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Auch in der Tarifpolitik soll das Ziel der Gleichstellung der Geschlechter zukiinftig stirker beachtet werden. Dies leitet sich aus der Stra-
tegie des Gender Mainstreaming (Gleichstellung als Querschnittsaufgabe) ab, auf die sich die EU-Mitgliedstaaten im Amsterdamer Ver-
trag von 1999 verpflichtet haben. Der Artikel geht der Frage nach, was Gender Mainstreaming fiir die Tarifpolitik und -praxis in in-
haltlicher und methodischer Hinsicht bedeutet. Beispielhaft wird dies am Thema,,Entgeltrahmentarifpolitik® diskutiert, die einen Bei-
trag zur 6konomischen Gleichstellung von Ménnern und Frauen liefern kann. Allerdings zielt die neue Gleichstellungsstrategie nicht
nur auf Abbau von Diskriminierungen, gefragt sind auch innovative Tarifkonzepte, die Chancengleichheit, z.B. durch bessere Verein-
barkeit von Beruf und Familie, fordern. Es wird gezeigt, dass insbesondere die Gewerkschaften als Tarifparteien inzwischen vielfiltige
Aktivititen entwickelt haben, um den Politikansatz des Gender Mainstreaming in ihren Organisationen zu verankern. Um tatsichlich
Fortschritte in der Gleichstellung zu erreichen, miissen jedoch beide Tarifparteien ,an einem Strang ziehen®.

Einleitung

Europa riickt naher —auch in der Tarifpoli-
tik, Fiir die Tarifparteien in Deutschland
werden zunehmend europidische Poli-
tikstrategien und Rechtsnormen bedeut-
sam, die tarifpolitische Regelungsinhalte
und Entscheidungsprozesse betreffen.
Beim Gender Mainstreaming (GM) han-
delt es sich um eine solche Strategie. Als be-
deutende Rechtsquelle gilt der EG-Vertrag
von 1999 (Amsterdamer Vertrag): Nach
Artikel 2 des Vertrages ist es Aufgabe der
Gemeinschaft, die Gleichstellung von
Minnern und Frauen zu férdern. In Arti-
kel 3 Absatz 2 verpflichten sich die Mit-
gliedstaaten, im Rahmen ihrer Titigkeiten
darauf hinzuwirken, ,,Ungleichheiten zu
beseitigen und die Gleichstellung von
Minnern und Frauen zu fordern®! Dahin-
ter steht die Absicht, schnellere Fortschrit-
te bei der Gleichstellung zu erzielen, und
zwar dadurch, dass diese Aufgabe zur
Querschnittsaufgabe wird. Das bedeutet,
dass das Ziel der Gleichstellung der Ge-
schlechter nun nicht mehr allein von Frau-
enressorts oder von Frauen- bzw. Gleich-
stellungsbeauftragten verfolgt wird, son-
dern von allen Akteuren und Akteurinnen,
die an der Gestaltung von Politik beteiligt
sind. Die Aufgabe der Gleichstellung soll
damit zum ,Mainstream werden. Fiir eine
Tarifpolitik, die sich an diesem Leitprinzip
orientiert, bedeutet dies: diskriminierende
Tarifregelungen und -praktiken aufzu-
spiiren. und abzuschaffen und dadurch
und/oder dariiber hinaus — insbesondere
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durch innovative Tarifregelungen — die
Chancengerechtigkeit zwischen den Ge-
schlechtern zu férdern. Dabei darf nicht
verkannt werden, dass das Politikfeld ,, Ta-
rifpolitik“ durch eine besondere Schwierig-
keit gekennzeichnet ist: Man braucht zwei
Parteien, um tatsichliche Fortschritte bei
der Gleichstellung zu erreichen.

GM ist nicht nur ein politisches Leit-
prinzip, sondern zugleich eine Methode,
die von den Akteuren eine systematische,
ziel- und ergebnisorientierte Vorgehens-
weise verlangt (Europarat 1998 b). Da der
methodische Aspekt hiufig unterschitzt
wird, sei noch einmal betont, dass es beim
GM nicht nur darum geht, die Qualitit der
Ergebnisse von Tarifpolitik bezogen auf die
Gleichstellung (auf beliebige Art und Wei-
se) zu erhohen, sondern dies — konsequen-
terweise — durch eine hohere Qualitit der
Entscheidungsprozesse zu gewihrleisten.
Der Methodenaspekt kommt auch in einer
allgemein anerkannten Definition von GM
zum Ausdruck, auf die sich eine ExpertIn-
nenkommission im Auftrag des Europara-
tes verstindigt hat (Europarat 1998 a, fran-
z6sische Originalfassung, S. 11). Danach
besteht GM in der ,,(Re-)Organisation, Ver-
besserung, Entwicklung und Evaluierung
der Entscheidungsprozesse, mit dem Ziel,
dass die an politischer Gestaltung betei-
ligten Akteure den Blickwinkel der Gleich-
heit zwischen Frauen und Minnern in
allen Bereichen und auf allen Ebenen ein-
nehmen.*

Fiir zahlreiche GewerkschafterInnen ist
GM inzwischen ein geldufiger Begriff. So
hatte sich z.B. die Gewerkschaft OTV be-
reits 1998 in einem Beschluss des Ge-
schiftsfithrenden Hauptvorstandes dazu
verpflichtet, das Prinzip des GM beispiel-

haft in der Tarifarbeit anzuwenden. Auch in
der Satzung der neu gegriindeten Vereinig-
ten Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) ist
GM verankert. Die Initiativen der Einzel-
gewerkschaften und des DGB griinden sich
nicht allein auf das Gemeinschaftsrecht,
sondern auch auf Beschliisse des Europii-
schen Gewerkschaftsbundes (EGB): Auf
dem EGB-Kongress 1999 wurde ein Akti-
onsplan fiir die Gleichstellung von Mén-
nern und Frauen vorgelegt und vom Exe-
kutivausschuss einstimmig verabschiedet,
der als Ziel 2 die ,Einbeziehung der Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern in allen
Bereichen der Gewerkschaftspolitik® bein-
haltet (DGB 1999).

Wenngleich die Arbeitgeber als tarif-
politische Akteure meist keine vergleichba-
ren Beschlusslagen und Aktivititen aufzu-
weisen haben wie die Gewerkschaften, soll-
te dies nicht dariiber hinwegtiduschen, dass
auch sie zur Gleichstellung von Minnern
und Frauen im Rahmen der Tarifpolitik
verpflichtet sind. Hinsichtlich der rechtli-
chen Verbindlichkeit von GM ist es jedoch

1 Vor 1999 war GM berells Leitprinzip in der eu-
ropdischen Beschiftigungs- und Strukturpolitik so-
wie Gegenstand von Aktionsprograrmmen der £G
fir Chancengleichheit von Mdnnem und Frapen,
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sinnvoll, zwischen tarifverantwortlichen
Arbeitgeber(verbinde)n des 6ffentlichen
Dienstes und der Privatwirtschaft zu diffe-
renzieren: :

(1) Fiir den Staat als Tarifvertragspartei —
gemeint sind alle an der Tarifpolitik des 6f-
fentlichen Dienstes beteiligten Akteure auf
Arbeitgeberseite — ist GM verbindlich, da
sich Deutschland als EU-Mitgliedstaat auf
dieses Prinzip verpflichtet hat. Dartiber
hinaus enthilt das Grundgesetz seit 1994
die Selbstverpflichtung des Staates, ,die
tatsichliche Durchsetzung der Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Minnern zu
fordern und auf die Beseitigung bestehen-
der Nachteile“ hinzuwirken (GG Artikel 3
Abs. 2, Satz 2). Auflerdem hat sich die Bun-
desregierung in ihrem Programm Frau und
Berufvon 1999 verpflichtet, die Gleichstel-
.ung von Frauen und Minnern in den ei-
genen Reihen als Querschnittsaufgabe
(Gender Mainstreaming) zu férdern. Da
GM sich demnach nicht nur auf Politiken
beschrinkt, die nach ,,auflen® — in die Ge-
sellschaft bzw. Biirgerschaft —, sondern
auch nach ,innen“ — in die Belegschaft —
gerichtet sind, ist auch die Tarifpolitik vom
GM erfasst.

(2) — Firr die tarifverantwortlichen Arbeit-
geber der Privatwirtschaft ist die Gleich-
stellung von Minnern und Frauen durch
Tarifpolitik ebenfalls keine freiwillige An-
gelegenheit. Auch wenn sie nicht rechtlich
dazu verpflichtet sind, die Gleichstellung
der Geschlechter zu einer Querschnittsauf-
gabe zu machen, sind sie doch durch ver-
cchiedeéne europiische und nationale

«echtsnormen gehalten, bestehende Un-
gleichheiten in Tarifvertrigen beziiglich
Beschiftigungs-, Arbeits- und Entlassungs-
bedingungen, Bezahlung, Aufstieg, Qualifi-
zierung und sozialer Sicherheit zu beseiti-
gen (ausfithrlichere Angaben hierzu: siehe
Kapitel 2.3). Mit diesen Normen ist ein
substanzielles Ziel von GM, nimlich Un-
gleichheiten zu beseitigen, bereits erfasst.
Mit anderen Worten: Das Gebot, diskrimi-
nierungsfreie Tarifvertrige zu schaffen, gilt
fiir alle Tarifvertragsparteien bzw. Arbeit-
geber, unabhingig ob offentlicher Dienst
oder Privatwirtschaft. Die Verpflichtung,
die Gleichstellung von Minnern und Frau-
en zu einer Querschnittsaufgabe zu ma-
chen, gilt nur fiir den Staat. Zwischenzeit-
lich haben jedoch zahlreiche privatwirt-
schaftliche Unternehmen erkannt, dass es
sich 6konomisch auszahlt, den Aspekt der

Gleichstellung von Minnern und Frauen
in zentrale Aufgabenbereiche, wie Perso-
nalpolitik, Produktpolitik oder Marketing,
zu integrieren (Busch/Engelbrech 2000).

Soll Tarifpolitik nach dem Prinzip des
GM gestaltet werden, stellen sich eine Rei-
he von inhaltlichen, methodischen und
einfithrungsstrategischen Fragen:

(1) In inhaltlicher Hinsicht ist klirungsbe-
diirftig, was unter »Zu beseitigenden Un-
gleichheiten® in Tarifvertrigen zu verste-
hen ist und wo tarifliche Gestaltungsspiel-
riume fiir die (weitere) Forderung der
Gleichstellung liegen kénnten. Gibt es Maf3-
stibe fiir diskriminierungsfreie und ,,ge-
schlechtergerechte” Tarifvertrige, an denen
sich die Tarifparteien orientieren kénnen?

(2) In methodischer Hinsicht ist von Inte-
resse, wie Ungleichheiten in Tarifvertrégen
und -praktiken aufgespiirt werden kénnen.
Gibt es bereits Methoden und Instrumen-
te, die eine solche Analyse erleichtern? Wie
konnten tarifpolitische Planungs-, Ver-
handlungs-, Umsetzungs- und Kontroll-
prozesse optimiert werden, um Fortschrit-
te in der Gleichstellung zu gewihrleisten?

(3) Dariiber hinaus wird die Frage aufge-
worfen, wie eine erfolgversprechende Ein-
fiihrungsstrategie von GM aussehen konn-
te. Welche Aktivititen wurden bisher ent-
wickelt, um den neuen Politikansatz in den
Organisationen zu verankern?

Die folgenden Ausfiihrungen sollen zur
Klirung dieser Fragen beitragen. Die Glie-
derung folgt den vorgenannten Punkten
1-3. Da allgemeine Aspekte von GM bereits
ausfithrlicher in Heft 04/2001 der WSI-
Mitteilungen (Tondorf 2001) behandelt
wurden, werde ich mich in diesem Artikel
auf tarifpolitische Beziige konzentrieren,

Ziele einer GM-orientier-
ten Tarifpolitik

Die genannten Ziele des GM — Ungleich-
heiten beseitigen und Gleichstellung for-
dern — sind sehr allgemein und bediirfen
einer niheren Kldrung. Aufschliisse hierzu
bringt der bereits erwihnte Bericht der Ex-
pertInnengruppe fiir GM (Europarat 1998
b). Danach geht der GM-Ansatz von einem

breiter angelegten Gleichstellungskonzept
aus, das folgende auch fiir die Tarifpolitik
relevante Aspekte beinhaltet:

(1) ,Gleichstellung heifit nicht nur, gegen
Diskriminierung zu sein, sie geht dartiber
hinaus“ (Buroparat 1998 b, 5.17). Fiir die
Tarifpolitik bedeutet diese zweistufige Aus-
richtung: diskriminierungsbedingte Un-
gleichheiten in geltenden Tarifregelungen
und -praktiken sind zu beseitigen bzw. in
neuen Regelungen zu vermeiden. Dariiber
hinaus kénnen Ungleichheiten in den Le-
bens- und Arbeitsverhiltnissen bestehen,
die nicht durch tarifliche Regelungen oder
Praktiken verursacht sind, sondern aus
okonomischen, politischen oder gesell-
schaftlichen Entwicklungen resultieren.
Solche Ungleichheiten konnten durch ta-
rifliche Regelungen beseitigt oder gemil-
dert werden. Gestaltungsspielraume fiir in-
novative Regelungen diirften sich z.B. bei
Themen ergeben, die Arbeitszeitmodelle
und Freistellungsméglichkeiten, Qualifi-
zierung, neue Arbeitsformen oder Moder-
nisierungsprozesse betreffen.

(2) Gleichstellung bedeutet auch nicht nur
Gleichstellung vor dem Gesetz, vielmehr
handelt es sich um ,.ein positives Recht oder
die de facto Gleichstellung, die das Recht
von Frauen und Minnern auf Verschieden-
heit achtet, sie enthilt aber auch die Vor-
stellung, dass Frauen und Ménner freie In-
dividuen sind“ (Europarat 1998 b, S.17).
Fiir die Tarifpolitik ist aus diesem Doppel-
aspekt abzuleiten, dass zun#chst einmal ge-
priift werden muss, ob die de jure-Gleich-
stellung tiberhaupt in allen Tarifvertragen
erreicht ist. Wie Analysen von Entgelttarif-
vertrigen zeigen, ist dies noch nicht durch-
gingig der Fall: So gelten z.B. keine einheit-
lichen Maf3stiabe bei der Bewertung von
Titigkeiten (z.B. Analyse des BAT, erstellt
von Winter unter Mitarbeit von Krell 1997).
Doch reicht auch die de jure-Gleichstellung
von Frauen und Minnern in Tarifvertrigen
vielfach nicht aus, um Gleichstellung im
Sinne von Chancengerechtigkeit zu ge-
wihrleisten. So kann z.B. eine starre Ar-
beitszeitregelung dazu fithren, dass allein
erziehende Frauen (oder Minner) eine Be-
schiftigung unter diesen Bedingungen
nicht wahrnehmen kénnen (Niheres zu
dieser Problematik s. Kapitel 2.1).

(3) Gleichstellung schliefSt Férdermafinah-
men fiir Frauen nicht aus. GM und Frau-
enforderung bzw. spezifische Gleichstel-
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LTabelle
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[ Unmlt‘telbare Dlskrlminierun

= =Ty

Forme de_‘ Geschlechtsdlskrlmln|erung m Tarlfvertragen

Mittelbare Dlsknmmlerung__

i Unglelchbehand|ung erfolgt
* mit offenem Hinweis auf das Geschlecht
oder auf geschiechtsspezifische Merkmale

Beispiel:
' Frauen erhalten aufgrund ihres Geschlechts bei
!gleicher Tatigkeit 75 % des Minnerlohns

' Recht:
Verbot nach europiischem und nationalem
Recht

Umsetzung des Rechts:
Weitgehend aus Tarifvertrdgen
| verschwunden

geschlechtsneutral erscheinende

f

_ !

Ungleichbehandlung erfolgt durch ;
Verfahren, Kriterien, Regeln F

Beispiel:

Im Arbeitsbewertungsverfahren fehlen Anfor-
derungskriterien, die fir frauendominierte Titig-
keiten bedeutsam sind, z.B. Anforderungen an
soziale Qualifikationen

Recht:
Verbot nach europaischem und nationalem
Recht

Umsetzung des Rechts:
noch weitgehend in Tarifvertrigen enthalten

Quelle: Eigene Darstellung
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lungspolitik sind ,zwei unterschiedliche
Strategien im Dienste ein und derselben
Zielsetzung (...) und miissen zumindest so
lange Hand in Hand gehen, bis es in der ge-
samten Gesellschaft (...) einen tatsichli-
chen Konsens beziiglich der Gleichstellung
der Geschlechter gibt“ (Europarat 1998 b,
S. 15). Auch in Art. 141 Abs. 4 EGV wird
hervorgehoben, dass die Mitgliedstaaten
nicht daran gehindert sind, spezifische Ver-
giinstigungen fiir das unterreprisentierte
Geschlecht beizubehalten oder zu be-
schlieRen, um die volle Gleichstellung im
Arbeitsleben — zur Erleichterung der Be-
rufstitigkeit oder zur Verhinderung bzw.
zum Ausgleich von Benachteiligungen in
der beruflichen Laufbahn — zu gewihrleis-
ten, Wird Tarifpolitik nach dem Prinzip des
GM gestaltet, bedeutet dies nicht, dass frau-
enfordernde Regelungen und Mafnahmen
hinfillig oder iiberfliissig sind.

Auf der Basis dieser drei grundsitzli-
chen Aspekte lassen sich die gleichstel-
lungsbezogenen Aufgaben der Tarifakteure
wie folgt konkretisieren.

2.1 DISKRIMINIERUNGSBEDINGTE
UNGLEICHHEITEN BESEITIGEN UND
ZUKUNFTIG VERMEIDEN

Um Ungleichheiten dieser Art in Tarifver-
trigen aufzufinden, ist klarungsbediirftig,
wann eine Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts vorliegt und woran sie zu er-
kennen ist. Zu unterscheiden sind zwei
Formen von Geschlechtsdiskriminierung:
die unmittelbare (oder direkte) und die
mittelbare (oder indirekte) Diskriminie-
rung (Déubler 1998, S. 789 u. 799 ff.). Ta-
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belle 1 verdeutlicht die Charakteristika bei-
der Formen.

Tarifregelungen, die unmittelbar dis-
kriminieren, sind daran zu erkennen, dass
sie bewusst am Geschlecht oder an ge-
schlechtsspezifischen Eigenschaften an-
kniipfen. Ein Beispiel hierfiir sind die sog.
Lohnabschlagsklauseln aus den 50er Jah-
ren, wonach weibliche Beschiftigte in be-
stimmten Industriezweigen 75 % oder
80 % der Minnerlshne erhielten (Winter
1998, S. 34 f.). Tarifregelungen, die mittel-
bar diskriminieren, sind dagegen schwerer
zu erkennen, da sie sich aus der Anwen-
dung geschlechtsneutral formulierter Ver-
fahren, Regeln und Kriterien (z.B. Dauer
der Betriebszugehorigkeit oder Teilzeitar-
beit) ergeben.

Im Hinblick auf die Beseitigung von
diskriminierungsbedingten Ungleichhei-
ten in Tarifvertrigen stellt gegenwirtig die
mittelbare Diskriminierung das dringende-
re Problem dar. Nach der Richtlinie des Eu-
ropiisches Rates 97/80/EG Artikel 2 vom
15.12.1997 (Amtsblatt L 014, 20.1.1998)
»liegt eine mittelbare Diskriminierung vor,
wenn dem Anschein nach neutrale Vor-
schriften, Kriterien oder Verfahren einen
wesentlich hoheren Anteil der Angehori-
gen eines Geschlechts benachteiligen, es sei
denn, die betreffenden Vorschriften, Krite-
rien oder Verfahren sind angemessen und
notwendig und sind durch nicht auf das
Geschlecht bezogene sachliche Griinde ge-
rechtfertigt.”

Mittelbare Diskriminierung in Tarif-
vertrigen aufzudecken erfordert demnach
nicht nur, die Tarifvertragstexte zu analy-
sieren, sondern auch die Wirkungen von ge-

schlechtsneutral gehaltenen Regelungen
und -praktiken — z.B. zur Arbeitszeit, zur
Arbeitsbewertung und Eingruppierung, zu
Zulagen und Zuschligen, zu Beschafti-
gungs- und Arbeitsbedingungen — auf
Frauen und Minner genauer zu betrach-
ten. Unter Zuhilfenahme von statistischen
Daten ist zu priifen, ob ein wesentlich
hoherer Anteil von Frauen von der jeweili-
gen Regelung negativ betroffen ist.

‘Wie bereits oben erwihnt, heifst GM in
der Tarifpolitik nicht nur, Diskriminierun-
gen in bestehenden Tarifvertrigen zu be-
seitigen, sondern diese auch in neuen oder
neuartigen Tarifvertrigen zu vermeiden.
Hier ist nicht nur eine hohe Sensibilitit der
Tarifparteien, sondern auch eine institutio-
nell verankerte Gleichstellungspriifung ge-
fordert, da neue Tarifregelungen — sei es
2.B. zur Vereinheitlichung von Lshnen und
Gehiltern von ArbeiterInnen und Ange-
stellten, zur Einfithrung von Leistungsver-
giitungen oder zur sozialvertriglichen Um-
stellung auf hirtere Wettbewerbsbedin-
gungen — vielfach unter 6konomischem
Problemdruck konzipiert und verhandelt
werden und Senkungen von erreichten
Standards iiberwiegend zu Lasten der Be-
schiftigten in den unteren Gruppen — dies
sind oft iiberwiegend Frauen — gehen
konnten.

2.2 GLEICHSTELLUNG FORDERN

Die Gleichstellung von Minnern und
Frauen kann nicht nur durch Beseitigung
von Diskriminierungen, sondern auch
durch innovative tarifliche Gestaltung von
bekannten oder neu auftretenden Proble-
men gefordert werden. Unter diesem Blick-
winkel wire zu priifen, wo sich fiir die Ta-
rifparteien Spielrdume bieten, iiber die ge-
setzlichen Standards hinauszugehen und
damit den Interessen von Frauen und
Minnern besser gerecht zu werden. Dass es
bereits solche Initiativen von Tarifparteien
in Deutschland und in den EU-Mitglied-
staaten gibt, zeigen Untersuchungen zum
Thema Chancengleichheit und Tarifver-
handlungen in Europa (Weiler 1998). In-
halte solcher Tarifregelungen sind u.a.:
Grundsatzpositionen der Tarifparteien zur
Chancengleichheit, Weiterbildung, Erzie-
hungs- und Elternurlaub, Arbeitszeitrege-
lungen, Teilzeitarbeit, Beférderung, Aus-
und Weiterbildung, Schutz vor sexueller
Beldstigung.



2.3 MABSTABE FUR GESCHLECH-
TERGERECHTE TARIFREGELUNGEN
UND -PRAKTIKEN

Mafstibe fiir geschlechtergerechte Tarifre-
gelungen und -praktiken liefern zum einen
die einschldgigen europdischen und deut-
schen Rechtsnormen zur Gleichbehand-
lung der Geschlechter. Sie geben die Min-
deststandards an, denen Tarifregelungen
und -praktiken geniigen miissen. Einen
weiteren MaB3stab bilden die konkreten be-
reichs- und situationsspezifischen Gleich-
stellungsinteressen von Frauen und Min-
nern im Hinblick auf Ressourcen und Rah-
menbedingungen, die eine eigenstindige
Lebensfithrung und ein Leben in Wiirde —
unabhingig vom Geschlecht — ermogli-
chen.

Nachfolgend sollen die rechtlichen
MafBstibe an eine gleichstellungsorientier-
te Tarifpolitik niher betrachtet werden.
Kurz erldutert werden wesentliche europii-
sche und deutsche Rechtsnormen zur
Gleichbehandlung von Minnern und
Frauen, gegliedert nach tariflichen Rege-
lungsinhalten. Nicht aufgefiihrt sind hier
die zahlreichen Entscheidungen des Eu-
ropiischen Gerichtshofes, die detailliertere
Mafstibe fiir tarifliche Regelungen enthal-
ten (Winter 1998). Das Gemeinschafts-
recht wird in die Betrachtung einbezogen,
a) weil bedeutende deutsche Rechtsnor-
men zur Gleichstellung aus europdischem
Recht resultieren und b) weil die Bedeu-
tung des Gemeinschaftsrechts vielfach
noch unterschitzt wird. Es ,,bildet eine au-
tonome Rechtsordnung, die Anwendungs-
worrang gegeniiber nationalem Recht be-
ansprucht.“ (Winter 1998, S. 181). Das
heif3t: es geht widersprechendem inner-
staatlichem Recht vor (Diubler 1998, S.
786). Art. 141 EGV (vorher Art. 119) ist
Gemeinschaftsgrundrecht und als solches
fiir Arbeitgeber und Tarifparteien verbind-
lich (Winter 1998, S. 88).

2.3.1 ENTGELT

Art. 141 EG-Vertrag (Amsterdamer Vertrag)
von 1999, vorher Art. 119 EWG-Vertrag:,
Im EG-Vertrag verpflichten sich die
Mitgliedstaaten, die Anwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir
Minner und Frauen bei gleicher und
gleichwertiger Arbeit sicherzustellen. Ent-
gelt wird wie folgt definiert: Es umfasst die
tiblichen Grund- oder Mindestlohne und
-gehilter sowie alle sonstigen Vergiitungen,

die vom Arbeitgeber unmittelbar oder mit-
telbar in bar oder in Sachleistung gezahlt
werden. Dem Grundsatz des gleichen Ent-
gelts unterliegen demnach samtliche Ent-
geltbestandteile (Grund- und Leistungs-
entgelte, Zulagen und Zuschlige, soziale
Komponenten usw.).

Richtlinie des Rates 75/117/EWG (Entgelt-
gleichheits-Richtlinie) von 1975 (Amtsblatt
EG 1975 L 45/19, 19.2.1975):

Diese Richtlinie zur Angleichung der
Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten
iiber die Anwendung des Entgeltgleich-
heitsgrundsatzes ergénzt Art. 119 EWG-
Vertrag von 1957; sie hat auch nach dem
neuen EG-Vertrag Giiltigkeit. Danach be-
deutet der Grundsatz des gleichen Entgelts
bei gleicher und gleichwertiger Arbeit die
Beseitigung jeder Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts in bezug auf samtli-
che Entgeltbestandteile und -bedingungen.
Weiterhin heifit es in Art. 1, Satz 2: Insbe-
sondere muss dann, wenn zur Festlegung
des Entgelts ein System beruflicher Einstu-
fung verwendet wird, dieses System auf fiir
minnliche und weibliche Arbeitnehmer
gemeinsamen Kriterien beruben und so
beschaffen sein, dass Diskriminierungen
aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen
werden.

Biirgerliches Gesetzbuch (BGB) Art. 612
Abs. 3 von 1980:

Die oben genannte Richtlinie 75/117/
EWG wurde fiinf Jahre spiter in nationales
Recht (EG-Anpassungsgesetz) umgesetzt,
und zwar in Form einer Einfiigung eines
kurz gehaltenen Absatzes 3 in Art. 612
BGB. Danach darf fiir gleiche oder gleich-
wertige Arbeit nicht wegen des Geschlechts
des Arbeitnehmers eine geringere Vergii-
tung vereinbart werden als bei einem Ar-
beitnehmer des anderen Geschlechts.

2.3.2 BESCHAFTIGUNG, ARBEITSBE-
DINGUNGEN, ARBEITSZEIT, ENTLAS-
SUNGSBEDINGUNGEN, QUALIFIZIE-
RUNG

Richtlinie des Rates 76/207/EWG von 1976
(Amtsblatt EG 1976 L 39/40, 14.2.1976):
Diese Richtlinie zur Verwirklichung
des Grundsatzes der Gleichbehandlung
von Minnern und Frauen wurde wihrend
der Abfassung dieses Artikels prazisiert
(Bundesministerium fiir Arbeit 2001). In
der Fassung von 1976 bezieht sie sich auf
den Zugang zur Beschiftigung, zur Berufs-

bildung und zum beruflichen Aufstieg so-
wie auf die Arbeitsbedingungen. Danach
darf keine unmittelbare oder mittelbare
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
— insbesondere unter Bezugnahme auf den
Ehe- und Familienstand - erfolgen (Art. 2).
Beim Zugang zu Beschiftigungen oder Ar-
beitsplitzen sowie zu allen Stufen der be-
ruflichen Rangordnung darf nicht diskri-
minjert werden. Hier sind auch die Aus-
wahlkriterien einbezogen, die den Zugang
regeln (Art. 3). Der in der o.g. Richtlinie ge-
regelte Grundsatz der Gleichbehandlung
bezieht sich auch auf den Zugang zu allen
Arten und Stufen der Berufsberatung, Be-
rufsbildung, beruflichen Weiterbildung
und Umschulung (Art. 4). SchliefSlich miis-
sen Mannern und Frauen auch hinsichtlich
der Arbeitsbedingungen einschlieflich der
Entlassungsbedingungen dieselben Bedin-
gungen ohne Diskriminierung gewahrt
werden (Art. 5). Die Neuregelung dieser
Richtlinie beriicksichtigt die Rechtspre-
chung des EuGH zu diesem Problemkom-
plex. Dariiber hinaus erfolgt durch die An-
derung eine Anpassung an die im vergan-
genen Jahr verabschiedeten Richtlinien
2000/43/EG (Gleichbehandlung ohne Un-
terschied der Rasse oder der ethnischen
Herkunft) und 2000/78/EG (Pestlegung ei-
nes allgemeinen Rahmens fiir die Verwirk-
lichung der Gleichbehandlung in Beschaf-
tigung und Beruf).

BGB Art. 611 a Gleichbehandlung von Miin-
nern und Frauen von 1980:

Der ebenfalls im Rahmen des EG-An-
passungsgesetzes geschaffene Art. 611 a
BGB regelt, dass ein Arbeitgeber einen Ar-
beitnehmer bei einer Vereinbarung oder ei-
ner Mafinahme, insbesondere bei der Be-
griindung des Arbeitsverhiltnisses, beim
beruflichen Aufstieg, bei einer Weisung
oder einer Kiindigung, nicht wegen seines
Geschlechts benachteiligen darf.

Fir eine GM-orientierte Tarifarbeit
diirften eine Reihe weiterer Rechtsnormen
bedeutsam sein, die an dieser Stelle nur
stichwortartig benannt werden kénnen, so
etwa die Gleichbehandlungs-Richtlinie
86/378/EWG von 1986 zu betrieblichen
Systemen der sozialen Sicherheit (Amts-
blatt EG 1986, L 225/40, 12.8.). Sie bezieht
sich auf Leistungen, die als Zusatzleistun-
gen oder Ersatzleistungen die gesetzlichen
Systeme der sozialen Sicherheit ergénzen
oder an ihre Stelle treten.

Unter dem Blickwinkel der Gleichstel-
lung ist auch das Anfang dieses Jahres in
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Kraft getretene Gesetz tiber Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsvertrage (TzBfG) von
Belang, welches das zum 31.12.2000 ausge-
laufene Beschiftigungsforderungsgesetz
ablést. Die Bundesregierung hat damit
Rahmenvereinbarungen der europiischen
Sozialpartner tiber Teilzeitarbeit und iiber
befristete Arbeitsvertrige in deutsches
Recht umgesetzt: (Richtlinie 97/ 81/EG von
1997 zu der von UNICE (Union der In-
dustrie- und Arbeitgeberverbande Euro-
pas), CEEP (Europdischer Zentralverband
der offentlichen Wirtschaft) und EGB ge-
schlossenen Rahmenvereinigung tiber Teil-
zeitarbeit (Amtsblatt EG 1998,1014, 20.1.)
sowie Richtlinie 1999/70/EG von 1999 zu
der EGB-UNICE-CEEP — Rahmenverein-
barung iiber befristete Arbeitsvertrage
(Amtsblatt EG 1999, L 175, 10.7.). Das
TzBfG erfordert nicht nur die Uberpriifung
bestehender Tarifvertrige hinsichtlich
méglicher VersttBe gegen die Neuregelun-
gen seitens der Tarifparteien, es bietet auch
Maglichkeiten der tarifvertraglichen Kon-
kretisierung einzelner Bestimmungen (z.B-.
tarifliche Festlegung der Ablehnungsgriin-
de bei einer beabsichtigten Verringerung
der Arbeitszeit).

=)
Methoden einer GM-
orientierten Tarifpolitik®

Bei der praktischen Umsetzung von GM
stellt sich die Frage, wie denn die Entschei-
dungsprozessein Gewerkschaften, in Tarif-
verbanden der Arbeitgeber bzw. bei einzel-
nen Arbeitgebern zu gestalten sind, damit
sie der Zielsetzung der Gleichstellung der
Geschlechter gerecht werden. Was ist ge-
meint, wenn von der (Re-)Organisation,
Verbesserung, Entwicklung und Evaluie-
rung der Entscheidungsprozesse (s. Einlei-
tung) gesprochen wird? Gibt es methodi-
sche Vorgehensweisen, die — gef. in Form
eines Leitfadens — den verantwortlichen
Akteuren als Orientierung empfohlen wer-
den konnen?

Entscheidungsprozesse nach dem Prin-
zip des GM erfolgen systematisch, d.h. esist
in (und zwischen) den Organisationen ei-
ne gemeinsame Verstindigung dariiber
notwendig, in welchen Phasen sich ein sol-
cher Prozess vollziehen soll. In Berichten
iiber beispielhafte GM-Initiativen europdi-
scher und aufereuropischer Staaten las-
sen sich hierzu niitzliche Hinweise finden

438

WSI Mitteilungen 7/2001

(Europarat 1998 b). Dariiber hinaus bietet
auch die Forschung iiber die Entwicklung
von Organisationen allgemeiner gehaltene
Befunde dariiber, wie Prozesse der Organi-
sationsentwicklung erfolgreich gestaltet
werden konnen (Staehle 1999). Die nach-
folgend dargestellte Vorgehensweise orien-
tiert sich an diesen Erkenntnissen. Die Ge-
staltung von Entscheidungsprozessen voll-
zieht sich demnach in sechs Schritten: (1)
Zieldefinition, basierend auf einer Ist-Ana-
lyse, (2) Problemanalyse, (3) Entwicklung
von Optionen, (4) Analyse der Optionen
auf ihre voraussichtlichen Auswirkungen
auf Minner und Frauen, (5) Umsetzung
der Entscheidung, (6) Kontrolle und Eva-
luierung. Fiir eine GM-orientierte Tarif-
politik resultieren daraus verschiedene A1-
beitsschritte, die im Folgenden am Rege-
lungsbeispiel Entgeltpolitik illustriert wer-
den.

3.1 ERSTER SCHRITT: UNGLEICH-
HEITEN SICHTBAR MACHEN - ZIELE
DEFINIEREN

GM beginnt damit, Ungleichheiten zwi-
schen Minnern und Frauen sichtbar zu
machen. Bevor Tarifkonzepte (z.B. zu neu-
en Entgeltrahmenregelungen, zur Ein-
fithrung oder Anderung der Leistungsbe-
zahlung, zu strukturverindernden Entgelt-
erhéhungen) entwickelt werden, ist zu
Kliren, wie die Ist-Situation beztiglich
Gleichstellung von Frauen und Minnern
aussieht. Aus dieser Ist-Analyse ldsst sich
der konkrete Handlungsbedarf erkennen
und eslassen sich gleichstellungspolitische
Ziele definieren. Diese Ziele sollten opera-
tionalisierbar sein, d.h. es sind moglichst
konkrete Soll-Vorgaben (Indikatoren) zu
entwickeln, die spiter eine Priifung der
Zielerreichung moglich machen. Da die
notwendigen geschlechterbezogenen Ver-
gleiche bisher oftmals weder bei den Ge-
werkschaften, noch bei Arbeitgeberverbén-
den gezogen wurden, miissen die dafir
notwendigen Daten und Informationen
moglicherweise erst noch beschafft wer-
den. Fiir die Ist-Analyse im Bereich Entgelt
sind folgende Basisdaten bzw. Informatio-
nen wichtig (Buropdische Kommission,
1996):

(1) Daten iiber die anteilige Besetzung
von Lohn-/Gehalts- bzw. Entgeltgruppen
durch Minner und Frauen; diese Daten be-
treffen das Grundentgelt.

(2) Daten iiber Bezug und Hohe samtlicher
weiterer tariflich geregelter Entgeltbe-
standteile (leistungsbezogene Entgeltkom-
ponenten, Zuschlage usw.), getrennt nach
Minnern und Frauen.

(3) Informationen dariiber, welche Ti-
tigkeiten im Tarifbereich/Unternehmen
iiberwiegend von Frauen ausgeiibt werden
(z.B. Titigkeiten von Schreibkriften, Se-
<kretdrinnen, hausarbeitsnahe Tatigkeiten,
erzieherische oder pflegerische Tatigkei-
ten), und welche Titigkeiten minnerdomi-
niert sind (z.B. Fahrer, Elektriker, Tischler,
Techniker usw.). In die Vergleichsbetrach-
tung sind all jene Titigkeiten einzubezie-
hen, die faktisch gleichwertig sind bzw. von
denen faktische Gleichwertigkeit ange-
nommen werden kann (z.B. Altenpfle-
gerIn/Technikerln, BibliothekarIn/Inge-
nieurTn). Bei der Suche nach solchen
Vergleichspaaren ergeben sich erfahrungs-
gemi Probleme, weil viele Entgeltrah-
menregelungen keine einheitlichen MagR-
stibe bei der Bewertung der Tatigkeiten
verwenden und die vereinbarten Bewer-
tungsmerkmale oftmals nicht das wider-
spiegeln, was tatsichlich an den Arbeits-
plitzen abgefordert wird. Man wird daher
Tatigkeiten von Frauen und Madnnern ver-
gleichen, die nicht nur dasselbe Vergii-
tungsniveau haben, sondern die im Rah-
men einer begrenzten Bandbreite von
Gruppen eingruppiert sind. Im iibrigen ist
bei den Vergleichen nicht von Belang, ob es
sich um ArbeiterInnen oder Angestellte,
um kaufmannische, technische Angestellte
oder MeisterInnen handelt. Verglichen
werden konnen alle gleichwertigen Tatig-
keiten von Frauen und Minnern, deren
Entgelte von denselben Tarifparteien ver-
einbart wurden.

Oftmals liefern die Ergebnisse der Ver
gleiche zwischen Minner- und Frauenver:
diensten bereits Hinweise auf Entgeltun
terschiede, fiir die es im Tarifvertrag kein
sachlichen Griinde gibt. Hieraus lasser
sich bereits erste operationalisierbare Ziel
ableiten, so z.B.:

Ziel 1: Fiir Frauen- und ménnerdominier
te Titigkeiten ist ein gleich hohes Entge
zu zahlen, sofern die Titigkeiten tatsdch
lich gleichwertig sind.

7 Grundlepende Aspekte hierzu: . atich Krell/Mi
ckenbergers/ Tondorf. 2000 .



Ziel 2: Um die Tétigkeiten vergleichbar zu
machen, sind die gleichen Bewertungskri-
terien und Arbeitsbewertungsverfahren zu
verwenden.

Ziel 3: Um die faktische Gleichwertigkeit zu
ermitteln, sind (soweit nicht bereits vor-
handen) auftariflicher Ebene verbindliche
Arbeitsbeschreibungen zu regeln. Fir die
Zieldefinition sind weiterhin die einschli-
gigen rechtlichen Normen zur Gleichstel-
lung von Ménnern und Frauen heranzu-
ziehen, um eine rechtskonforme Gestal-
tung der Tarifvertrige zu gewihrleisten
(Kapitel 1.3, ausfithrlicher hierzu: Winter
1998). Aus diesen arbeitsrechtlichen Vor-
gaben konnen weitere Ziele fiir neue Ent-
gelttarifvertrige abgeleitet werden, so etwa:

7iel 4: Das neue Arbeitsbewertungssystem

.ss Anforderungskriterien enthalten, die
die tatsichlichen Anforderungen an den
Arbeitsplitzen von Frauen und Minnern
widerspiegeln.

Ziel 5: Das neue Entgeltsystem muss trans-
parent sein.

Ziel 6: Die Anforderungskriterien miissen
diskriminierungsfrei ausgelegt und ange-
wendet werden.

3.2 ZWEITER SCHRITT: TARIFVER-
TRAGE AUF DISKRIMINIERUNGS-
MECHANISMEN UNTERSUCHEN

Wihrend die Bestandsaufnahme lediglich
Ungleichheiten sichtbar machen soll, ist
it dem zweiten Schritt eine Ursachenana-
. . beabsichtigt. Es gilt demnach zu kli-
ren, welches die diskriminierenden Verfah-
renweisen, Kriterien, Regeln und Praktiken
sind, die zu ungleicher Behandlung fiihren.
Bei der Ursachenforschung kénnen
sich die Tarifparteien einiger Bereiche be-
reits auf Analysen ihrer Tarifvertrige stiit-
zen. Bezogen auf die Diskriminierungs-
problematik beim Entgelt liegt z.B. ein
richtungsweisendes Gutachten zum Bun-
desangestelltentarifvertrag (BAT) (Winter
unter Mitarbeit von Krell 1997) vor, in wel-
chem erstmalig auch Priifkriterien ent:
wickelt wurden, die als Leitfaden fiir die
Untersuchung anderer Eritgeltrahmenta-
rifvertrige dienen konnen. Desgleichen
gibt es heute bereits Erkenntnisse dartiber,
welche Verfahren, Kriterien und Regeln als
Problemverursacher in Frage kommen
(Krell/Winter 1998).

Da es sich bei dieser Analyse von Tarif-
vertrigen um eine komplexe Materie han-
delt, die gleichstellungsspezifisches Fach-
wissen aus den Bereichen Arbeitswissen-
schaft und Arbeitsrecht erfordert, ist eine
Unterstiitzung der Tarifverantwortlichen
in Form von Schulungen, Materialien oder
Gutachten hilfreich. Eine Ubereinkunft der
Tarifparteien, eine Uberpriifung ihrer Ta-
rifvertrige auf Diskriminierung gemein-
sam vorzunehmen, kénnte sich konstruk-
tiv auf die Entwicklung der Tarifkonzepte
und auf die weiteren Verhandlungen aus-
wirken.

3.3 DRITTER SCHRITT: ENTWICK-
LUNG VON DISKRIMINIERUNGS-
FREIEN TARIFKONZEPTEN

Die in den vorgehenden Schritten gewon-
nen Erkenntnisse konnen nun fiir neue Ta-
rifkonzepte nutzbar gemacht werden. Geht
es um neue Entgeltrahmenregelungen,
konnen in dieser Phase auflerdem neue ar-
beitswissenschaftlich fundierte Verfahren
der Arbeitsbewertung genutzt werden (z.B.
das von Katz und Baitsch entwickelte
geschlechtsneutrale Verfahren der analy-
tischen Bewertung von Titigkeiten —
ABAKABA, Katz/Baitsch 1997; Nauditt
1999). Hinsichtlich diskriminierungsfreier
Konzepte der Leistungsbewertung gibt es
ebenfalls wissenschaftlich fundierte Gestal-
tungsiiberlegungen (Krell/Tondorf 1998;
Fried/Wetzel/Baitsch 2000).

3.4 VIERTER SCHRITT: GLEICH-
STELLUNGSVERTRAGLICHKEITS-
PRUFUNG? VON TARIFKONZEPTEN
UND VERHANDLUNGSSTANDEN

Die Vorabpriifung von Konzepten auf ihre
voraussichtlichen Auswirkungen auf die
Gleichstellung von Frauen und Minnern
stellt ein methodisches Kernelement von
GM dar. Mit diesem Priifschritt soll ge-
wihrleistet werden, dass bereits im Pla-
nungsstadium — und nicht erst nach der
Entscheidung — geklirt wird, inwieweit das
zu entscheidende Vorhaben vorhandene
Ungleichheiten beseitigt und die Gleich-
stellung von Minnern und Frauen fordert.
Diese Vorab-Priifung ist in der Tarifpolitik
besonders konsequent anzuwenden, und
zwar nicht nur auf die verschiedenen Kon-
zepte der Tarifparteien, sondern auch auf
die jeweiligen Verhandlungsstinde, da Ta-
rifverhandlungen bekanntlich ihre eigene
Dynamik entwickeln, in der das Grund-

recht auf Gleichstellung von Médnnern und
Frauen schnell untergehen kann.

Seitens der Buropiischen Kommission
wurde fiir diesen Priifschritt ein Leitfaden
zur Bewertung geschlechterspezifischer
Auswirkungen entwickelt (Europiische
Kommission 1997). Dieser Leitfaden ist
zwangsldufig allgemein gehalten, d.h. er ist
nicht auf einzelne Politikfelder zugeschnit-
ten. Fiir den Bereich der Tarifpolitik wéren
vor allem folgende Priifbereiche und Prtif-
fragen von Belang, die in Form einer
Checkliste noch stirker ausdifferenziert
werden konnten:

(1) Priifbereich Recht: Trigt das Konzept
(bzw. der Verhandlungsstand) dazu bei,
unmittelbare oder mittelbare Diskriminie-
rung in Tarifvertrigen zu beseitigen?

(2) Priifbereich Ressourcen: Trigt das Kon-
zept dazu bei, die Gleichstellung von Mén-
nern und Frauen beim Entgelt, beim Zu-
gang zur Beschiftigung und zu Arbeits-
pldtzen, beim Aufstieg, bei der Aus- und
Weiterbildung, bei den Arbeits- und Ent-
lassungsbedingungen zu férdern? Trigt das
Konzept dazu bei, dass Familie und Beruf
leichter zu vereinbaren sind?

(3) Priifbereich Beteiligung: Trigt das Kon-
zept zu einer angemessenen Beteiligung
von Frauen an tarifpolitischen Entschei-
dungsprozessen (z.B. in Tarifkommis-
sionen, Verhandlungskommissionen, bei
Konfliktregelungsinstitutionen und -ver-
fahren) bei?

3.5 FUNFTER SCHRITT: ENTSCHEI-
DUNG UND UMSETZUNG DER TARIF-
REGELUNGEN IN DIE PRAXIS

Bei der Entscheidung iiber das Konzept ist
eine ausgewogene Beteiligung von Frauen
und Minnern in den Kommissionen zu
gewihrleisten. Zur Umsetzung der neuen
diskriminierungsfreieren Tarifregelungen
sind all diejenigen, die fiir deren Interpre-
tation und betriebliche Anwendung ver-
antwortlich sind, zu qualifizieren.

3 [bersetzung des in dep Niederfanden entwickel-
ten Instruments d'e;s.ciander impact Assesstnent
(GIAY, vielfach werden Vergleichis ziic Umwellver-
triiglichkeiteprifung pezogen,
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3.6 SECHSTER SCHRITT:
KONTROLLE DER ZIELERREICHUNG
UND BEWERTUNG

AbschlieRend ist zu priifen, inwieweit die
anfangs gesetzten Ziele erreicht wurden.
Hierzu ist ein entsprechend ausdifferen-
ziertes Berichtssystem erforderlich. Wur-
den die Ziele nicht oder nur teilweise er-
reicht, ist eine Ursachenanalyse notwendig,
gegebenenfalls sind weitere Priifschritte
und Mafinahmen einzuleiten. Der gesamte
Entscheidungsprozess ist als Gleichstel-
lungscontrolling zu verstehen, welches da-
zu beitragen soll, das GM in der Organisa-
tion zu verankern. Er ist zugleich als steti-
ger Prozess zu verstehen, bei dem der letz-
te Schritt zugleich den Beginn eines neuen
Entscheidungsprozesses bildet.

Aktivitdten zur Einfiihrung
einer GM-orientierten
Tarifpolitik

Es sind insbesondere die Gewerkschaften,
die in den letzten Jahren Initiativen zur
Einfithrung von GM in die Tarifpolitik er-
griffen haben. Unter den Finzelgewerk-
schaften kann vor allem die Gewerkschaft
OTV (jetzt ver.di) auf vielfiltige Aktivita-
ten verweisen, andere Einzelgewerkschaf-
ten sind ebenfalls auf dem Wege. Nachfol-
gend werden Schwerpunkt-Aktivititen am
Beispiel der Gewerkschaft OTV dargestellt:

Strukturelle Verankerung:

Durch Beschliisse von Gewerkschafts-
tagen —so etwa zur ,Aufwertung von Frau-
entitigkeiten“ von 1996 — wurde ein wich-
tiges gleichstellungspolitisches Ziel in die
Tarifpolitik integriert. Zugleich wurde eine
mehrjihrige Kampagne beschlossen, die ei-
nen Schwerpunkt des GM in der Organisa-
tion bildet. Mit einem Beschluss des ge-
schiiftsfilhrenden Hauptvorstandes aus
dem Jahre 1998 wurde die systematische
Einbeziehung des Ziels der Gleichstellung
in die Tarifpolitik beschlossen und eine
GM-Beauftragte fiir Tarifpolitik berufen.
Schliefllich wurde auf dem 14. Gewerk-
schaftstag im Jahre 2000 GM als Ziel fiir die
Gesamtorganisation beschlossen. Diese Be-
schlusslage setzte sich auch in ver.di (2001)
durch.
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Schwerpunkt der GM-Initiativen: Entgelt-
politik

Im Rahmen der Aufwertungskampag-
ne wurde im Jahre 1997 ein Gutachten zu
Diskriminierungspotenzialen in Entgeltta-
rifvertragen am Beispiel des BAT in Auftrag
gegeben, welches verschiedenste potenziel-
le Diskriminierungsmechanismen identi-
fizierte. Weitere Schritte folgten: Es wurde
eine Kommission zur Aufwertung von
Frauentitigkeiten eingerichtet und die Er-
gebnisse des Gutachtens wurden den Ar-
beitgebern des 6ffentlichen Dienstes—auch
im Rahmen eines Workshops — vorgestellt
(1998). Um genauere Aufschliisse iiber das
Diskriminierungspotenzial des BAT zu
erhalten, wurde ein sog. ,,Vergleichspro-
jekt” durchgefiihrt. In der Stadt Hannover
wurden verschiedene frauen- und main-
nerdominierte Titigkeiten verglichen: (1)
Dipl.-BibliothekarIn — Dipl.-IngenieurIn
(2) Kiichenhilfe — ArbeiterIn (Abfallwirt-
schaft/ Stadtreinigung) (3) Altenpflegerin
— TechnikerIn (4) Leitende(r) MTA — Girt-
nermeisterIn. Nach den Projektergebnissen
haben sich bei drei der vier Vergleichspaa-
re die Wertigkeiten der Titigkeiten zugun-
sten der frauendominierten Titigkeiten
verschoben. Von diesem Vergleichsprojekt
werden Impulse fiir geplante Tarifverhand-
lungen zur Vereinheitlichung der Mantel-
und Entgeltstrukturen erwartet.

Ergebnis der Tarifrunde 2000 war es,
die Reform der Vergiitungssysteme im 6f-
fentlichen Dienst unter GM-Gesichts-
punkten weiter zu treiben.

Gender Trainings und Bildungsarbeit:

Fiir haupt- und ehrenamtliche Kolle-
ginnen und Kollegen in der Tarifarbeit
wurden Gender Trainings durchgefiihrt,
die das Ziel verfolgten, geschlechterbezoge-
ne Vorurteile abzubauen und Methoden
und Instrumente des GM kennenzulernen.
Auch in der Bildungsarbeit soll das Thema
beriicksichtigt werden.

Veranstaltungen, Offentlichkeitsarbeit, In-
formationsmaterialien:

In den vergangenen Jahren fanden
zahlreiche Veranstaltungen zum GM
(Fachtagungen, Tarifforen, Hearings, eine
Prisentation auf der Expo in Hannover)
statt. Arbeitshilfen wurden erstellt, so z.B.
ein Handbuch zum Ein- und Héhergrup-
pierungsrecht (erstellt von Barbara Degen)
sowie Plakate, Flyer etc..

Diese Aktivititen liefern wichtige Im-
pulse fiir die Verbreiterung des GM-Ansat-
zes in ver.di. In Planung sind u.a. die Er-
stellung einer Checkliste fiir diskriminie-
rungsfreie Tarifvertrige sowie die Beglei-
tung von Tarifverhandlungen.

Wie die Aktivititen der Gewerkschaft
OTV zeigen, wurde viel dafiir getan,
zunichst den Boden fiir die Akzeptanz und
Handhabung dieses Ansatzes innerhalb der

, Organisation zu bereiten. Es wurden darii-

ber hinaus griindliche Bestandsaufnahmen
und Problemanalysen im Bereich der Ent-
geltpolitik durchgefiihrt, so dass inzwi-
schen wichtige Voraussetzungen fiir die
konkrete Anwendung von GM in Tarifver-
handlungsprozessen geschaffen sein diirf-
ten. Um wirkliche Fortschritte bei der
Gleichstellung zu erreichen, miissen nun
auch die offentlichen Arbeitgeber das Ziel
der Gleichstellung in ihre Tarifkonzepte
und in Tarifverhandlungsprozesse einbe-
ziehen.

Es wire priifenswert, inwieweit beide
Tarifparteien neue, gemeinsame Institutio-
nen des GM ins Lebens rufen sollten (und
kénnten). In einem Papier der Europdi-
schen Stiftung zur Verbesserung der Le-
bens- und Arbeitsbedingungen (1999, S.
10) wird z.B. vorgeschlagen, bei der Um-
setzung von Tarifvertriagen ein gemeinsa-
mes Gleichbehandlungsgremium einzuset-
zen, das fiir die Implementierung und Aus-
wertung der Verhandlungsergebnisse zu-
stindig ist.

Abschlieflend sei darauf hingewiesen,
dass eine GM-orientierte Tarifpolitik auch
von auflen, d.h. insbesondere durch den
Staat als Gesetzgeber, gefordert werden
kann. In zahlreichen Fillen — so die Eu-
ropdische Stiftung zur Verbesserung der
Arbeits- und Lebensbedingungen (1999,
S. 11) — scheint ein gesetzlicher Rahmen
fur Gleichstellungsbelange nétig, wenn
auch keinesfalls ausreichend, um die Sozi-
alpartner dazu zu bringen, wihrend der Ta-
rifverhandlungen  Gleichstellungsfragen
anzusprechen. Insbesondere angesichts der
Tatsache, dass der Grundsatz der Entgelt-
gleichheit fiir Manner und Frauen bisher in
Deutschland ein ,Prinzip ohne Praxis“
(Winter 1998) geblieben ist, erscheint es er-
forderlich, den Tarifparteien per Gesetz ei-
ne Uberpriifung ihrer Tarifvertrige und ei-
ne diskriminierungsfreie Gestaltung aufzu-
erlegen.

Wie sich zeigt, kann auch die wissen-
schaftliche Forschung einen Beitrag zum
GM in der Tarifpolitik leisten. Erwahnt



wurde bereits das ,,Vergleichsprojekt, das
die Gewerkschaft OTV im Rahmen ihrer
Kampagne zur Aufwertung von Frauen-
berufen in der Stadtverwaltung Hanno-
ver durchgefiihrt hat (Krell/Carl/Krehnke
2001). Ein weiteres EU-Projekt befasst sich

mit der Problematik der Entgeltgleichheit
an Hochschulen (Stefaniak/Tondorf 2001).
Auch im neuen Aktionsprogramm der Ge-
meinschaft fiir die Gleichstellung von
Frauen und Minnern (2001 bis 2005) wird
dazu aufgefordert, Vorschlige einzurei-

chen, die sich auf das Thema Gender Main-
streaming beziehen. Diese Maoglichkeit
kann und sollte von beiden Tarifparteien
starker genutzt werden.
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