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WARUM FUR GLEICHHEIT VERHNDELN?

In den meisten Landern ist der allgemeine Gleichheitsgrundsatz in der Verfassung verankert. Die
Gleichstellung am Arbeitsplatz wird durch das nationale Arbeits- und Tarifrecht sowie mehrere
andere relevante Gesetze geregelt.

In der Europaischen Union gehoren die Grundsatze der Gleichstellung und der
Nichtdiskriminierung zu den Grundwerten (insbesondere in Artikel 2 und 3 Absatz 3 des Vertrags
uber die Europaische Union, EUV). Die Gleichstellung ist auch in den Artikeln 8, 10, 19, 153 und
157 des Vertrags uber die Arbeitsweise der Europaischen Union (AEUV) sowie in den Artikeln 21
und 23 der Charta der Grundrechte verankert. Mehrere Rechtsvorschriften zielen darauf ab, die
Integration bestimmter schutzbedurftiger Gruppen in den Arbeitsmarkt zu verbessern und

Diskriminierung beim Zugang zu und der Versorgung mit Gutern und Dienstleistungen zu
verhindern oder zu beseitigen. Chancengleichheit unabhiangig von Geschlecht, Rasse oder
ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter oder sexueller
Orientierung, Zugang zum Arbeitsmarkt und faire Arbeitsbedingungen, einschlieBlich
gleicher Bezahlung fiir gleichwertige Arbeit, stehen auch im Mittelpunkt der europaischen
Saule sozialer Rechte (2017).

Daruber hinaus ist die Beseitigung von Diskriminierung in allen Aspekten von Beschéaftigung und
Beruf eines der grundlegenden Prinzipien und Rechte am Arbeitsplatz der Internationalen
Arbeitsorganisation (ILO). Alle ILO-Mitglieder sind verpflichtet, diese Grundrechte zu achten, zu
fordern und zu verwirklichen. Laut ILO ,verursacht Diskriminierung in der Arbeitswelt enorme
Kosten fiir die Gesellschaft[...]“."

Obwohl Gleichberechtigung gesetzlich verankert ist, was ein wesentlicher Schritt zur Beseitigung
von Ungleichheiten ist, gibt esimmer noch Diskrepanzen und Probleme hinsichtlich des Umfangs
und der praktischen Umsetzung. Diskriminierungen und Ungleichheiten am Arbeitsplatz
bestehen weiterhin. Deshalb ist gewerkschaftliches Handeln wichtig.

VERHANDELN FUR GLEICHHEIT IN DER PRAXIS

Die erste und Ubergreifende Strategie fur bessere Verhandlungen im Bereich der Gleichstellung
ist das Equality Mainstreaming. Dabei werden Gleichstellungsperspektiven und -anliegenin alle
Aspekte des Tarifverhandlungsprozesses integriert, um sowohl im Prozess als auch in den
Ergebnissen mehr Gleichstellung zu erreichen. Die Frage ist: Wie lasst sich dieses Ziel erreichen?
Welche Einflussfaktoren und Wechselwirkungen miissen vor, wahrend und nach den
Verhandlungen berlcksichtigt werden? Und wie kdnnen Tarifpartner, Gewerkschaften und
Arbeitnehmervertreter bei der Forderung der Chancengleichheit unterstutzt werden?

AUF VERSCHIEDENEN EBENEN FUR GLEICHHEIT VERHANDELN - ROLLE UND
BEREICH

Tarifverhandlungen werden in der Praxis durch Gesetze oder Ubergeordnete
Rahmenvereinbarungen geregelt. Im Vergleich zum eher universellen Ansatz gesetzlicher
Regelungen bieten Tarifverhandlungen die Flexibilitat, gezieltere Ansatze zu entwickeln. Sie
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kénnen auf verschiedenen Ebenen stattfinden - national, regional, auf Unternehmens-
/Arbeitsplatzebene sowie branchenubergreifend oder sektoral. In Europa gibt es eine grof3e
Vielfalt an Tarifverhandlungen. Dasselbe gilt fir den Geltungsbereich der getroffenen
Vereinbarungen. Wahrend es in einigen Landern Ausweitungsmechanismen auf alle
Arbeitnehmer gibt, ist dies in anderen nicht der Fall. Ubergeordnete Vereinbarungen legen oft den
Mindeststandard fur Vereinbarungen auf niedrigerer Ebene fest (Verbesserungen sind jederzeit
moglich). Die gegenseitigen Abhangigkeiten zwischen Vereinbarungen aufverschiedenen Ebenen
und die Koordinierung zwischen den verschiedenen Verhandlungen variieren ebenfalls von Land
zu Land.

Unsere Forschung hat zudem gezeigt, dass Tarifverhandlungen zur Chancengleichheit
hinsichtlich ihres funktionalen Umfangs stark variieren. Auf der einen Seite verhandeln die
Sozialpartner eine Vereinbarung, die sich ausschlieBlich mit Gleichstellungsfragen befasst (z. B.
,Vereinbarung Uber Chancengleichheit und Beseitigung des geschlechtsspezifischen
Lohngefalles”, ,Vereinbarung Uber die berufliche Integration von Menschen mit
Behinderungen®), wahrend in anderen Verhandlungen Chancengleichheit im Rahmen eines
Kapitels oder einer Bestimmung zu einem Gleichstellungsthema in einem Paket mit einer Vielzahl
anderer Themen oder sogar Lohnen verhandelt wird. In anderen Fallen steht Gleichstellung
Uberhaupt nicht auf der Verhandlungsagenda.

Was sind die treibenden Faktoren fiir eine gleichstellungssensible Agendasetzung? Sind
Verhandlungen Uber Chancengleichheit obligatorisch, zuldssig, freiwillig oder verboten?
Wahrend die Sozialpartner in manchen Fallen gesetzlich verpflichtet sein konnen, Uber
Gleichstellungsfragen zu verhandeln, hangen Verhandlungen uUber Gleichstellung in anderen
Fallen vollstandig von der freiwilligen Entscheidung der am Verhandlungsprozess beteiligten
Parteien ab. Gibt es keine gesetzliche Regelung, die eine Verpflichtung oder zumindest
Empfehlungen zu Verhandlungen Uber Gleichstellung festlegt, spielen nationale oder
branchenspezifische Vereinbarungen eine entscheidende Rolle bei der Festlegung allgemeiner
Mindeststandards und der Orientierung flir Verhandlungsrunden auf niedrigerer Ebene zu diesem
Thema.

Aufgrund der Schwache der sektoralen Arbeitsbeziehungen (insbesondere der
Arbeitgeberverbande) ist die Unternehmensebene in Landern wie Rumaénien, Polen oder der
Turkei die wichtigste und oft einzige Verhandlungsebene. Es ist auch wichtig, Veranderungen im
Tarifverhandlungssystem zu berucksichtigen und zu bewerten. Was beispielsweise das
geschlechtsspezifische Lohngefdlle betrifft, so hat sich laut ILO gezeigt, dass ,die
Lohnunterschiede umso groBer sind, je dezentralisierter die Tarifverhandlungen sind [...]“.% Mit
dem langfristigen Trend zur Dezentralisierung der Tarifverhandlungen verschieben sich Rollen,
Aufgaben und Verantwortlichkeiten von einer Verhandlungsebene zur anderen.

2Source: ILO: Equality at Work: Tackling The Challenges (2007), p.91
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WIE BEEINFLUSSEN/KONNEN SICH VERHANDLUNGEN GEGENSEITIG?

Die Wechselwirkungen von Tarifverhandlungen auf verschiedenen Ebenen hangen stark vom
nationalen Tarifsystem ab. Dennoch lohnt es sich zu untersuchen, wie die Verhandlungen auf
einer Ebene die Verhandlungen auf anderen Ebenen beeinflussen kénnen. Eine unserer
Forschungsfragen war daher, ob Branchenverhandlungen von Unternehmensverhandlungen
lernen oder umgekehrt. In mehreren Landern werden (Mindest-)Standards hinsichtlich Lohn
und Arbeitsbedingungen durch Tarifvertrage auf brancheniibergreifender oder sektoraler
Ebene festgelegt, die den Rahmen fur Verhandlungen auf anderen Ebenen bilden und selten sehr
spezifische Bestimmungen enthalten. Dennoch geben sie allgemeine Grundséatze und
Handlungsrichtlinien sowie einen zwischen den Parteien vereinbarten Mindeststandard vor. Fur
KMU, die oft keine Unternehmensvertrdge haben, sind die Bestimmungen der hdheren Ebenen
besonders wichtig, da sie mehr Menschen abdecken bzw. erreichen. Manchmal nehmen
Vereinbarungen auf hoheren Ebenen Gesetzesanderungen vorweg, und die Sozialpartner
verhandeln proaktiv Gleichstellungsbestimmungen, manchmal setzen die Vereinbarungen
lediglich neue Gesetzesanforderungen um.

In Italien beispielsweise legt der nationale Tarifvertrag (CCNL, contratto collettivo nazionale di
Lavoro) auf Branchenebene die Themen fest, die dann - detaillierter — auf der zweiten
Verhandlungsebene behandelt werden kénnen. Da alle CCNL in Italien mindestens einen Absatz
oder eine Bestimmung zur Chancengleichheit enthalten, ist das Thema Chancengleichheit auch
auf der zweiten Verhandlungsebene fest verankert. In anderen Landern, in denen Verhandlungen
sowohl auf Branchen- als auch auf Unternehmensebene stattfinden, funktioniert es auf die
gleiche Weise, und Tarifvertrage auf Unternehmensebene folgen oft der gleichen Struktur wie
Branchentarifvertrage. Daher konnen neue Vereinbarungen auf hoheren Ebenen, insbesondere
wenn sie neue Bestimmungen zur Gleichstellung einfuhren, Verhandlungen Gber Gleichstellung
auf niedrigeren Ebenen auslésen oder inspirieren.

Vereinbarungen auf Unternehmens- oder lokaler Ebene kdonnen spezifischer sein. Obwohl
einige Unternehmensvereinbarungen lediglich die nationalen/sektoralen Vereinbarungen oder
Bestimmungen wiederholen, ohne die Bedingungen zu andern oder dartUber hinauszugehen,
verbessern sie in der Regel die Bestimmungen, enthalten héhere Ziele und bieten glinstigere
Bedingungen. Sie konnen die Vorgaben aus Sektorvereinbarungen in konkrete MaBnahmen (z. B.
Schulungen, Urlaubsregelungen, SchutzmaBnahmen) umsetzen, die auf die besonderen
Bedurfnisse eines Arbeitsplatzes zugeschnitten sind. Laut unseren Interviewpartnern konnen auf
Unternehmens- oder Arbeitsplatzebene neue MaBnahmen und Aktionen getestet werden. Dies
ist die entscheidende Ebene fur Experimente und neue, innovative ldeen. Diese entstehen
teilweise aus individuellen Losungen (denn wenn es in der Produktion ein konkretes Problem gibt,
wird man nach einer Ldsung suchen). Vereinbarungen in groBen/multinationalen oder
offentlichen Unternehmen dienen oft als Vorbilder und kénnen als Ausldser fur Vereinbarungen
in anderen Unternehmen wirken.

Erfolgreiche Verhandlungserfahrungen oder sinnvolle Regelungen auf Unternehmensebene
werden, wenn sie sich als gute oder innovative Praxis erweisen, in Branchenverhandlungen und
entsprechenden Vereinbarungen aufgegriffen. Sie koénnen auch als Inspiration far
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Gesetzesvorschlage dienen. Gewerkschaften spielen hier eine entscheidende Rolle, indem sie
die Kommunikation und den Austausch bewéahrter Praktiken und Vereinbarungen zwischen
Unternehmen einer Branche, zwischen Branchen sowie zwischen den verschiedenen
Verhandlungsebenen sicherstellen. Dies fuhrt uns zur Rolle gemeinsamer Gremien, die im
folgenden Abschnitt kurz beschrieben wird.

DIE ROLLE DES SOZIALEN DIALOGS UND GEMEINSAMER GREMEIEN AUF
VERSCHIEDENEN EBENEN

Gute Arbeitsbeziehungen und ein funktionierender sozialer Dialog konnen entscheidende
Voraussetzungen fur erfolgreiche und weniger konfliktreiche Tarifverhandlungen auf allen
Ebenen sein. Der soziale Dialog umfasst neben Tarifverhandlungen alle Arten von
Verhandlungen, Konsultationen oder Informationsaustausch zu Fragen von gemeinsamem
Interesse zwischen Vertretern von Regierung, Arbeitgebern und Arbeitnehmern. Je nach
nationalen  Arbeitsbeziehungen und Gepflogenheiten sind Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbande ublicherweise auf verschiedenen Ebenen beteiligt, angefangen beim
europaischen sozialen Dialog auf branchenubergreifender und sektoraler Ebene bis hin zu
tripartiten Prozessen und Gremien mit der Regierung auf nationaler Ebene. Auf sektoraler Ebene
findet der soziale Dialog meist in gemeinsamen (bipartiten/bilateralen) Ausschiissen statt.
Gleichstellung und Chancengleichheit werden in all diesen Gremien haufig behandelt. In Belgien
werden sektorale Tarifvertrage auf der Ebene gemeinsamer Ausschusse geschlossen. Der soziale
Dialog und insbesondere die gemeinsamen Gremien/Ausschusse spielen unter anderem die
Rolle, Streitigkeiten zu verhindern oder beizulegen. Der soziale Dialog zielt darauf ab,
unterschiedliche Perspektiven zusammenzubringen, um ein gemeinsames Verstandnis der
wichtigsten Aspekte zu schaffen und so Beteiligung, Stabilitat und Fortschritt zu fordern.

In mehreren Landern gibt es Beispiele fur gemeinsame Gremien auf Branchenebene, die sich
ausschlieBlich mit Gleichstellungsfragen (Chancengleichheit, Nichtdiskriminierung, Vielfalt und
Inklusion) befassen und entscheidende Aufgaben und Tatigkeiten in diesem Bereich ubernehmen
(z. B. Politikentwicklung, Uberwachungstatigkeiten). Sie kénnen sich positiv auf die Verbreitung
und Forderung von Gleichstellungsthemen auswirken. Wahrend mangelndes Vertrauen bei
Tarifverhandlungen haufig einen Konsens verhindert, ist die Arbeitsatmosphéare in gemeinsamen
Gremien im Allgemeinen weniger konfliktreich und respektvoller. Oft arbeiten dieselben
Personen in gemeinsamen Ausschissen zusammen, die auch an Tarifverhandlungen beteiligt
sind. Gemeinsame Gremien konnen einen neutraleren Raum bieten, um Themen zu behandeln,
die auch Gegenstand von Tarifverhandlungen sind. Mitunter konnen Gewerkschaften in diesen
Gremien Ergebnisse erzielen, die ihnen in Tarifverhandlungen nicht mdglich sind. Aus Sicht der
Gewerkschaften ist es fur erfolgreiche Verhandlungen auch wichtig, die Ansichten und
Motivationen der Arbeitgeber zu kennen und zu beriicksichtigen, und auch hier konnen diese
Gremien hilfreich sein. Aus unseren Gesprachen mit Gewerkschaftsvertretern ging jedoch auch
hervor, dass es Diskrepanzen zwischen den Aufgaben und den ambitionierten Zielen
gemeinsamer Initiativen (Vereinbarungen, Empfehlungen, Leitlinien) auf nationaler und/oder
sektoraler Ebene und der praktischen Umsetzung in den Betrieben bzw. Unternehmen geben
kann.



Es gibt auch gemeinsame Ausschiisse auf Unternehmens-/Arbeitsplatzebene. Die Existenz
dieser Gremien ergibt sich haufig aus einer gesetzlichen Verpflichtung zu gemeinsamen
Ausschissen oder Konsultationen zwischen Arbeitnehmern (Vertretern) und Management-
/Unternehmensvertretern, z. B. in den Bereichen Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz,
Ausbildung oder soziale Fragen, einschlieBlich Chancengleichheit. Zu den Gremien, die sich mit
Chancengleichheit befassen, kdnnen Ausschusse flr Inklusion, Chancengleichheit, Vielfalt oder
Frauenausschusse gehoren. Manchmal gibt es auch Arbeitsgruppen.

Die spezifischen Aufgaben und Zustandigkeiten dieser Ausschusse sollten in Tarifvertragen
festgelegt werden. Sie befassen sich in der Regel mit politischen Entwicklungen, Stellungnahmen
und gemeinsamen Aktivitdten. Am Arbeitsplatz sind sie eine wichtige Plattform fur den Dialog
zwischen den Beteiligten und sind in der Regel an der Vorbereitung von Verhandlungen zur
Gleichstellung sowie an der Umsetzung und Uberwachung von Tarifvertrdgen beteiligt. Sollten
diese Gremien noch nicht existieren, sollten Gewerkschaften und ihre Vertreter Gber deren
Einrichtung nachdenken, um die Verhandlungen zur Gleichstellung am jeweiligen Arbeitsplatz zu
unterstutzen.

VORBEREITUNG UND DURCHFUHREN DER VERHANDLUNGEN

Tarifverhandlungen folgen festgelegten Prozessen, die mehrere zentrale Phasen umfassen. Die
Verhandlungsstrategien unterscheiden sich von Gewerkschaft zu Gewerkschaft und je nach
Verhandlungskontext. Ein Hauptziel unserer Untersuchung war es, Empfehlungen und
Vorschlage fur gewerkschaftliche Strategien fiir gleichstellungssensible Verhandlungen auf
der Grundlage praktischer Erfahrungen zu sammeln. Diese Empfehlungen, die sich aus den
Interviews mit den beteiligten Gewerkschaften ergaben, werden im Folgenden vorgestellt. Sie
konzentrieren sich auf drei Themen, die als besonders wichtig hervorgehoben wurden:

e Erstens: Eine kritische Analyse bestehender Vereinbarungen ,,aus gleichstellungspolitischer
Sicht“ durchfuhren.

e Zweitens: Bedarf und Verhandlungsziele ermitteln und Prioritaten beteiligungsorientiert
festlegen.

e Drittens: (Wenn maoglich) reprasentative und vielfaltige Verhandlungsteams bilden.

ANALYSE DER VEREINBARUNGEN - MIT EQUALITY-LINSE

Ein erster Schritt bei der Vorbereitung auf Tarifverhandlungen besteht darin, bestehende Vertrage
zu analysieren. Dabei beginnt man mit dem neu zu verhandelnden Vertrag, berlcksichtigt aber
auch bewahrte Verhandlungspraktiken und Bestimmungen aus anderen Vertragen. Dabei ist es
wichtig, den Gleichstellungsaspekt zu berlicksichtigen.

1. Analyse aktueller Tarifvereinbarungen

Gewerkschaften sollten den aktuellen Tarifvertrag analysieren, um Liicken und
Verbesserungspotenziale zu identifizieren. Ergeben sich aus Gesetzesdnderungen neue
Anforderungen oder Pflichten, muss der Vertrag entsprechend angepasst werden. Dies bietet
stets die Gelegenheit, neue Forderungen zur Verbesserung der bestehenden Bestimmungen
einzubringen und auszuhandeln. Gleiches gilt fiir notwendige Anpassungen an Anderungen oder



Bestimmungen ubergeordneter Tarifvertrage. In der Regel besteht bei der Umsetzung und
Umsetzung von Pflichten Spielraum. Gewerkschaften konnen sich auch fur einen proaktiven
Ansatz entscheiden und zukiinftige Anderungen beriicksichtigen. Durch die Evaluierung und
Uberwachung der Umsetzung des aktuellen Tarifvertrags sowie die Beriicksichtigung von
Anregungen, Feedback und Beschwerden der Tarifpartner konnen weitere Licken oder
Verbesserungspotenziale identifiziert werden.

2. Mogliche diskriminierende Aspekte in bestehenden Tarifvertrdgen erkennen

Gewerkschaften kédnnen und sollten ihre Tarifvertrage stets aktiv auf Diskriminierungen und
VerstoBe prufen - nicht nur bei der Vorbereitung ihrer Forderungen fur anstehende
Verhandlungen. Sie kénnen auch wahrend der Laufzeit eines Tarifvertrags Anderungen an
bestehenden Tarifvertragen vorschlagen. Einige Gewerkschaften tun dies bereits, aber nicht alle
tun dies systematisch und kontinuierlich (z. B. durch etablierte Uberprifungsverfahren in
regelmaBigen Abstanden). Oft geschieht dies ad hoc, d. h. als Reaktion auf Hinweise auf
diskriminierende Bestimmungen. Diese Hinweise koénnen von den Mitgliedern oder von
Betriebsraten kommen. Unseren Interviews zufolge sind es, sofern vorhanden, oft die Frauen-,
Gleichstellungs- oder Diversitatsgruppen/-ausschusse, die diesen Input liefern oder die Aufgabe
der Uberpriifung der Tarifvertrdge tbernehmen. Manche Gewerkschaften (berprifen die
Tarifvertrage gemeinsam mit externen Expertinnen und Experten, manche sogar gemeinsam mit
den Arbeitgebern. Es lohnt sich, dies zur Gewohnheit zu machen. Manche Gewerkschaften
zbgern moglicherweise, bestimmte Tarifvertrdge mit ansonsten gunstigen Bestimmungen
zugunsten von Gleichstellungsforderungen neu zu verhandeln, aus Angst, Errungenschaften in
anderen Bereichen zu verlieren. Andererseits sind Arbeitgeber haufig bereit, Vereinbarungen
anzupassen - insbesondere, wenn diese nicht den aktuellen gesetzlichen Anforderungen
entsprechen. Diese Situation muss im Einzelfall beurteilt werden.

3. Benchmarking-Aktivitaten durchfiihren, innovative Praktiken identifizieren und fordern

Um eine bestehende Vereinbarung oder bestimmte Bestimmungen zu verbessern, kann es
sinnvoll sein, andere Tarifvertrage (auf derselben Verhandlungsebene) zu betrachten, die als
Modell oder MaBstab dienen konnten, seien es Vereinbarungen anderer Unternehmen
derselben oder anderer Branchen, Branchentarifvertrage anderer Branchen oder sogar in
anderen Landern ausgehandelte Vereinbarungen, um bewahrte Verfahren zu identifizieren. Es
geht nicht nur um Inspiration und innovative Praktiken, sondern auch um Wettbewerbsfahigkeit.
Wenn andere Unternehmen oder Branchen Bestimmungen haben, die sie flr Arbeitnehmer
attraktiver machen, kdénnte dies ein Ausldser fur bestimmte glnstige Bestimmungen sein.
Daruber hinaus konnen Gewerkschaften auf Tarifvertrage hoherer oder niedrigerer Ebene oder
den nationalen oder internationalen Rechtsrahmen zur Chancengleichheit zurtickgreifen, um
Definitionen, Formulierungen oder Ideen fur (proaktive) Initiativen zu finden.

Sowohl multinationale Unternehmen (MNU) als auch o6ffentliche Unternehmen gelten oft als
Vorreiter in Sachen Gleichstellung, und andere konnen von ihnen lernen. Sie haben oft einen
anderen Schwerpunkt und andere Maéglichkeiten (z. B. in Bezug auf Ressourcen).

Multinationale Unternehmen haben in ihren Tarifvertragen oft sehr positive
Gleichstellungsbestimmungen. Es lohnt sich, die Vereinbarungen anderer Lander zu prufen und



zu Uberlegen, ob sie auf den eigenen Standort Ubertragbar sind, wenn sie bewahrte Verfahren
vorsehen. MaBnahmen, die in einem Land oder Unternehmen gelten, werden oft auf andere
Lander Ubertragen (z. B. von Volvo in Schweden nach Finnland). Auch die Lieferkette konnte
einbezogen werden. Wenn multinationale Unternehmen internationale oder globale
Rahmenvereinbarungen (IRV, GRV) ausgehandelt haben, verpflichten sie sich zur Anwendung
gemeinsamer Standards in ihren Betrieben. Bestehende Europaische Betriebsrate kénnen
ebenfalls ein gutes Gremium sein, um bewahrte Verhandlungspraktiken zwischen den Landern
auszutauschen und zu fordern und bestimmte Themen auf die Verhandlungsagenda zu setzen.

Offentliche Unternehmen gehéren oft zu den ersten, die neue Gesetze umsetzen. Dies gilt auch
fur Gleichstellungsfragen. Daher konnten 6ffentliche Unternehmen - und die Bestimmungen in
ihren Tarifvertragen — als Vorbild fur den privaten Sektor dienen. Eine wichtige Voraussetzung fur
alle Benchmarking-Aktivitdten und die (mdgliche) Ausweitung von Tarifvertrdgen ist der
kontinuierliche Austausch und die Forderung bewahrter Verhandlungspraktiken. Diese
konnten beispielsweise Uuber Gewerkschaftsdatenbanken geteilt werden.

4. Erwiagen Sie die Integration von Gleichstellungsfragen in die Verhandlungen iliber
Vereinbarungen mit anderem thematischen und/oder funktionalen Umfang

Einige Gleichstellungsforderungen kdnnen in Forderungen aus einem anderen Bereich, wie etwa
dem Arbeits- und Gesundheitsschutz, aufgenommen oder mit diesen verknupft werden (z. B.
Telearbeit, sexuelle Belastigung, geschlechtsspezifische Schutzausristung).

GEWERKSCHAFTLICHE VERHANDLUNGSAGENDEN UND -ZIELE

Bessere Verhandlungen fur Gleichberechtigung erfordern die Entwicklung einer
gleichstellungssensiblen Verhandlungsagenda und damit die Entscheidung,
Gleichstellungsthemen Raum zu geben. Warum und wie beziehen Gewerkschaften
Chancengleichheit in ihre Tarifverhandlungen ein? Neben den bereits erwdhnten eher externen
Auslosern (z. B. gesetzliche Anforderungen, Tarifverhandlungen auf anderen Ebenen,
Entwicklungen in anderen Branchen/Unternehmen) haben wir uns genauer angesehen, wie
Gewerkschaften ihre Forderungen, Ziele und Prioritaten fur Verhandlungen identifizieren und
definieren.

1. Bedarfsermittlung mit partizipativem Ansatz

Bei der Vorbereitung der Verhandlungsagenda miussen Gewerkschaften die wichtigsten
Forderungen fur einen bestimmten Sektor oder ein bestimmtes Unternehmen identifizieren und
dabei zunachst den Bedarf ermitteln. Ein partizipativer Ansatz ist aus mehreren Grinden fur
erfolgreiche Verhandlungen zum Thema Gleichstellung besonders wichtig. Erstens, weil der
Arbeitsplatz die entscheidende Ebene fur die Umsetzung von Tarifvertragen ist. Gewerkschaften
sollten sicherstellen, dass sie die Beitrage der Betroffenen im jeweiligen Unternehmen oder
Sektor berucksichtigen und unterschiedliche Perspektiven einbeziehen. Sie sollten sich
bestehender Ungleichheiten oder Diskriminierungen sowie individueller Best Practices und ldeen
zur Lésung bestehender Probleme bewusst sein. Darlber hinaus missen sie die notwendigen
Instrumente oder Mechanismen bereitstellen, um diese Beitrdge zu sammeln.



Eine wichtige Informationsquelle sind, sofern vorhanden, (gemeinsame) Gruppen, Ausschiisse
oder Gremien, die sich beispielsweise mit Chancengleichheit oder Diversitat befassen oder
Frauen oder andere  Arbeitnehmergruppen im Unternehmen  vertreten. Der
Arbeitsschutzausschuss, Freiwilligenausschisse oder Arbeitsgruppen sind weitere
Moglichkeiten. All diese Gremien konnten ldeen und Vorschlage fir Verhandlungen zur

Gleichstellung sammeln. Informationen kdénnten auch Uber Betriebsrate und
Vertrauensleute/Gewerkschaftsdelegierte (die oft ebenfalls in den genannten Gremien vertreten
sind) eingeholt werden. Umfragen, Postfacher oder Feedback- und

Beschwerdemechanismen, die sich an alle Beschaftigten — von der Belegschaft bis zur
Fuhrungskraft — richten, sind ein weiteres wichtiges Instrument zur Sammlung von Vorschlagen
im Rahmen eines Bottom-up-Ansatzes. Dies sollte stets auch anonyme Angebote (z. B. digitale
Plattformen oder traditionelle Postfacher) umfassen, um einen niedrigschwelligen Zugang und
eine einfache Nutzung zu gewahrleisten. Treffen, Workshops oder Schulungen sind eine
weitere Moglichkeit, mit Menschen in Kontakt zu treten und ihr Feedback einzuholen. Um
Partizipation und gegenseitigen Austausch zu fordern, ist es zudem notwendig, die Menschen zu
befahigen und Kapazitaten aufzubauen (z. B. durch Sensibilisierungs- und
SchulungsmaBnahmen zu Fragen der Chancengleichheit).

2. Uber Priorititen entscheiden

Gewerkschaften sollten Gleichstellung auch bei Tarifverhandlungen zur Prioritdt machen.
Wahrend interne Prozesse je nach (nationalem) Verhandlungskontext und Gewerkschaftspraxis
unterschiedlich sein kénnen, erfolgt die Festlegung von Prioritdten meist durch eine Mischung
aus Bottom-up- und Top-down-MaBnahmen.

In der Regel legt jede Gewerkschaft ihre Verhandlungsprioritaten in einem langwierigen Prozess
fest, an dem Mitglieder und Vertreter beteiligt sind und der auf verschiedenen Ebenen einen regen
Austausch ermoglicht. Werden Vereinbarungen von mehreren Gewerkschaften ausgehandelt,
bringt jede Gewerkschaft ihre Forderungen ein, die dann wiederum nach gemeinsamen
Forderungen und Prioritaten fur die Verhandlungen mit den Arbeitgebern suchen. In manchen
Gewerkschaften konnen alle Mitglieder Forderungsvorschlage an einen speziellen Ausschuss
Ubermitteln.

Ein Beispiel auf Branchenebene kdnnte sein, dass Ausschisse oder vergleichbare Gremien an
jedem Arbeitsplatz Forderungen unter Berlicksichtigung der Bedurfnisse und Anforderungen der
Belegschaft (z. B. im Anschluss an Betriebsversammlungen) erarbeiten. Im nachsten Schritt
beschlieBen mehrere Arbeitnehmervertreter auf Unternehmensebene (verschiedene
Unternehmen) die Forderungen und legen sie dem Verhandlungsgremium vor, das sich aus
Gewerkschaftsexperten und -vertretern zusammensetzt. Dieses grenzt die Forderungen ein und
entscheidet Uber Prioritaten.

Wie wir in friheren Kapiteln gesehen haben, gibt es groBe Unterschiede im Umfang bestehender
Vereinbarungen. Gewerkschaften sollten versuchen, Gleichstellungsfragen in alle ihre
Verhandlungsagenden aufzunehmen und, selbst wenn sie keine Vereinbarung aushandeln, die
sich ausschlieBlich auf Chancengleichheit konzentriert, die geschlechtsspezifische Dimension
allgemeiner Themen wie Léohne und Arbeitszeit in den Verhandlungen hervorheben. Sie
konnten sich auf geeignete Strategien einigen, um Verhandlungen fur Gleichstellung zu férdern.
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Unter den Beispielen unserer Interviewpartner gab es auch einige, die beispielsweise in der Regel
in jeder Verhandlungsrunde mindestens eine Gleichstellungsforderung aufstellten. Eine andere
Strategie besteht darin, ein Schwerpunktthema auszuwahlen und Aktivitaten, einschlieBlich
Tarifverhandlungen, ausschlieBlich auf dieses eine Thema (z. B. Gesundheit) zu konzentrieren.

3. Reprasentativitat und Vielfalt in allen Phasen des Prozesses sicherstellen

Wenn es um Chancengleichheit, Vielfalt und Inklusion geht, sollte es selbstverstandlich sein,
dass alle Arbeitnehmer und Gewerkschaftsfunktionare in alle Phasen des Prozesses der
Gleichstellungsverhandlungen einbezogen und beteiligt werden. Dies beginnt damit, ihnen eine
Stimme zu geben und ihre Bedurfnisse zu berucksichtigen, und reicht bis hin zur Mitwirkung in
Fachgremien und Entscheidungsprozessen, um Vielfalt auf allen Ebenen zu fordern. In
Gewerkschaften beispielsweise sind Frauen im Vergleich zu Mitglieder- und Flhrungsanteil oft
unterreprasentiert.

Zielvorgaben und Quoten sind zwei Instrumente, die haufig zur Férderung von mehr Vielfalt oder
Reprasentativitat eingesetzt werden. Im Tarifvertrag der franzésischen Metallindustrie wird
beispielsweise erwahnt, dass gemischte Delegationen von Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbanden in den gemeinsamen/bilateralen Gremien der Branche angestrebt
werden. Dies bezieht sich grundsatzlich auf eine ausgewogene Vertretung von Mannern und
Frauen. Es ist eine Herausforderung, sicherzustellen, dass unterschiedliche Geschlechter,
Minderheiten oder gefahrdete Gruppen in Entscheidungsgremien vertreten sind. Quoten kénnen
ein weiteres Instrument sein, um die Beteiligung bestimmter Arbeitnehmergruppen an
Entscheidungsprozessen sicherzustellen oder zu erhéhen. Ein beliebtes Argument gegen Quoten
ist jedoch, dass sich Frauen (oder andere Gruppen) diskriminiert oder nicht respektiert flhlen,
weil ihnen das Geflihl vermittelt wird, sie hatten ihre Stelle nur aufgrund einer Quote und nicht
aufgrund ihrer Qualifikationen erhalten. Dies kann flr die Betroffenen Stress verursachen, da sie
das Gefuhlhaben, bessere Leistungen erbringen zu mussen als ihre Kollegen, um ihre Kompetenz
unter Beweis zu stellen.

Ein weiteres Problem besteht darin, dass Frauen/Minderheiten/Opfer ihre Ideen in weniger
vielfaltigen Strukturen nicht teilen oder einbringen kdnnen. Gewerkschaften kdnnten ihnen einen
sicheren Raum bieten, indem sie entsprechende Strukturen aufbauen oder spezielle Schulungen
anbieten, die nur diesen Gruppen zuganglich sind. Innerhalb der Gewerkschaft kdénnte
beispielsweise eine Frauenkommission mit der Gleichstellungsabteilung der Gewerkschaft
zusammenarbeiten.

DAS VERHANDLUNGSTEAM

Das Auswahlverfahren fur die Verhandlungsteams der Gewerkschaften ist von Land zu Land und
von Gewerkschaft zu Gewerkschaft unterschiedlich und in der Regel in der Satzung und
Geschaftsordnung der Gewerkschaft festgelegt. Auch die Verhandlungsebene und der Umfang
der Tarifverhandlungen haben Einfluss auf die Zusammensetzung des Verhandlungsteams.
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REPRASENTATIVAT UND DIVERSITAT DER VERHANDLUNGSTEAMS

Im Rahmen unserer Untersuchung haben wir uns die Verhandlungsteams auf verschiedenen
Ebenen und deren Auswahl genauer angesehen und dabei insbesondere auf ihre Diversitat und
Inklusivitat geachtet. Die Zusammensetzung der Verhandlungsteams der befragten
Gewerkschaften variierte stark. Wahrend Gewerkschaftsstrukturen und Verhandlungsteams in
der Vergangenheit oft von Mannern dominiert wurden, wurden einige der aktuellen Teams als
vielfaltig beschrieben, wahrend andere ausschlieBlich aus Frauen bestanden.

Verhandlungsteams bestehen haufig aus Gewerkschaftsfunktionaren (z. B. Experten der
Tarifabteilung, Funktionaren der lokalen/regionalen/nationalen Gewerkschaftsstruktur),
Betriebsraten und gewahlten Arbeithnehmervertretern. Wichtige Kriterien far die Wahl oder
Ernennung sind in der Regel Fachwissen und Erfahrung. Auf niedrigeren Verhandlungsebenen
kann die GroBe des Verhandlungsteams je nach Anzahl der Betriebsrate in einem Unternehmen
variieren, die wiederum von der Anzahl der Beschaftigten abhangt. Das Verhandlungsteam sollte
reprasentativ fur die Belegschaft eines Unternehmens oder einer Branche sein und deren
Zusammensetzung widerspiegeln. Dennoch ist eine vielfaltige Vertretung meist nicht
gewahrleistet. Wenn es beispielsweise eine Vertretungsquote flr weibliche Betriebsratinnen (in
einer mannerdominierten Branche) gibt, ist die Wahrscheinlichkeit hoher, dass Frauen Teil des
Verhandlungsteams sind. Auf nationaler Ebene verhandeln in manchen Fallen dieselben
Funktionare der nationalen Gewerkschaftsstruktur alle Vereinbarungen.

Letztlich gilt unserer Meinung nach fur das Verhandlungsteam dasselbe wie flir alle anderen am
Verhandlungsprozess beteiligten Akteure. Verhandlungsteams sollten idealerweise
reprasentativ und vielfaltig sein, um eine groBere Themen- und Perspektivenvielfalt an den
Verhandlungstisch zu bringen, insbesondere bei Verhandlungen uber Gleichstellung.
Interviewpartner wiesen darauf hin, dass Verhandlungen uber Chancengleichheit teilweise aus
einer patriarchalisch-mannlichen Perspektive gefuhrt wurden/werden. Durch die Besetzung des
Verhandlungsteams mit unterschiedlichen Geschlechtern kann einerseits der Austausch
sichergestellt und das gegenseitige Verstandnis gefdordert werden, andererseits steigt die
Wahrscheinlichkeit geschlechtersensibler Ergebnisse.

UNTERSTUTZUNG UND ANLEITUNG BEI DEN VERHANDLUNGEN

Je erfahrener, vorbereiteter und qualifizierter die Verhandlungsfuhrer sind, desto besser sind die
Verhandlungsergebnisse. Daher ist es &uBerst wichtig, dass die Gewerkschaften ihre
Verhandlungsfuhrer bestmodglich unterstutzen, indem sie ihnen alle notwendigen
Informationen zur Verfligung stellen und in Schulungen und Kapazitatsaufbau investieren.
Dies sollte alles von Verhandlungs-, Kommunikations- und Fuhrungskompetenzen bis hin zu
speziellen Schulungen zu Gleichstellungsfragen umfassen. Dies ist ein Bereich, in dem selbst
erfahrene Verhandlungsfihrer Wissenslicken aufweisen kénnen - insbesondere, wenn sie
selbst keine Ungleichheit und Diskriminierung erlebt haben und sich nicht an anderen Aktivitaten
oder Gremien zur Chancengleichheit beteiligen. Es ware ideal, wenn alle Schulungsprogramme
far Verhandlungsfuhrer obligatorische Inhalte zur Chancengleichheit enthalten wurden.

Die wichtigsten Informationsquellen fur die Verhandlungsfuhrer bei der Vorbereitung von
Verhandlungen zum Thema Chancengleichheit sind die oben beschriebenen: der rechtliche und
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politische Rahmen, bestehende Tarifvertrage, auch auf anderen Ebenen oder mit anderen
Unternehmen zu Benchmarking-Zwecken, sowie die Erfahrungen und Kenntnisse
(einschlieBlich Beschwerden) der relevanten Akteure am Arbeitsplatz und in den relevanten
Gleichstellungsgremien. Die Ergebnisse von Monitoring- und EvaluierungsmaBnahmen (zur
Umsetzung bestehender Vereinbarungen) sind ebenfalls Teil der Vorbereitung der
Verhandlungsfuhrer.

Zwar kdénnen Verhandlungsfuhrer auch auf externe Expertise zuruckgreifen, doch unsere
Interviewpartner nannten die folgenden Instrumente, die die Gewerkschaften selbst zur
Unterstutzung ihrer Verhandlungsfuhrer bereitstellen kdnnen:

o Verhandlungsleitlinien und Empfehlungen der Gewerkschaften, einschlieBlich
bewadhrter Verhandlungspraktiken zu Gleichstellungsfragen, Rechten und Pflichten
(dies konnen auch gemeinsame Leitlinien mehrerer Gewerkschaften oder sogar von
Gewerkschaften und Arbeitgebern derselben Branche sein)

e Strategiepapiere

o Verhaltenskodex fiir Gleichstellungsverhandlungen

e Digitale Plattformen oder Datenbanken mit einer Sammlung bewahrter Tarifvertrage
verschiedener Verhandlungsebenen

o Leitfaden mit Musterklauseln/-bestimmungen zur Chancengleichheit

e Ausarbeitung einer Mustervereinbarung

e Mentorenprogramme fiir neue Verhandlungsfiihrer

BESPIELE FUR FORDERUNGEN

Dieses Kapitel stellt kurz ausgewahlte Gleichstellungsthemen oder Bereiche der
Chancengleichheit vor, die in Tarifverhandlungen auf verschiedenen Ebenen behandelt werden,
sowie einige Schlusselaspekte oder maogliche Forderungen, die Gewerkschaften und ihre
Vertreter/Verhandlungsfuhrer berticksichtigen konnten, um (mehr) Gleichstellung zu erreichen.
Einige Themen wund Forderungen eignen sich flar unterschiedliche Bereiche der
Chancengleichheit. Gewerkschaften sollten sie dort einbeziehen, wo sie in ihren
Verhandlungskontext am besten passen. Beispielsweise konnte hausliche Gewaltauch Teil eines
Tarifvertrags zur Telearbeit sein.

Die Vielfalt der Themen und Bestimmungen in Tarifvertrdgen ist groB und reicht von
»otandardbestimmungen® bis hin zu sehrinnovativen oder detaillierten Bestimmungen, die in der
Praxis weitere MaBnahmen, Aktivitaten und betriebliche Richtlinien mit sich bringen. Auch hier
variieren die Prioritdten und Handlungsmoglichkeiten der Gewerkschaften je nach
Verhandlungsumfang, der geltenden Gesetzgebung in ihren jeweiligen Landern,
Unternehmensrichtlinien, friheren Tarifvertragen, Marktbedingungen, Kultur, den Bedurfnissen
der Arbeitnehmer usw.

Zentrale Aspekte, die sich durch alle Themen ziehen und bei der Formulierung bzw. Uberpriifung
von Forderungen und der Aushandlung von Regelungen stets bericksichtigt werden sollten, sind
Nichtdiskriminierung und Inklusivitdt (neutrale Sprache; wer ist angesprochen? ALLE
Geschlechter, ALLE Familien, ALLE Berufe), Partizipation, klare Verantwortlichkeiten, festgelegte
Ziele/KPls (messbar), Regelungen zur Umsetzung und Nachverfolgung, Sensibilisierung und
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Schulung, Sanktionen bei VerstoBen. Zur detaillierteren Beschreibung und Veranschaulichung
haben wir das Beispiel Gewalt und Belastigung aufgenommen, da dieses Thema flir viele unserer
am Projekt beteiligten Interviewpartner ein gemeinsames Anliegen und eine Prioritat darstellte.

(SEXUELLE) GEWALT UND BELASTIGUNG (AM ARBEITSPLATZ)

Belastigung und Gewalt sind ein besonderes Problem fur Frauen und LGBTIQ-Personen — nicht
nur am Arbeitsplatz, sondern auch zu Hause (hausliche Gewalt). Hausliche Gewalt scheint
wahrend der Covid-19-Pandemie zugenommen zu haben. Im Allgemeinen verwischt Telearbeit
oder Fernarbeit die Grenze zwischen dem privaten und beruflichen Bereich. Daruber hinaus kann
hausliche Gewalt negative Auswirkungen auf Produktivitat, Gesundheit und Arbeitsergebnisse
haben. Sie kann daher als Problem am Arbeitsplatz betrachtet werden. Belastigung und Gewalt
am Arbeitsplatz kdnnen auf verschiedene Weise auftreten. Im ersten Fall arbeiten Opfer und
Tater im selben Unternehmen. Im zweiten Fall handelt es sich um Gewalt durch Dritte. Ein
weiterer Fall liegt vor, wenn Kollegen eines Opfers (hauslicher Gewalt) am Arbeitsplatz bedroht
werden — was sowohl ihre Arbeit als auch ihre Sicherheit am Arbeitsplatz beeintrachtigen kann.
Zu den neueren Formen von Gewalt und Belastigung zadhlen Cybergewalt und Cyberbelastigung
(am Arbeitsplatz).

Gewerkschaften kdnnen viel tun, um Gewalt und Beldstigung zu bekdmpfen und die betroffenen
Arbeitnehmer zu schiitzen und zu unterstlitzen. Das soziale Stigma, das dieses Thema umgibt,
ist wahrscheinlich noch groBer als bei anderen Formen der Ungleichheit oder Diskriminierung —
was die Sache noch komplizierter macht. Fragt man Arbeitgeber, was sie tun — schlieBlich ist es
ihre Pflicht, Arbeitnehmer gemaB EU- und nationalem Recht zu schitzen —, kénnten einige
antworten, dass Gewalt und Beldstigung in ihrem Unternehmen nicht vorkommen. Dies liegt zum
Teil daran, dass viele Menschen nicht freiwillig darlber sprechen oder Fehlverhalten nicht als
solches erkannt wird. Idealerweise sollten Gewerkschaften und Arbeitgeber gemeinsam
MaBnahmen diskutieren und einfuhren. Wenn ein Arbeitgeber nicht aktiv wird, sollte zumindest
die Gewerkschaft die Initiative ergreifen. In einigen Landern, wie Italien, Frankreich und Spanien,
sind Gewerkschaften in diesem Bereich schon lange sehr aktiv und haben entsprechende
Tarifvertrage ausgehandelt. Dies ist oft auf gesetzliche Verpflichtungen zurtckzufuhren. Zuletzt
hat das ILO-Ubereinkommen C190 (2019) Regierungen in die Pflicht genommen, die
Auswirkungen hauslicher Gewalt am Arbeitsplatz zu mildern. Daruber hinaus gelten
geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung als psychosoziale Risikofaktoren und werden als
Problem des Arbeitsschutzes behandelt, was wiederum Verpflichtungen fur Arbeitgeber mit sich
bringt. Der Arbeitsschutz kann daher ein guter Einstieg in das Thema sein. Selbst wenn ein Land
das ILO-Ubereinkommen C190 nicht ratifiziert hat, kénnen Gewerkschaften es als Referenz fiir
Tarifverhandlungen und ihre Aktivitaten zur Bekdmpfung von Gewalt und Belastigung nutzen.

Bereits 2007 schlossen die europaischen Sozialpartner EGB/CES, BusinessEurope, CEEP und
UEAPME eine ,,Framework Agreement zu Belastigung und Gewalt am Arbeitsplatz“. Ziel war es,

HArbeitgebern, Arbeitnehmern und ihren Vertretern auf allen Ebenen einen handlungsorientierten
Rahmen zur Verfligung zu stellen, um Probleme im Zusammenhang mit Belastigung und Gewalt
am Arbeitsplatz zu erkennen, zu verhindern und zu bewaéltigen“. Der EGB veroffentlichte 2024
auBerdem eine Veroffentlichung mit dem Titel ,,Sicher am Arbeitsplatz, sicher zu Hause, sicher
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online®, die mehrere Empfehlungen, unter anderem zu Tarifverhandlungen, zur Bekampfung
und Pravention geschlechtsspezifischer Gewalt enthalt.

Die folgende Tabelle zeigt die wichtigsten Handlungsfelder und Beispiele fir MaBnahmen oder
Aktivitaten, die Gewerkschaften bei der Behandlung dieses Themas - idealerweise bei der
Verhandlung in Tarifverhandlungen — in Betracht ziehen kdnnen. Der erste und wichtigste Schritt
ist wie immer die Sensibilisierung, Information und Schulung, da mangelndes Bewusstsein und
Wissen, z. B. Uber Cybergewalt, in diesem sehr sensiblen und persoénlichen Bereich besonders
weit verbreitet sein konnen. Es ist auBerdem wichtig, Mechanismen bereitzustellen, die es
Menschen ermdglichen, anonym um Hilfe zu bitten.

UMSETZUNG, FOLLOW-UP UND FOLGENBEWERTUNG

Ebenso wie der Rechtsrahmen fir Gleichstellung und deren Anwendung sind Tarifvertrage oder
Gleichstellungsbestimmungen ein sehr wichtiger erster Schritt zur Verwirklichung der
Chancengleichheit flr alle Arbeitnehmer. Es besteht jedoch die Gefahr, dass die vereinbarten
Bestimmungen und MaBnahmen nur auf dem Papier existieren. Selbst wenn sie wie geplant
umgesetzt werden, ist es wichtig zu Uberwachen, ob sie in der Praxis tatsachlich zu einem Abbau
von Ungleichheiten fihren oder ob sie angepasst werden mussen.

Einige unserer Interviewpartner gaben zu, dass sie in ihren Tarifvertragen
Gleichstellungsbestimmungen ausgehandelt hatten, diese aber nur unzureichend
nachverfolgten und noch Mechanismen einrichten mussten. Idealerweise sollten
Gewerkschaften bei Verhandlungen Uber Gleichstellung Bestimmungen zur wirksamen
Umsetzung, Uberwachung und Folgenabschéatzung in ihre Tarifvertrage aufnehmen (sofern dies
nicht bereits gesetzlich vorgeschrieben ist). Die Festlegung klarer Verfahren und
Verantwortlichkeiten ist von entscheidender Bedeutung.

UMSETZUNGVEREINBARUNGEN

Wie bereits im Zusammenhang mit den Verhandlungserfahrungen und der Bedeutung
spezialisierter Gremien beschrieben, erscheint es sinnvoll, Schlisselpersonen oder Gremien
einzufuhren oder zu ernennen, die auf der jeweiligen Verhandlungsebene fur die Umsetzung von
Tarifvertragen verantwortlich sind. Dabei kann es sich um dieselben Gremien (Frauengruppen,
Inklusionsausschusse, Gleichstellungsgruppen) oder um neue Gremien handeln.

Auf Unternehmensebene sollten Gewerkschaftsdelegierte oder Betriebsrate eine entscheidende
Rolle bei der Entwicklung und Umsetzung von Aktionsplanen spielen. Arbeitnehmer und ihre
Vertreter mussen die Bestimmungen der Tarifvertrage in die tagliche Praxis umsetzen. Die Fristen
fur die Umsetzung der MaBnahmen sollten ebenfalls im Tarifvertrag festgelegt werden. Daruber
hinaus sollten spezifische Schulungen fur die verantwortlichen Personen/Gremien auf
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite organisiert werden. Tarifvertrage sollten von flankierenden
MaBnahmen begleitet werden, um ihre Umsetzung in der Unternehmenspraxis sicherzustellen.

EFFEKTIVE BEOBACHTUNG UND EVALUIERUNGSMECHANISMEN

Durch die kontinuierliche Uberwachung der Umsetzung von Tarifvertrdgen kénnen potenzielle
Probleme bei der Umsetzung erkannt und behoben sowie Erkenntnisse Uber die Wirksamkeit der
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vereinbarten MaBnahmen gewonnen werden. Ebenso koénnen Erfolgsfaktoren identifiziert
werden. Folgende Instrumente und Strategien sollten in Betracht gezogen werden:

1. Schliisselindikatoren fiir Monitoring

Um den Fortschritt in Richtung mehr Gleichstellung oder das Erreichen gesetzter Ziele zu
bewerten, missen spezifische, messbare und zeitgebundene Indikatoren definiert werden.
Dazu konnen Inputindikatoren (z. B. Ausgaben fur Gleichstellungsschulungen),
Outputindikatoren (z. B. Anzahl der geschulten Personen) und Ergebnisindikatoren (z. B.
verbesserte Kapazitaten oder Leistung) gehdren. Gewerkschaften kdnnten zunachst ein breiteres
Spektrum an Indikatoren (oder leicht verfligbare Daten) iUberwachen und dann durch Analyse der
Daten schrittweise herausfinden, welche Indikatoren flr sie wirklich wichtig sind. Dies sollte ein
fortlaufender Prozess sein, bei dem die Indikatoren bei Bedarf angepasst werden.

Idealerweise sollten Schliisselindikatoren fiir die Uberwachung im Tarifvertrag festgelegt werden.
Bei Gleichstellungsplanen oder Lohngleichheitsprogrammen bzw. LohntransparenzmaBnahmen
ist beispielsweise ein Satz von Schlusselindikatoren oft bereits klar definiert (gesetzlich).

2. Sammeln und analysieren Sie zuverlassige quantitative und qualitative Daten

Gewerkschaften sollten zuverldssige quantitative und qualitative Daten systematisch und
aus einer Gleichstellungsperspektive sammeln und analysieren (z. B. Gehaltsstrukturen,
Karrierewege — insbesondere im Hinblick auf die Entwicklung von Verantwortung, Fahigkeiten
usw.). Dies ist einerseits die Grundlage, um potenzielle Ungleichheiten und Diskriminierungen
(und damit Bedurfnisse) in einem bestimmten Sektor/Arbeitsplatz zu identifizieren und die
zugrunde liegenden Ursachen oder Einflussfaktoren zu verstehen. Gewerkschaften benétigen
diese Informationen, um sich fur Verbesserungen einzusetzen. Andererseits ist die
Datenerhebung und -auswertung die Grundlage fur das Monitoring. Die Rolle der Gewerkschaften
besteht darin, zu Uberwachen, wie und ob die in Tarifvertragen vorgesehenen Bestimmungen und
MaBnahmen in der Praxis angewendet werden und ob sie einen Beitrag zu mehr Gleichstellung
leisten.

Eine wichtige Voraussetzung ist der Zugang zu den notwendigen Daten und Informationen. Unter
den befragten Gewerkschaften gaben die meisten an, dass sie Zugang zu Daten haben oder dass
Arbeithnehmervertreter auf Unternehmensebene diese jederzeit anfordern konnen. In vielen
Fallen ist der Zugang zu Daten und Informationen gesetzlich oder durch Tarifvertrage geregelt. Ist
dies nicht der Fall oder bestehen Lucken bzw. fehlen relevante Daten, sollten die Gewerkschaften
die notwendigen Schritte unternehmen, um diese Wissenslicken zu schlieBen.

e Quantitative Daten sind oft aus amtlichen Statistiken oder Unternehmens-
/Gewerkschaftsdatenbanken leicht verfugbar und koénnen einfach Uberwacht werden.
Wahrend nach Geschlecht oder Alter aufgeschlusselte Daten eher die Regel sind (sie sind oft
gesetzlichvorgeschrieben, insbesondere im Hinblick auf das Geschlecht), kann esin anderen
Fallen schwieriger sein, Daten zu erhalten.

e FUr einen ganzheitlichen Ansatz sind qualitative Informationen noch wichtiger. Diese
konnen durch Konsultationen der Interessengruppen gewonnen werden, z. B. durch
regelmaBige (anonyme) Umfragen oder Studien, die Entwicklung von Frageboégen oder die
Erstellung von Checklisten. Gewerkschaften kdnnten beispielsweise einen Fragebogen an
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alle Arbeitnehmer senden, um herauszufinden, wie zufrieden sie mit der bestehenden
Gleichstellungspolitik sind. Beschwerden und Feedback-Mechanismen sind eine weitere
Informationsquelle. Weitere Quellen sind Vor-Ort-Inspektionen und Beitrage von Sitzungen
(relevanter Gremien wie Betriebsrate, Arbeitsgruppen, (gemeinsame)
Gleichstellungsausschusse, Betriebsrate auf verschiedenen Ebenen usw.).

Unabhéngig von der Uberwachung von Tarifvertragen sollten Gewerkschaften Aktivitdten und
Praktiken, wie etwa die Teilnahme an Schulungen, die Nutzung von Unterstutzungsangeboten
etc., stets evaluieren.

3. Mechanismen etablieren und relevante Parteien einbeziehen

Die Datenerhebung und -analyse kann auf verschiedenen Ebenen erfolgen, sowohl intern als
auch extern: innerhalb von Gewerkschaften oder deren Verbanden, innerhalb von
Arbeitgeberorganisationen, in spezifischen Abteilungen von Unternehmen (Geschaftsfihrung,
Personalwesen), in den entsprechenden Arbeitsgruppen, (gemeinsamen) Ausschussen oder in
Zusammenarbeit mit externen Partnern wie staatlichen Stellen oder unabhangigen Experten wie
Universitaten oder Forschungsinstituten. Einige Unternehmen fuhren Gleichstellungs- oder
Diversitatsaudits mit spezialisierten Prufungsgesellschaften durch, die die Datenerhebung mit
Mitarbeiterbefragungen kombinieren und gute und wirksame Praktiken zertifizieren.

Auf héherer Ebene gibt es in den meisten Ladndern Evaluierungs- oder Bewertungsstellen sowie
beispielsweise eine Gleichstellungsbeauftragte usw. Auf Unternehmensebene Ubernehmen
entweder bestehende Ausschiisse die Uberwachungsaufgaben, oder es wird ein
Uberwachungsausschuss eingerichtet. In der Regel sind dies Gewerkschaftsvertreter,
Arbeithehmervertreter, Arbeitgebervertreter und Mitglieder bestehender Ausschusse (z. B.
Arbeitsschutz).

Je nach konkretem Kontext (vereinbarte Bestimmungen/MaBnahmen, zugehorige Indikatoren,
Zugang, Prioritaten, finanzielle und personelle Ressourcen (Expertise), kurz- und langfristige Ziele
usw.) kann die Wahl der zustidndigen Struktur und des Uberwachungsinstruments
unterschiedlich ausfallen.

Es ist wichtig, das Monitoring strukturiert durchzufuhren, Mechanismen mit festen Zeitrahmen zu
etablieren (z. B. jahrliche Mitarbeiterbefragungen, regelmaBige Fortschrittsberichte, regelmaBige
Treffen zwischen Unternehmensleitung und Delegierten) und Verantwortlichkeiten und
Fokusgruppen unter Berticksichtigung verschiedener Perspektiven zu definieren — idealerweise
alles im Tarifvertrag niedergeschrieben. Kommunizieren Sie die Ergebnisse des Monitorings
und integrieren Sie kontinuierliche Feedbackschleifen.

Gewerkschaften sollten die Ergebnisse ihrer Evaluierungs- und Monitoringaktivitaten allen
relevanten Interessengruppen mitteilen, seien es beispielsweise Mitglieder, Tarifpartner,
lokale Behorden oder eine bestimmte Gruppe von Arbeitnehmern. Die Befragten wiesen darauf
hin, dass die Mitglieder die Bestimmungen in den Tarifvertragen oder die MonitoringmaBnahmen
oft nicht kennen. Es ist auBerst wichtig, die Betroffenen einzubeziehen und ihr Feedback
kontinuierlich zu bertcksichtigen. Ein wichtiger Nebeneffekt von Verhandlungen ist, dass Dialog
und Transparenz Vertrauen férdern konnen.
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Das Ergebnis des Monitorings bildet die Grundlage fur weitere politische Entscheidungen und
Verhandlungen. Schwierigkeiten bei der Umsetzung einer Vereinbarung sollten mit dem Ziel der
Losung erortert werden. Dies sollte beispielsweise KorrekturmaBnahmen oder mégliche
Anpassungen ermdglichen — auch wahrend der Laufzeit der Vereinbarung, mit dem Ziel einer
kontinuierlichen Verbesserung. Gewerkschaften sollten Umsetzungsprobleme oder gar VerstoBe
gegen die Vereinbarung sowie positive Nachrichten Uber Fortschritte oder Erfolge hervorheben.
Folgenabschatzungen — Wie sind verschiedene Arbeitnehmergruppen betroffen?

Ein besonders interessanter Aspekt ist die Bewertung, wie sich — in diesem Fall z. B. die
Bestimmungen und MaBnahmen eines bestimmten Tarifvertrags - auf verschiedene
Arbeitnehmergruppen auswirken. Verringern, erhalten oder verstarken sie Ungleichheiten
zwischen verschiedenen Arbeitnehmergruppen? Auf diese Weise kdnnen negative Auswirkungen
auf bestimmte Gruppen verringert und die Chancengleichheit fur alle verbessert werden.

Mithilfe von Gender-Folgenabschatzungen wird beispielsweise bewertet, wie sich Gesetze,
Richtlinien, Programme oder Dienstleistungen unterschiedlich auf Menschen unterschiedlichen
Geschlechts auswirken kénnen. In der Regel werden die Bewertungen vor der Umsetzung
durchgefuhrt. Wichtige Aspekte sind eine systematische Analyse, ein Vorher-Nachher-Vergleich
und praventive MaBnahmen. Bei der Beurteilung der geschlechtsspezifischen Auswirkungen
sollte ein intersektionaler Ansatz berlcksichtigt werden (wie das Geschlecht mit anderen
Aspekten der Identitat wie ethnischer Zugehorigkeit, Alter, Behinderung oder sexueller
Orientierung interagiert).

Wie wir bereits in den vorherigen Kapiteln gesehen haben, kdnnen Gewerkschaften eine wichtige
Rolle bei der Forderung der Gleichstellung am Arbeitsplatz spielen. Um eine Kultur zu fordern, die
Verhandlungen fur Gleichstellung wirklich fordert, sollten Gewerkschaften einen umfassenden
Ansatz verfolgen. Sie sollten sich klar zur Gleichstellung auf allen Ebenen von Strategien,
Programmen und Projekten bekennen. Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung sollten
integraler Bestandteilihrer Kultur und aller internen und externen Gewerkschaftsaktivitaten sein.
Um in Verhandlungen glaubwuirdig zu sein, hilft es, selbst mit gutem Beispiel voranzugehen. Im
Idealfall bedeutet dies, dass die Forderungen der Gewerkschaften an die Arbeitgeber auch
innerhalb der Gewerkschaft gelten oder eingefordert werden.

EQUALITY IN STRUKTUREN UND POLITIKEN

Gewerkschaften sollten Gleichstellung grundsatzlich in ihre internen Strukturen und Strategien
integrieren. Dies kann ein langerer Prozess sein, einzelne Schritte konnen jedoch schrittweise
umgesetzt werden, wobei Gruppen von Gewerkschaftsmitgliedern, deren Interessen, Anliegen
und Ideen berlcksichtigt werden. Die fur die Koordinierung aller gleichstellungsbezogenen
Aktivitaten zustandige Stelle ist in der Regel die Abteilung Chancengleichheit.

Auf der Ebene der internen Gewerkschaftspolitik und -leitlinien, die als gemeinsame Referenz
dienen, sollten Gewerkschaften beispielsweise ihre Gewerkschaftssatzung, ihre Grundséitze
und Werte sowie ihre intern und extern kommunizierten politischen Ziele kritisch Uberprifen.
Berlicksichtigen und verpflichten sie sich zu Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung und
fordern sie die Gleichstellung?
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So hat beispielsweise die Europaische Gewerkschaft industriAll im Jahr 2024 eine
Selbstverpflichtung gegen Rassismus, Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus und Islamophobie
veroffentlicht, zu der sich ihre Mitgliedsorganisationen verpflichten. Zudem hat sie im Jahr 2021
ein Positionspapier zu Regenbogenarbeitsplatzen veroffentlicht. Damit wird nicht nur ein Zeichen

gesetzt, sondern auch das (6ffentliche) Bewusstsein gescharft und die Aufmerksamkeit auf diese
Themen gelenkt.

SCHWERPUNKT AUF SENSIBILISIERUNG UND AUS- UND WEITERBILDUNG

Sensibilisierung, Schulung und Kompetenzentwicklung sind eng miteinander verknupfte
Strategien und Instrumente, die dazu beitragen konnen, eine Kultur der Gleichstellung zu fordern
— unter Gewerkschaftsmitgliedern, am Arbeitsplatz, in Politik und Gesellschaft. Gezielte
Aktivitdten konnen den Weg fur bessere und erfolgreichere Verhandlungen zum Thema
Gleichstellung ebnen. All diese Aktivitaten kdnnen selbstverstandlich allein oder gemeinsam mit
Arbeitgebern oder anderen Partnern durchgefuhrt werden.

SENSIBILISIERUNG IST DER SCHLUSSEL

Sensibilisierung ist die Schlusselstrategie zur Bekampfung von Stereotypen und zur Férderung
sozialer Veranderungen bzw. Verhaltensidnderungen. Gewerkschaften sollten die Menschen
Uber Ungleichheiten und Diskriminierungen am Arbeitsplatz informieren und aufklaren und das
Verstandnis fur die Situation und Perspektiven gefahrdeter Gruppen fordern, um deren
Einstellungen, Verhaltensweisen und Uberzeugungen im Hinblick auf bessere und gerechtere
Arbeitsbedingungen zu beeinflussen. Sensibilisierung bedeutet auch, die Mitglieder Uber neue
Gesetze zu informieren und ihr Verstdandnis von Rechten und Gesetzen (einschlieBlich
Tarifvertragen) zu fordern. Durch SensibilisierungsmaBnahmen koénnen Gewerkschaften
Menschen (und die 6ffentliche Meinung) gegen Ungerechtigkeit und Ungleichheiten mobilisieren.
Dazu gehoren Aktivitaten, die sich an alle Interessengruppen richten, angefangen bei
Arbeitnehmern, Arbeitgebern, Gewerkschaftern, Verhandlungsfiihrern, Regierungsbehoérden und
der Gesellschaft als Ganzes. Menschen mussen sich eines Problems bewusst sein, um handeln
zu konnen.

Die Methoden oder Kanale zur Sensibilisierung fur Gleichstellungsfragen sind dieselben, die
Gewerkschaften normalerweise nutzen. Die Frage ist vielmehr, ob sie diese nutzen und ob sie der
Forderung von Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung Prioritat einrdumen und ihre
Aktivitaten (und ihre Ressourcen) diesem Thema widmen.

Leitlinien und Studien konnen Verhandlungsfuhrern als wichtige Instrumente zur Forderung der
Gleichstellung dienen. Sie konnen auch besonders hilfreich fur KMU sein, die in den meisten
Fallen keine Tarifvertrage haben. Mehrere Gewerkschafter berichteten uns von gemeinsam
erarbeiteten Dokumenten (z. B. Leitlinien zu Belastigung und Gewalt am Arbeitsplatz) und
erfolgreichen Sensibilisierungsprojekten mit Arbeitgebern (z. B. einem gemeinsamen Projekt
zu spezifischen Risikofaktoren in Bezug auf Gesundheit und Sicherheit fur Frauen in der
Metallindustrie).
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Viele Gewerkschaften nutzen bekannte internationale Aktionstage wie den 8. Marz
(Internationaler Frauentag) oder den 25. November (Internationaler Tag zur Beseitigung von
Gewalt gegen Frauen), um flr ihre eigenen gleichstellungsorientierten Forderungen und
Aktivitaten zu werben. Insbesondere Veranstaltungen bieten eine gute Gelegenheit, nicht nur
viele Menschen zu erreichen, sondern auch in den Dialog zu treten. Gewerkschaften kbnnen mit
den Menschen Uber die Ungleichheiten oder Diskriminierungen sprechen, denen sie ausgesetzt
sind, und gemeinsam an Lésungen arbeiten.

Kampagnen und Lobbyarbeit sind zwei weitere verwandte, aber eigenstandige Aktivitaten, die
Gewerkschaften zur Forderung der Gleichstellung (von Themen) durchfihren koénnen.
Gewerkschaften konnten sich beispielsweise flir Themen einsetzen, die sie bisher nicht in
Tarifverhandlungen verhandeln konnten, oder als ersten Schritt das Bewusstsein fur ein
bestimmtes Thema scharfen, das dann in einem nachsten Schritt in Tarifverhandlungen
einflieBen konnte. Insbesondere durch gemeinsame Kampagnen oder Initiativen mit
Arbeitgebern lasst sich viel fur mehr Gleichberechtigung und bessere Arbeitsbedingungen
erreichen. Lobbyarbeit konzentriert sich auf den Einfluss von Politikern und Gewerkschaften auf
politische Entscheidungen und Gesetzgebung auf verschiedenen Ebenen.

BERUCKSICHTIGUNG VON GLEICHBERECHTIGUNG UND VIELFALT IN AUSBILDUNG
UND QUALIFIZIERUNG

Eine zentrale Aufgabe der Gewerkschaften ist es, sich aktiv fir einen besseren Zugang zu
Weiterbildung am Arbeitsplatz einzusetzen und die Arbeitnehmer bei der kontinuierlichen
Aktualisierung und Verbesserung ihrer Fahigkeiten zu unterstitzen. Haufig sind sie an der
Aushandlung von Tarifvertragen zur Weiterbildung oder von Vertrdgen mit Kapiteln oder
Bestimmungen zur Weiterbildung beteiligt. Bei Verhandlungen Uber Gleichstellung sollten
Gewerkschaften stets versuchen, Bestimmungen zu SchulungsmaBnahmen zu ,,Gleichstellung
und Vielfalt“ aufzunehmen. Sind Gewerkschaften in zwei- oder dreigliedrigen Gremien vertreten,
die fur die Entwicklung von Schulungsprogrammen zustandig sind, sollten sie sich fir
Gleichstellungsschulungen einsetzen.

Schulungen sind ein weiteres wichtiges Instrument zur Forderung einer Kultur, die Verhandlungen
far Chancengleichheit fordert. Einerseits konnen SchulungsmaBnahmen das Bewusstsein
scharfen und das Verstandnis der Menschen fur Diskriminierung und Ungleichheiten am
Arbeitsplatz verbessern. Durch Schulungen konnen Arbeitnehmer (sowie Arbeitgeber und
Gewerkschafter) ihr Wissen uber ihre Rechte und Pflichten sowie Uber bestehende Tarifvertrage
und MaBnahmen an ihrem Arbeitsplatz verbessern. Andererseits werden Kapazitaten aufgebaut
und die Handlungsfahigkeit der Menschen gestarkt.

Viele der befragten Gewerkschafter hatten sehr positive Erfahrungen mit gemeinsamen
Schulungsinitiativen mit Arbeitgebern zu Gleichstellungsfragen. In manchen Fallen fungierte
das Thema ,,Gleichstellung” als Turoffner, beispielsweise als Gewerkschaft und Arbeitgeber
erstmals gemeinsam ein Schulungsprogramm flr alle neuen Mitarbeiter entwickelten. Die
Arbeitgeber waren im Allgemeinen bereit, sich an der EinfiUhrung von Schulungsprogrammen zum
Thema Gleichstellung zu beteiligen.
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Ein positiver Nebeneffekt von Schulungsprogrammen ist die Forderung von Austausch und
Kommunikation. Schulungen bieten eine gute Gelegenheit, die Probleme und Bedurfnisse von
Arbeitnehmern/Mitgliedern kennenzulernen. Gewerkschaften kdnnten dies fordern, indem sie
bei jeder von ihnen organisierten Schulung die Teilnehmer regelmaBig direkt befragen. Allerdings
konnen Teilnehmer (z. B. Frauen, gefahrdete Gruppen im Zusammenhang mit Gewalt und
Belastigung) zogern, ihre Erfahrungen in einer gemischten Gruppe zu teilen, und Gewerkschaften
mussen moglicherweise Schulungen organisieren, die nur einem bestimmten Personenkreis
zuganglich sind.

Die Berucksichtigung von Gleichstellung und Vielfalt in Schulungen umfasst auch die
Entwicklung neuer Schulungsprogramme und die Erstellung geeigneter Schulungs- und
Informationsmaterialien zu Gleichstellungsthemen und Arbeitnehmerrechten. Wenn
Gewerkschaften keine eigenen Schulungsprogramme zur Gleichstellung anbieten, kénnen sie
(im Rahmen gemeinsamer Initiativen) zur Gestaltung anderer Schulungen beitragen.
Gewerkschaftsmitglieder konnten auch an Schulungen anderer Organisationen (z. B. des ETUI)
teilnehmen.
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