit hiuslicher und beruflicher Pflichten.

Die Uberpriifung begann im April 1988. Die vollstindige Vereinbarung wurde formell zum Ende
des Friihjahrs 1991 geschlossen und im September 1991 ratifiziert.
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