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Vorwort

In Deutschland existieren mehr als 45.000 Tarifvertrdge, jahrlich werden mehrere
tausend Tarifvertrage neu verhandelt. Sie werden hdufig in dem guten Glauben
abgeschlossen, dass sie die Verpflichtung zur Gleichbehandlung von Frauen und
Mainnern bei den Arbeitsbedingungen und beim Entgelt nicht verletzen. Dies ist
jedoch ein Trugschluss, wie das vorliegende Gutachten zeigt.

Zahlreiche tarifvertragliche Regelungen — sei es zu Fragen der Arbeitszeit,
zum Entgelt, zu Qualifizierungs- und Entlassungsbedingungen — enthalten erheb-
liche Diskriminierungspotenziale. Sie entsprechen nicht den arbeitsrechtlichen
Vorgaben, die sich aus dem européischen und deutschen Recht ergeben. Danach
reicht es nicht aus, dass Regelungen in Tarifvertrigen geschlechtsneutral formu-
liert sind, sie miissen auch in ihrer Wirkung diskriminierungsfrei sein.

Die Autorinnen identifizieren problematische Regelungen und zeigen im
Einzelnen auf, inwiefern sie gegen arbeitsrechtliche Normen verstofen. Es wird
dargestellt, wie diskriminierungsfreie Formulierungen aussehen konnten und wo
es bereits gute Regelungsbeispiele gibt. Damit kann und soll dieses Gutachten
nicht nur Anregungen fiir Tarifverantwortliche, Betriebsparteien oder gewerk-
schaftlich engagierte Frauen und Ménner geben, Regelungen bzw. Forderungen
auf ihre Gleichstellungswirkung hin zu iiberpriifen. Dariiber hinaus leistet diese
Analyse auch einen wichtigen Beitrag zur Forschung iiber Diskriminierungen
im Arbeitsleben, insbesondere zu jenen Themenbereichen, die iiblicherweise in
Manteltarifvertrigen oder Tarifvertrdgen mit speziellen Regelungsinhalten wie
Qualifizierung oder Beschéftigungssicherung vereinbart werden.

Eine diskriminierungsfreie Gestaltung von Tarifvertrédgen ist nicht nur recht-
lich geboten, sondern auch wirtschaftlich und politisch vorteilhaft. Letzteres zei-
gen nicht nur betriebliche Erfahrungen, sondern auch Umfragen und 6konomische
Analysen. Denn Chancengleichheit erhoht die Arbeitsmotivation und vermeidet
innerbetriebliche und arbeitsrechtliche Konflikte. Dennoch ist es eine historische
Erfahrung, dass geschlechtergerechte Tarifregelungen keine Selbstldufer sind. Wo
in der Vergangenheit Fortschritte erreicht werden konnten, waren sie stets auf
engagierte Frauen und Ménner zuriickzufiihren, die sie unabléssig einforderten
und gegen Widerstinde durchsetzten. Dies wird auch heute und zukiinftig erfor-
derlich sein. Insofern ist zu wiinschen, dass diese Verdffentlichung intensiv als
Arbeitshilfe von all jenen genutzt wird, fiir die Chancengleichheit der Geschlech-



ter eine politische Selbstverstindlichkeit bedeutet, fiir die es sich zu allen Zeiten
einzusetzen lohnt.

Heide Pfarr
Geschiftsfiihrerin der Hans-Bockler-Stiftung
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1 Diskriminierungsfreie Tarifregelungen - (k)eine
Selbstverstandlichkeit

1.1 Problemhintergrund

Die Gewihrleistung der Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern in Tarifver-

tragen sollte eigentlich selbstverstdndlich sein. Doch die arbeitsrechtliche Praxis

zeigt, dass Probleme mit benachteiligenden Tarifregelungen von hoher praktischer

Relevanz sind': Zahlreiche Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichtes und des

Européischen Gerichtshofes befassen sich mit Gleichheitsversto3en in Tarifver-

tragen. Sie beziehen sich auf vielféltige inhaltliche Aspekte — angefangen vom

Entgelt iiber Arbeitszeit bis hin zu betrieblicher Altersversorgung.

Bei der Unterzeichnung der Tarifvertrdge ist den verantwortlichen Tarifpar-
teien oftmals nicht bewusst, dass Bestimmungen in Kraft gesetzt werden, die
Beschiftigte mittelbar diskriminieren kdnnen. Diskriminierungsfreiheit scheint
vielfach garantiert, wenn die Regelungen nicht direkt an das Geschlecht ankniip-
fen, wie es z.B. noch bei den Lohnabschlagsklauseln fiir Frauen in den 50er Jahren
der Fall war. Diese Form der unmittelbaren oder direkten Diskriminierung gilt
heute - zumindest fiir Tarifvertrige — als weitgehend beseitigt. In der betrieblichen
Umsetzungspraxis diirfte sie jedoch noch zu finden sein. Fiir die Tarifakteure
stellt sich heute die Anforderung, mittelbare Diskriminierung zu erkennen und zu
beseitigen. Dies ist nicht ganz so einfach, und zwar aus folgenden Griinden:

B Mittelbar diskriminierende Regelungen in Tarifvertrdgen, Dienst- und Be-
triebsvereinbarungen sind oft nicht auf den ersten Blick zu erkennen. Hiufig
verbergen sie sich hinter geschlechtsneutral erscheinenden Bestimmungen,
Kriterien oder Verfahren. Doch auch solche ,,unverddchtigen® und formal
gleichen Regelungen konnen diskriminieren, wenn sie auf ungleiche Arbeits-
situationen, Lebenslagen und Moglichkeiten von Frauen und Ménnern ange-
wandt werden.

B Etliche tarifvertragliche Bestimmungen sind vor Jahren oder gar Jahrzehnten
in Kraft gesetzt und seitdem fortgeschrieben worden. Vielfach werden sie
verdnderten betrieblichen und gesellschaftlichen Realitéten nicht mehr gerecht.
Tétigkeiten wandeln sich, europdisches Anti-Diskriminierungsrecht stellt neue
Anforderungen an die Tarifpolitik. So entstehen z.T. nicht voraussehbare und

1 Schiek 2006, S. 57.
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unbeabsichtigte Regelungsliicken, die zu Geschlechtsdiskriminierungen fiihren
konnen und zu schlielen sind.

Geschlechterstereotype zeigen ein grofles Beharrungsvermogen. Tradierte
Vorstellungen iiber (angeblich naturgegebene) Rollen von Frauen und Mén-
nern im Berufs- und Privatleben sowie geschlechterbezogene Zuschreibungen
von Kompetenzen, Verhaltensweisen und Interessen beeinflussen auch die
Tarifpolitik. Dies zeigt sich u.a. bei der Bewertung von Tétigkeiten oder der
Behandlung von Teilzeitbeschéftigten.

Obgleich die rechtlichen Vorgaben zur Gleichbehandlung der Geschlechter seit
mehr als 20 Jahren bestehen, sind sie den tariflichen Akteuren hdufig nicht im
Detail bekannt. Diese Wissensdefizite sind u.a. darauf zuriickzufiihren, dass
es den Tarif- und Betriebsparteien in Deutschland nicht leicht gemacht wird,
sich die einschldgigen Rechtsnormen zur diskriminierungsfreien Gestaltung
von kollektiven Regelungen anzueignen, da hierzulande die entsprechenden
EU-Richtlinien nur unzuldnglich in deutsches Recht umgesetzt wurden.?
Aus der Perspektive einzelner Arbeitgeber kénnen diskriminierende Bestim-
mungen Kosten reduzieren und dkonomische Wettbewerbsvorteile verschaf-
fen. Dass solche einzelwirtschaftlichen Interessen nicht nur der Gleichstel-
lung der Geschlechter entgegenstehen, sondern auch ein Hindernis bei der
Schaffung gleicher Wettbewerbsbedingungen innerhalb der EG sind, ist eine
Erkenntnis, die die europdischen Gleichstellungsgebote seit den Rémischen
Vertragen maBgeblich begriindet haben. Mehr und mehr Unternehmen erken-
nen jedoch auch, dass Chancengleichheit fiir alle auch 6konomische Vorteile
bringt. In der Diskussion um Diversity-Management wird hervorgehoben, dass
Chancengleichheit dazu beitragen kann, z.B. Konflikte und Demotivation zu
vermindern oder Probleme kreativer und nachhaltiger zu 16sen. Vorteile erge-
ben sich auch, wenn es um die Gewinnung und Bindung von Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen geht.?

Aufgrund der geringen Fortschritte auf dem Weg zur Gleichstellung der Ge-
schlechter haben die EG-Mitgliedstaaten im Amsterdamer Vertrag von 1999
das Prinzip des Gender Mainstreaming verankert (Artikel 2 und 3 Abs. 2
EG). Nicht nur der 6ffentliche Dienst, auch zahlreiche Gewerkschaften haben
daraufhin die Gleichstellung als Gemeinschaftsaufgabe der Organisation aner-

Vgl. Deutscher Juristinnenbund e.V. 2007.
Vgl. hierzu ausfiihrlicher: Krell 2008, S. 68 ff.



4
5

kannt.* Sie soll auch in der Tarifpolitik Anwendung finden und gewahrleisten,
dass die vielféltigen Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Mén-
nern in allen Tarifbereichen und Prozessphasen angemessen beriicksichtigt
werden. Jedoch ist auch dieses Konzept nicht leicht zu verwirklichen. Es er-
fordert zunéchst eine Kldrung, was Gender Mainstreaming in der Tarifpolitik
konkret bedeutet.’

Es geht bei Gender Mainstreaming nicht um Frauenforderung, sondern um
Gleichstellung von Frauen und Méannern. Das heifit: Nicht nur Frauen, sondern
auch Ménner konnen von Ungleichbehandlung in Tarifvertrdgen betroffen
sein. Benachteiligt konnen insbesondere jene Ménner sein, die vom tradierten
Rollenbild abweichen, indem sie beispielweise teilzeitbeschiftigt sind oder
ihre Berufstitigkeit unterbrechen, um Kinder zu betreuen.

Eine formale Gleichstellung im Sinne von gleichlautenden Regelungen
fiir Méanner und Frauen reicht nicht aus, da sie die verschiedenen Lebens- und
Beschiftigungssituationen der Geschlechter ausblendet. Formal gleiche und
dem Anschein nach geschlechtsneutrale Regelungen konnen jedoch unter-
schiedliche Auswirkungen auf Frauen und Méanner haben. Um eine faktische
Gleichstellung zu erreichen, miissen diese vielfdltigen Bedingungen der Be-
schéftigten bei der Tarifgestaltung mitbedacht werden.

Es wird vielfach nicht erkannt, dass diskriminierungsfreie Tarifvertrige mehr
Gerechtigkeit nicht nur zwischen den Geschlechtern, sondern auch innerhalb
der Gruppe der weiblichen und ménnlichen Beschiftigten ermdglichen. Dies
wird durch Beriicksichtigung der vielfdltigen Situationen und Interessen der
Belegschafts- bzw. Mitgliedergruppen bei der Tarifgestaltung méglich.

Es geht nicht allein um den Abbau von Diskriminierungen, sondern dariiber
hinaus um gestaltende Mafinahmen zur Forderung der Gleichstellung. Eine
gleichstellungsorientierte Tarifpolitik zielt daher nicht allein darauf, Ungleich-
heiten zu beseitigen, die im rechtlichen Sinne Diskriminierungen darstellen
und individuelle Rechtsanspriiche begriinden. Dies ist nur ein Teil des Gender
Mainstreaming-Konzeptes. Der zweite Teil besteht darin, die Gleichstellung
der Geschlechter durch innovative gestaltende Maflnahmen zu férdern, zum
Beispiel durch flexible Arbeitszeitmodelle. Dies sind MaBnahmen, die zwar
nicht einklagbar sind, jedoch groB3e Bedeutung fiir die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie und die Lebensgestaltung fiir beide Geschlechter haben.

Vgl. ver.di 2007b.
Vgl. Tondorf 2001, S. 434 ff.



Diskriminierende Regelungen in Tarifvertrdgen konnen Beschiftigte mehr-
fach benachteiligen. Beispielsweise konnen Frauen nicht nur aufgrund ihres Ge-
schlechts, sondern zugleich auch wegen ihres Alters oder ihrer Herkunft benach-
teiligt werden. Auch Ménner konnen mehrfach diskriminiert sein, so z.B. Ménner,
die als Lebenspartner eines Mannes von der Zahlung eines tariflichen Familienzu-
schlags ausgeschlossen sind. Damit ist das Problem der Mehrfachdiskriminierung
angesprochen. Da es sich bei den potenziell Benachteiligten immer entweder um
Frauen oder um Ménner handelt, die wegen eines weiteren personlichen Merkmals
benachteiligt werden, wird in diesem Gutachten vorrangig die Problematik der
Geschlechtsdiskriminierung thematisiert.

Um eine geschlechtergerechte Tarif- und Betriebspolitik zu unterstiitzen, wird
im Folgenden
M iiber wesentliche (europa-)rechtliche Vorgaben informiert, die vor allem man-

teltarifliche Regelungsinhalte (z.B. Arbeitszeit) sowie weitere Tarifregelungen

wie etwa zur Beschiftigungssicherung oder zur Altersvorsorge betreffen. Der

Aspekt des Entgelts steht aufgrund zahlreicher einschligiger Verdffentli-

chungen zu diesem Thema nicht im Zentrum dieses Gutachtens.

B auf Diskriminierungspotenziale aufmerksam gemacht, die in Tarifvertragen
sowie Dienst- und Betriebsvereinbarungen zu Fragen von Arbeits- und Ent-
geltbedingungen enthalten sein konnten.

B auf Moglichkeiten der Gestaltung von diskriminierungsfreieren Kollektivver-
trigen z.T. anhand von Beispiel-Regelungen hingewiesen.

Diese Gestaltungsempfehlungen beziehen sich sowohl auf diskriminierungsfreie

als auch auf dariiber hinausgehende gleichstellungsforderliche Tarifregelungen.

Die Ausfithrungen beziehen sich nur insoweit auf betriebliche Regelungen als

sie tarifliche Regelungen erginzen oder konkretisieren. Teils enthalten Dienst-

bzw. Betriebsvereinbarungen auch wichtige Anregungen fiir die Gestaltung von

Tarifvertrdgen.

1.2 Zur Methode und zum Aufbau des Gutachtens

Die methodische Vorgehensweise bei der Erstellung dieses Gutachtens beruht auf
Literaturrecherchen und -analysen sowie Dokumentenanalysen von Tarifvertragen
und Betriebs- oder Dienstvereinbarungen. Dariiber hinaus wurden zu bestimmten



Einzelaspekten, wie z.B. Arbeitszeit oder betriebliche Altersvorsorge, Gespréiche

mit Expertinnen gefiihrt.

Die Analyse konzentriert sich dabei auf den Dienstleistungsbereich und den
offentlichen Dienst, da hier der Frauenanteil an den Beschiftigten vergleichsweise
hoch ist und dartiber hinaus im 6ffentlichen Dienst zur Zeit ein groBes Tarif-
reformprojekt durchgefiihrt wird, fiir das Hinweise zur Vermeidung mittelbarer
Diskriminierung gegeben werden sollten.

Das Gutachten wurde zunéchst im Jahr 2004 abgeschlossen. Im Jahr 2009
wurde es aktualisiert im Hinblick auf neu hinzugekommene Richtlinien, Gesetze
und Tarifvertridge sowie hinsichtlich des statistischen Datenmaterials.

Im folgenden Kapitel 2 werden Hinweise zur diskriminierungsfreien Gestal-
tung tariflicher Regelungen gegeben. Hierzu werden zunichst einige wichtige
europiische und deutsche Rechtsgrundlagen im Uberblick dargestellt (2.1), bevor
dann eine Checkliste zur umfassenden gleichstellungspolitischen Priifung von Ta-
rifvertrdgen vorgestellt wird (2.2). Daran anschlieBend werden fiir wesentliche ta-
rifliche Regelungsbereiche mogliche Diskriminierungstatbestéinde aufgezeigt und
—auch anhand tariflicher Beispiele - Empfehlungen gegeben, wie Diskriminierung
vermieden werden kann. Bei den Regelungsbereichen handelt es sich um
B den Geltungsbereich kollektiver Regelungen (2.3),

B den Bereich des Entgeltes (2.4) mit den Unterabschnitten der Arbeitsbewer-
tung (2.4.1), der Gestaltung von Tabellen (2.4.2), weitere Entgeltbestandteile
(wie Leistungs- und andere Zulagen, 2.4.3) sowie der betrieblichen Alters-
vorsorge (2.4.4),

B die Gestaltung der Arbeitszeit (einschlieBlich Altersteilzeit und Elternzeit),
Freistellungen und Anrechnung von Zeiten (2.5),

B MaBnahmen der Qualifizierung und des beruflichen Aufstiegs (2.6),

B Beschiftigungssicherung und Rationalisierungsschutz (2.7),

B die ausgewogene Beteiligung von Frauen und Méannern an Entscheidungen
(2.8),

B sowie Hinweise zur Formulierung von Absichtserklarungen (Prdambeln, 2.9.1)
und zur Verwendung geschlechtsneutraler Sprache (2.9.2).

Tarifliche und betriebliche Gestaltungsmdglichkeiten zur Férderung der Chan-

cengleichheit iiber die Befolgung von Diskriminierungsverboten hinaus werden

in Kapitel 3 zusammengefasst. Die Gestaltungsvorschldge betreffen zehn unter-
schiedliche Aspekte:



unternehmensweit geltende Grundsétze zur Forderung der Chancengleichheit
(3.1,

Frauenforderung (3.2),

die Ernennung von Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragten (3.3.) sowie
Gender-Beauftragten (3.4)

die geschlechtergerechte Gestaltung von Stellenausschreibungen (3.5),

die ausgewogene Besetzung von Arbeits- und Ausbildungsplitzen (3.6),

die Beriicksichtung der notwendigen Vereinbarkeit von Beruf und Familie und
von Aspekten der work & life-balance (3.7),

die Forderung einer guten Zusammenarbeit ohne Belédstigungen (3.8),

die Realisierung von Chancengleichheit durch Qualifizierung (3.9),
Moglichkeiten einer flexiblen Gestaltung der Familienphase (3.10).



2 Diskriminierungsfreie Gestaltung
tariflicher Regelungen

2.1 Der rechtliche Rahmen

Tarifparteien sind bei der Gestaltung von Regelungen, die die Beschéftigungs-,
Arbeits- und Entgeltbedingungen von Beschiftigten bestimmen, autonom. Dies
ist mit Artikel 9 Abs. 3 des Grundgesetzes rechtlich gewéhrleistet. Die Koaliti-
onsfreiheit schiitzt zwar das Recht auf kollektive Selbstbestimmung insbesonde-
re der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, jedoch gilt es fiir Tarifparteien zu
beriicksichtigen, dass gesellschaftlich diskriminierte Personengruppen aufgrund
ihrer strukturellen Benachteiligung nicht angemessen an den kollektiven Mei-
nungsbildungsprozessen teilnehmen kénnen. Auch wenn diese Gruppeninteressen
nicht angemessen reprisentiert sind, sind ihre Rechte auf Gleichbehandlung in
Tarifvertriagen zu berticksichtigen. Aus Griinden des Schutzes diirfen diese Perso-
nengruppen — wie z.B. Frauen, éltere oder behinderte Beschiftigte - nicht durch
Tarifregelungen benachteiligt werden. ,,Daher ist die Bindung von Tarifvertragen
an Diskriminierungsverbote erforderlich und auch fiir die Funktion der Tarifau-
tonomie unproblematisch.“

Welche Rechtsgrundlagen sind fiir Tarif- und Betriebsparteien von

Bedeutung?

Zu den Rechtsgrundlagen seien zunichst zwei grundsétzliche Aspekte vorweg-

geschickt:

(1) Gleichbehandlung und Diskriminierungsschutz haben auf EG-Ebene wie
nationaler Ebene grundrechtliche Qualitdt. Damit stehen die entsprechenden
Regelungen im EG-Vertrag und im Grundgesetz in der Hierarchie der Rechts-
quellen an oberster Stelle.

(2) Da innerhalb der EU ein einheitliches Arbeitsrecht gilt, genie8t das EU-Recht
Anwendungsvorrang vor widersprechendem nationalem Recht. Die deutschen
Gesetze - hier ist insbesondere das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) zu nennen — sind im Sinne des europdischen Rechts auszulegen. In-
soweit das AGG die fiir die Gleichbehandlung der Geschlechter bedeutsame
»Gender-Richtlinie* 2006/54/EG (wie auch die vorher geltenden Richtlinien)

6 Schiek 20006, S. 156 f.
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nur unzureichend und zum Teil nicht richtlinienkonform abbildet, lassen sich

die wesentlichen Informationen nur dem europdischen Recht entnehmen.
Die nachstehende Darstellung gibt einen Uberblick iiber wichtige Rechtsgrund-
lagen.

Abbildung 1: Europaische und deutsche Rechtsgrundlagen fiir die Gleichstel-

lung von Frauen und Mannern

Europaische Rechtsgrundlagen

Deutsche Rechtsgrundlagen

EG-Vertrag

Gender Mainstreaming:

Artikel 2:

Gleichstellung als Aufgabe der Ge-
meinschaft

Artikel 3, Abs. 2:

Selbstverpflichtung der Gemein-
schaft, Ungleichheiten zu beseitigen
und die Gleichstellung von Méannern
und Frauen zu fordern.

Grundsatz der Entgeltgleichheit:
Artikel 141 Abs. 1 und 2 EG: Anwen-
dung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fir Manner und Frauen bei
gleicher und gleichwertiger Arbeit

Gemeinschaftscharta der sozialen
Grundrechte

Artikel 23:

Grundsatz der Gleichbehandlung
bezliglich des Zugangs zum Arbeits-
platz sowie der Ubrigen Arbeitsbe-
dingungen

Grundgesetz

Art. 3 Abs. 2:

+Manner und Frauen sind gleichbe-
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Zum Gemeinschaftsrecht:

Artikel 23 Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte besagt:

,»(1) Die Gleichheit von Méannern und Fragen ist in allen Bereichen, einschlief3-
lich der Beschiftigung, der Arbeit und des Arbeitsentgelts, sicherzustellen.

Artikel 141 EG-Vertrag beinhaltet den Grundsatz der Entgeltgleichheit.*

Die sog. ,,Gender-Richtlinie® 2006/54/EG aus dem Jahr 2006 stellt eine Neu-
und Zusammenfassung der wichtigsten Richtlinien zur Gleichbehandlung von
Miénnern und Frauen im Arbeitsleben dar (s. Anhang). Fiir Tarifverantwortliche ist
diese Neufassungsrichtlinie, die mit Wirkung vom 15. August 2009 verschiedene
Einzelrichtlinien ersetzt, die aktuell geltende europdische Richtlinie. Die hierin
enthaltenen Bestimmungen sind verbindlich, auch wenn sie sich in dieser Form
nicht im deutschen Arbeitrecht wiederfinden. Inhaltlich sind folgende Aspekte der
Gleichbehandlung geregelt:

B Zugang zur Beschiftigung einschlieBlich des beruflichen Aufstiegs und zur

Berufsbildung (vormals Richtlinie 76/207/EWG),

B Arbeitsbedingungen einschlieBlich des Entgelts (vormals Richtlinie 75/117/

EWG),

B Betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit (vormals Richtlinie 86/378/

EWG),

B Beweislast (vormals Richtlinie 97/80/EG).
Zum deutschen Recht:

Mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz sollen die o.g. europiischen
Diskriminierungsverbote bei der Beschiftigung, bei Arbeitsbedingungen und Ar-
beitsentgelt in nationales Recht umgesetzt sein. Dies geschieht vielfach jedoch
nur in allgemeiner Form, da das Gesetz nicht nur Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts, sondern auch aus anderen Griinden wie Alter, Behinderung u.a.m.
erfasst und sich auch auf das Zivilrecht bezieht. Die jetzige rechtliche Konstruk-
tion des AGG gab Anlass fir vielfdltige Kritik. Unter anderem ist festzustellen,
dass der Grundsatz des gleichen Entgelts fiir gleiche und gleichwertige Arbeit
nicht ausdriicklich im AGG geregelt ist. Es fehlen auch die prézisierenden Be-
stimmungen der Richtlinie 2006/54/EG, die u.a. Anforderungen an die Gestaltung
von Entgeltsystemen enthalten (s. Anhang). Das AGG enthélt auerdem Bestim-
mungen, die in dieser Form nicht dem Gemeinschaftsrecht entsprechen und die
Geltendmachung von Diskriminierung erschweren, so z.B. hinsichtlich des nach-
zuweisenden Vorsatzes des Arbeitgebers (siche Erlduterungen zu Rechtsfolgen).



Als Handlungsinstrumente sieht das AGG vor:

B die Einzelklage

B die Unterlassungsklage durch den Betriebsrat oder eine im Betrieb vertretene
Gewerkschaft (§ 17 Abs. 2),

M die Vertretung und Unterstiitzung durch (Antidiskriminierungs-)Verbénde
(§23),

B den sozialen Dialog (§ 17, Abs. 1),

B sowie die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (§§ 25 ff).

Wenn es um Belange von Teilzeitbeschéftigten oder befristet Beschéftigten geht,

ist das Gesetz iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhdltnisse (TzBfG) zu

beachten. Es verbietet, teilzeitbeschiftigte ArbeitnehmerInnen schlechter zu

behandeln als vollzeitbeschiftigte, es sei denn, sachliche Griinde rechtfertigen

eine unterschiedliche Behandlung. Das Diskriminierungsverbot ist zwingendes

Recht. Eine Erklarung der Arbeitnehmerin/des Arbeitnehmers, sie/er sei mit der

Ungleichbehandlung einverstanden, ist rechtlich ohne Bedeutung.’ Ausziige aus

diesem Gesetz sind im Anhang enthalten (siche auerdem Abschnitte 2.4.3 und

2.5.1).

Was ist unter Diskriminierung zu verstehen?

Die Richtlinie 2006/54/EG definiert in Artikel 2 Abs. 1 auch die Begriffe der

unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierung (vgl. auch § 3 AGG)

B Unmittelbare Diskriminierung bezeichnet ,, eine Situation, in der eine Person
aufgrund ihres Geschlechts eine weniger giinstige Behandlung erféihrt, als
eine andere Person in einer vergleichbaren Situation erfihrt, erfahren hat
oder erfahren wiirde.

Diese Form der Diskriminierung diirfte — wie bereits eingangs erwahnt

— insbesondere bei der betrieblichen Umsetzung von Tarifvertrdgen vorzufin-

den sein. Sie ldge z.B. vor, wenn eine Frau korrekt eingruppiert, ein Mann

mit gleicher oder gleichwertiger Arbeit hoher eingruppiert wird. Gepriift wird
unmittelbare Diskriminierung mit Hilfe eines Vergleichs (,,Vergleichsper-
sonenkonzept™). Neu ist an der obigen Begriffsdefinition, dass es nicht mehr
nur einer konkreten Vergleichsperson bedarf. Zum Vergleich kann auch eine
hypothetische Vergleichsperson herangezogen werden, wie aus der Formu-
lierung ,,“[...] erfahren wiirde* zu entnehmen ist."” Die Definition verzichtet

9 Vgl LAG Baden-Wiirttemberg vom 14.01.2004 — 4 TaBV 2/03.
10 Schiek 2007, S. 162.
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dariliber hinaus auf den Vergleich mit einer andersgeschlechtlichen Person
und ermdglicht dadurch, dass z.B. eine schwangere Frau mit einer anderen
Frau verglichen werden kann. Insofern gilt, dass auch eine Schlechterstellung
einer Frau im Zusammenhang mit Schwangerschaft oder Mutterschaftsurlaub
eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellt (vgl.
Artikel 2 Abs. 2 c.).

Mittelbare Diskriminierung bezeichnet ,, eine Situation, in der dem Anschein
nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen des einen Ge-
schlechts in besonderer Weise gegeniiber Personen des anderen Geschlechts
benachteiligen kénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren sind durch ein rechtmdfSiges Ziel sachlich gerechtfertigt und
die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich.
Beispiele:

... wenn bei der Aufstellung von Sozialplédnen die Dauer der Betriebszuge-
horigkeit ausschlaggebend ist und Elternzeiten auller Betracht bleiben,

... wenn Teilzeitbeschéftigte aus dem Geltungsbereich einer Regelung zur
Zusatzversorgung ausgeschlossen werden.

Nach der neuen Begriffsbestimmung geniigt es, wenn eine neutral gefasste
Tarifregelung Personen eines Geschlechts nachteilig treffen kann, ,,eine stati-
stische Beweisfiihrung soll nicht mehr zwingend erforderlich sein.*!!

Als Diskriminierung im Sinne der Richtlinie 2006/54/EG gelten weiterhin Be-
lastigung und sexuelle Beldstigung sowie die Anweisung zur Diskriminierung
einer Person aufgrund des Geschlechts (vgl. Artikel 2, Abs. 2 b und c).
Nicht nur einzelne Arbeitgeber, sondern auch Tarif- und Betriebsparteien
sind gefordert, im Rahmen ihrer Moglichkeiten allen Formen von Diskrimi-
nierung vorzubeugen. Auch tarifliche und betriebliche Vereinbarungen kénnen
dazu beitragen, indem sie die Gleichstellungsbelange konsequent beriicksich-

tigen.

Bei welchen Regelungsaspekten muss auf Diskriminierungsfreiheit
geachtet werden?

Die in der Richtlinie 2006/54/EG und im AGG geregelten Diskriminierungsver-
bote beziehen sich auf die in Abb. 2 im Uberblick dargestellten Bereiche:

Schiek 2006, S. 163.
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Abbildung 2: Die Diskriminierungsverbote in der EU-Richtlinie 2006/54/EG

Vom Diskriminierungsverbot erfasste Bereiche

Richtlinie
2006/54/EG

Bedingungen fiir den Zugang zur Beschaftigung oder zu
abhangiger oder selbstandiger Erwerbstatigkeit,
einschl. Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen,
unabhéangig von Tatigkeitsfeld und beruflicher Position,
einschl. des beruflichen Aufstiegs

Art. 14 Abs. 1 a

Zugang zu allen Formen und allen Ebenen

der Berufsberatung,

der Berufsausbildung,

der beruflichen Weiterbildung und

der Umschulung,

einschlieBlich der praktischen Berufserfahrung

Art. 14 Abs. 1b

Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen,
einschliel3lich der Entlassungsbedingungen

Art. 14 Abs. 1c

Arbeitsentgelt nach Mal3gabe von Artikel 141 EG:

Beseitigung von unmittelbarer und mittelbarer Diskriminie-
rung bei gleicher und gleichwertiger Arbeit bei samtlichen
Entgeltbestandteilen und -bedingungen,
Diskriminierungsfreiheit von Entgeltsystemen, u.a. durch
Verwendung gemeinsamer Kriterien bei der Einstufung

Art. 14 Abs. 1 ¢
und
Art. 4

Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmer- oder
Arbeitgeberorganisation oder einer Organisation, deren
Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehoren,
einschlieB3lich der Inanspruchnahme der Leistungen der
Organisation

Art. 14 d

Nach Rickkehr aus dem Mutterschaftsurlaub:

Anspruch auf friheren Arbeitsplatz oder gleichwertigen
Arbeitsplatz unter gleich glinstigen Bedingungen sowie
Anspruch auf zwischenzeitlich erfolgte Verbesserung der
Arbeitsbedingungen

Art. 15

Betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit:

Anwendungsbereich der Systeme und Bedingungen des
Zugangs

Beitragspflicht und Berechnung der Betrage

Berechnung der Leistungen, einschl. der Zuschlage fiir den
Ehegatten und fir unterhaltsberechtigte Personen,
Geltungsdauer und Aufrechterhaltung des Leistungsan-
spruchs

Art.5a-c
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Wer gilt nach europdischem Arbeitsrecht als ,,Arbeitnehmer bzw.
Arbeitnehmerin“?

Angesichts der Vielfalt der Beschéftigungsformen stellt sich die Frage, wie die
Begriffe ,,des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin“ und des ,,Arbeitsverhdltnisses*
im europiischen Arbeitsrecht definiert werden. Zunéchst wird nicht unterschieden,
ob Beschiftigte im privaten oder 6ffentlichen Sektor arbeiten, die Diskriminie-
rungsverbote gelten fiir beide Bereiche gleichermaflen (Art. 14 Abs. 1 Richtlinie
2006/54/EG), d.h. fur Tarifbeschiftigte und Beamtinnen und Beamte.

Nach der stidndigen Rechtsprechung des Européischen Gerichtshofes wird der
Begriff des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin weit ausgelegt. Entscheidendes
Kriterium ist die ,,Abhdngigkeit der Arbeit®. Ein ,,Arbeitsverhdltnis* im Sinne
der Artikel 39 ff. EG-Vertrag liegt vor, wenn:

M die Leistungserbringung
fiir einen anderen (Arbeitgeber),
wiéhrend einer bestimmten Zeit,

nach dessen Weisungen erfolgt,

sofern hierfiir

B scitens des Arbeitgebers,

B cine Gegenleistung (Lohn/Gehalt)

B versprochen wird.

Unerheblich ist demnach,

B wie lang die Arbeitszeit ist,

B ob der Arbeitnehmer bzw. die Arbeitnehmerin in den Betrieb oder Betriebs-
ablauf eingebunden ist,

B wie hoch das Arbeitsentgelt ist bzw. ob es die Existenz sichert,

B ob der Unterhalt zusétzlich aus staatlichen Mitteln finanziert wird,

B ob das Arbeitsentgelt nach Tarifvertrag gezahlt wird.

Nach dieser Definition haben auch Teilzeitbeschiftigte und befristet Beschéftigte

Arbeitnehmer-Status. Ebenso sind Beamte und Beamtinnen sowie (Schein-)Selb-

standige'? Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Sinne des Art. 39 ff EG."

Beweislast
Artikel 19 RL2006/54/EG regelt in Absatz

12 Vgl. EuGH vom 13.01.2004, Rs C-256/01 (Allonby).
13 Vgl. Krimphove 2001, S. 172.
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,,(1) Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit dem System ihrer natio-
nalen Gerichtsbarkeit die erforderlichen Mafsnahmen, nach denen dann, wenn
Personen, die sich durch die Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes fiir
beschwert halten und bei einem Gericht bzw. einer anderen zustindigen Stelle
Tatsachen glaubhaft machen, die das Vorliegen einer unmittelbaren oder mittel-
baren Diskriminierung vermuten lassen, es dem Beklagten obliegt zu beweisen,
dass keine Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes vorgelegen hat.

Ist nachgewiesen, dass eine tarifliche Regelung benachteiligt, tragt also der
Arbeitgeber die Beweislast dafiir, dass die benachteiligende Wirkung nicht auf
dem Geschlecht beruht. Dies ist moglich, wenn die Regelung mit anderen Fak-
toren gerechtfertigt werden kann, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts zu tun haben. Die Anforderungen an die objektive Rechtfertigung
sind jedoch strenger geworden, denn es muss nachgewiesen werden, dass

,,die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren (..) durch ein recht-
mdpiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses
Ziels angemessen und erforderlich* sind. (Art. 2 Abs. 1b RL 2006/54, § 3 Abs.
2AGG)

Was sind die Rechtsfolgen bei unzuldssiger Benachteiligung?
Der durch eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts entstandene Schaden
muss

o, tatsdchlich und wirksam ausgeglichen oder ersetzt werden, wobei dies auf
eine abschreckende und dem erlittenen Schaden angemessene Art und Weise ge-
schehen muss “,

heiflt es in Art. 18 RL 2006/54/EG. Die Formulierungen in § 15 Abs. 1 und
3 AGG sind nicht richtlinienkonform, da hier ein Verschulden des Arbeitgebers
vorausgesetzt wird: ,,Der Arbeitgeber ist bei der Anwendung kollektivrechtlicher
Vereinbarungen nur dann zur Entschddigung verpflichtet, wenn er vorsatzlich
oder grob fahrléssig handelt” (§ 15 Abs. 3 AGG). Zu dieser Einschrankung ent-
schied der EuGH:'* ,,Wenn die Haftung eines Arbeitgebers fiir VerstoBe gegen
den Grundsatz der Gleichbehandlung davon abhinge, daf3 ein Verschulden des
Arbeitgebers nachgewiesen wird und kein durch das anwendbare nationale Recht
anerkannter Rechtfertigungsgrund vorliegt, wiirde dies die praktische Wirksamkeit
dieser Grundsétze erheblich beeintréchtigen.

14 EuGH vom 8.11.1990 Rs 177/88 Rn 24 (Dekker) und vom 22.4.1997 Rs C-180/95 — (Drachm-
paehl).
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Nach der stdndigen Rechtsprechung des EuGH folgt bei festgestellter Dis-
kriminierung:

B Wird gegen gemeinschaftsrechtliche Verbote der unmittelbaren Diskriminie-
rung verstofen, haben Frauen Anspruch auf Anwendung der gleichen Rege-
lung wie Ménner, die sich in der gleichen Situation befinden. Diese Regelung
bleibt die einzig giiltige, solange keine Regelung erlassen wurde, die dem
Gleichbehandlungsgebot entspricht.'s

B Bei mittelbarer Diskriminierung haben die benachteiligten Beschiftigten An-
spruch auf die Vergiinstigung, die ihnen bisher vorenthalten wurde. Der be-
nachteiligende Teil einer diskriminierenden Regelung wird unanwendbar,'® die
Tarifparteien kdnnen fiir die Zukunft jedoch diskriminierungsfreie Regelungen
vereinbaren, die die Rechtspositionen von beiden Gruppen verdndern, wobei
Verschlechterungen moglich waren."’?

Vertragliche Vereinbarungen, die gegen das Benachteiligungsverbot verstof3en,

sind nichtig (§ 7 Abs. 2 AGG).

Frauenférdernde MafRnahmen sind zulédssig

Das Verbot diskriminierender Tarifregelungen wirft die Frage auf, ob und inwie-
weit Tarifvertrdge auch begiinstigende Regelungen, sog. positive Mafinahmen
enthalten diirfen. Dieser Begriff bezeichnet Regelungen, die gesellschaftlicher
Benachteiligung durch Begiinstigung der diskriminierten Gruppe entgegenwir-
ken. Rechtlich ist dies nach europdischem und deutschem Recht (Artikel 3 Abs.
2 Grundgesetz) moglich. Nach Artikel 141 EG Abs. 4 ist ein Mitgliedstaat nicht
daran gehindert,

,,zur Erleichterung der Berufstdtigkeit der Frauen oder zur Verhinderung bzw.
zum Ausgleich von Benachteiligungen in ihrer beruflichen Laufbahn spezifische
Vergiinstigungen beizubehalten oder zu beschliefsen.

Eine inhaltlich vergleichbare Regelung ist in § 5 AGG enthalten. Ein Beispiel
fiir positive MaBBnahmen stellen Frauenquoten dar, die nicht nur in zahlreichen
Gleichstellungsgesetzen von Bund und Léndern, sondern vereinzelt auch in eini-
gen Tarifvertrdgen normiert wurden (z.B. bei Einstellung und Beforderung)'®.

15 Vgl. EuGH vom 08.04.1976, Rs 43/75, Slg. 1976, 455, (Defrenne II).
16  Vgl. Schiek 2008, S. 50.

17 Ebd.

18  Tarifvertrag Deutsche Bahn AG/GdED.
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2.2 Gleichstellungsaspekte durchgédngig priifen —
eine Checkliste

Neben den rechtlichen Grundlagen ist auch Gender-Wissen erforderlich, um Fort-
schritte auf dem Weg zur Gleichstellung der Geschlechter zu erreichen.' Fiir die
tarifliche und betriebliche Interessenvertretung geht es darum, die vielféltigen
Lebensumsténde und Interessen der weiblichen und méannlichen Beschéftigten
zu erkennen, vorurteilsfrei zu bewerten und bei der Gestaltung der Regelungen
zu berticksichtigen.

Welche Lebensumsténde und Interessen von weiblichen und méannlichen Be-
schaftigten sind insbesondere zu beachten, wenn es um eine diskriminierungsfreie(re)
Tarif- und Betriebspolitik geht? Nachfolgend eine Checkliste mit Priifaspekten,
die bei der Regelung von Beschiftigungs-, Einkommens- und Arbeitsbedingungen
von Bedeutung sein kdnnen.

Abbildung 3: Checkliste fiir die geschlechtergerechte Gestaltung von
Tarifvertragen

10 Prifaspekte bei der geschlechtergerechten Gestaltung von Tarifvertragen

(1) Tragt die Regelung zu mehr Einkommensgerechtigkeit bei?

Frauen verfliigen durchschnittlich tiber niedrigere Arbeitseinkommen als
Manner. Das bedeutet: Eine eigenstandige 6konomische Existenzsicherung
ist fir viele Frauen aufgrund der niedrigen Tarifentgelte in zahlreichen
frauendominierten Berufen schon jetzt erschwert oder nicht moéglich. Fort-
gesetzte Diskriminierungen bei der Arbeits- und Leistungsbewertung, bei
Zulagen und Zuschlagen und anderen Entgeltbestandteilen tragen zur
weiteren Offnung der Einkommensschere bei. Aber auch Absenkungen
von Einstiegstarifen dirfen nicht Giberwiegend Frauen treffen.

(2) Fordert die Regelung gerechtere Altersbeziige?

Altersarmut ist oftmals ,weiblich”. Viele tarifvertragliche (Entgelt-)Bestim-
mungen haben direkte oder indirekte Auswirkungen auf die Rente, nicht
allein Regelungen zur betrieblichen Altersvorsorge. Zu prifen sind auch
Regelungen zur Beschaftigungssicherung sowie zur Milderung und zum
Ausgleich wirtschaftlicher Nachteile im Falle von Betriebsanderungen.

(3) Beriicksichtigt die Regelung die Wahrnehmung von Familienaufgaben?

Frauen unterbrechen ihre Berufstatigkeit haufiger und langer als Man-
ner aufgrund von Erziehungs- und Pflegeaufgaben. Demzufolge weisen
weibliche Beschaftigte eine geringere Betriebszugehorigkeitsdauer auf als
mannliche Beschaftigte. Als nachteilig konnen sich Regelungen erweisen,
die Senioritat (Dienstalter, Betriebszugehorigkeit, Berufsjahre ...) zum Kri-
terium der Entgeltdifferenzierung und des Aufstiegs machen.

19 Vgl hierzu z.B. DGB 2003a—d.
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(4)

Beriicksichtigt die Regelung eingeschrénkte zeitliche und rdumliche Fle-
xibilitat von Beschaftigten mit Familienaufgaben?

Beschaftigte mit Familienpflichten sind in hoherem Mal3e zeitlich und
raumlich gebunden als ihre Kollegen und Kolleginnen, die keine Verpflich-
tungen dieser Art wahrnehmen mussen. Veranderte Arbeitszeiten (langere
Dauer, andere Lage) oder Versetzungen an andere Arbeitsorte werfen Pro-
bleme der Vereinbarkeit mit Kinderbetreuung und Pflegeaufgaben auf.
Die Mobilitat vieler Frauen ist weiterhin dadurch eingeschrankt, dass sie
seltener als Manner uneingeschrankt Gber einen PKW verfligen. Sie sind
daher in starkerem MalRe auf 6ffentliche Verkehrsmittel angewiesen, was
die Fahrzeiten zum Arbeitsort (un-)verhaltnismafig verlangern oder die
Erreichbarkeit sogar unmoglich machen kann.

(5)

Eroffnet die Regelung Teilzeitbeschéftigten, befristet und geringfiigig
Beschiftigten gleiche Chancen?

Frauen arbeiten haufiger Teilzeit und sind ofter befristet oder geringfligig
beschaftigt als Manner. Ein Ausschluss dieser Beschaftigtengruppen aus
dem Geltungsbereich einer Regelung oder eine Schlechterstellung im Ver-
gleich zu Vollzeitbeschaftigten bzw. unbefristet Beschaftigten kann eine
unzulassige Benachteiligung aufgrund des Geschlechts darstellen.

(6)

Sind Risiken und Nachteile gerecht verteilt?

In Krisenzeiten konnen Tarifstandards nicht immer gehalten werden. Be-
schéaftigte nehmen schlechtere Bedingungen in Kauf, um Beschaftigung zu
sichern (z.B. Lohnverzicht, klirzere Arbeitszeiten/Teilzeitbeschéaftigung zur
Beschaftigungssicherung, hohere Arbeitsmarktrisiken). Erfahrungsgeman
sind Frauen im Durchschnitt langer arbeitslos als Manner: Risiken und
Nachteile missen geschlechtergerecht verteilt sein.

@)

Fordern die Regelungen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie
die Balance von Arbeiten und Leben (work-life-balance)?

Chancengleichheit der Geschlechter bedeutet, dass tariflich und betrieb-
lich Rahmenbedingungen geschaffen werden, die den vielfaltigen Bedrf-
nissen von weiblichen und mannlichen Beschaftigten entgegenkommen
und es ihnen erleichtern, Beruf und Familie zu vereinbaren und ihre Le-
bensvorstellungen zu verwirklichen. Insbesondere bei der Arbeits- und
Arbeitszeitgestaltung bieten sich vielfaltige Mdglichkeiten, die in beste-
henden tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen noch nicht ausge-
schopft sind.

(®)

Sind Fort- und Weiterbildung geschlechtergerecht geregelt?

Frauen sind in Fiihrungspositionen noch immer unterreprasentiert. Der
berufliche Aufstieg, aber auch der berufliche Wiedereinstieg nach der Fa-
milienphase kann durch QualifizierungsmaBnahmen nachhaltig gefordert
werden. Darliber hinaus kann durch Qualifizierung (Weiter-)Beschaftigung
gesichert werden. Tarifliche und betriebliche Vereinbarungen sollten dazu
beitragen, die Qualifizierung in den Betrieben systematisch zu fordern und
hierbei auch explizit die Belange von Frauen aufzunehmen. Dabei ist nicht
nur auf eine angemessene quantitative Berlicksichtigung der weiblichen
Beschaftigten und auf geeignete organisatorische Rahmenbedingungen
(z.B. Angebot von Kinderbetreuung) zu achten, sondern auch auf die Qua-
litat der MaBnahmen und die mit ihnen verbundenen Aufstiegschancen.
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(9) Beriicksichtigt die Regelung die Gleichstellung der Geschlechter auch in
sprachlicher Hinsicht?

(10) Sind Frauen entsprechend ihrem Mitgliederanteil an der Gestaltung der
Regelung beteiligt (gewesen)?

2.3 Der Geltungsbereich von Regelungen

Tarif- und Betriebsparteien sind bei der Festlegung des Geltungsbereichs von

Regelungen an die Verbote der unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierung

gebunden. So kann der Ausschluss bestimmter Beschéftigtengruppen aus dem

Geltungsbereich als Diskriminierung aufgrund des Geschlechts gleichheitswidrig

sein. Dies trifft insbesondere auf Teilzeitbeschiftigte, befristet und geringfiigig

Beschiftigte zu.

Beispiel fiir eine Diskriminierung Teilzeitbeschéftigter:
In einem Manteltarifvertrag fiir die Volksbanken und Raiffeisenbanken
sowie die genossenschaftlichen Zentralbanken wurden nicht vollbeschaf-
tigte Reinigungskréfte ohne sachlichen Grund aus dem personlichen
Geltungsbereich der Regelung ausgenommen. Das Bundesarbeitsgericht
entschied, dass die Tarifregelung gegen das Diskriminierungsverbot von
Teilzeitbeschiftigten verstoft.
Beispiel fiir eine Diskriminierung befristet Beschéftigter:

Das Bundesarbeitsgericht entschied, dass eine Regelung in einem Entgelt-
tarifvertrag fiir Arbeiter und Arbeiterinnen der Deutschen Post AG, die
befristet Beschéftigte von der Gewdhrung der Besitzstandszulagen und
Zuschldgen ausnimmt, sie aber den unbefristet beschéftigten Arbeiterlnnen
gewihrt, gegen das Benachteiligungsverbot des § 4 Abs. 2 Satz 2 TzBfG
verstoft und damit unwirksam ist.*!

Unzuléssig ist auch der tarifvertragliche Ausschluss von geringfiigig Beschiftigten

von einer tariflich vorgesehenen Jahressonderzuwendung.” Der Geltungsbereich

einer Tarifregelung kann auch durch die Bestimmung eingeengt werden, dass sie

nur flir eine bestimmte (mannerdominierte) Berufsgruppe eines Wirtschaftsbe-

reichs gilt (z.B. Techniker und Technikerinnen des 6ffentlichen Dienstes). Andere

Beschiftigte mit frauendominierten Tatigkeiten bei demselben Arbeitgeber, die

20 BAG vom 15.10.2003, 4 AZR 606/02.
21 BAG vom 11.12.2003, 6 AZR 64/03.
22 EuGH vom 9.9.1999, Rs C-281-97 (Kriiger).
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ungiinstiger behandelt werden, kénnen dadurch aufgrund des Geschlechts be-
nachteiligt werden. Kritisch zu hinterfragen sind somit auch Einschrinkungen
des Geltungsbereichs, die ,,fachlich® gerechtfertigt werden.?

Kritisch zu betrachten ist auch eine Situation, bei der dieselben Tarifparteien
zwei Tarifvertrage abschliefen, die fiir verschiedene Statusgruppen gelten (z.B.
Arbeiter und Arbeiterinnen sowie Angestellte). Wenn unterschiedlich giinstige
Regelungen gelten, kdnnen bestimmte Beschéftigte bei einem Arbeitgeber auf-
grund des Geschlechts benachteiligt sein.?* Die unterschiedliche Entlohnung von
Arbeitern, Arbeiterinnen und Angestellten (z.B. in der Frage der Honorierung von
Belastungen) bei gleicher und gleichwertiger Tétigkeit ist in aller Regel mangels
eines sachlichen Grundes willkiirlich.?

Mitunter werden ungiinstige Regelungen nur auf bestimmte Beschiftigten-
gruppen bezogen, z.B. abgesenkte Einstiegstarife fiir die sog. ,,Problemgruppen
des Arbeitsmarktes®. Auch eine solche dem Anschein nach geschlechtsneutral
formulierte Regelung ist daraufhin zu iiberpriifen, ob davon liberwiegend Ange-
horige eines Geschlechts nachteilig betroffen sind.

Was in tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen zu beachten ist, hingt
auch vom konkreten Regelungsgegenstand ab. Daher werden Fragen einer ge-
schlechtergerechten Regelung des Geltungsbereichs in den einzelnen themenori-
entierten Kapiteln noch einmal niher betrachtet.

2.4 Entgelt

Das Diskriminierungsverbot gilt fiir alle Entgeltbestandteile — vom Grundentgelt
iiber Zulagen und Zuschlige verschiedener Art bis hin zu Komponenten, die nicht
als Geld-, sondern als Sachleistungen gezahlt werden (z.B. private Nutzung von
Dienstwagen). Zur Diskriminierungsproblematik beim Grundentgelt gibt es be-
reits zahlreiche einschligige Verdffentlichungen.?® Daher wird nachfolgend auf
diese Thematik nur in Grundziigen eingegangen. Andere Entgeltbestandteile wie
Leistungsvergiitungen sowie anders begriindete Zulagen, Zuschlage und Gratifi-
kationen werden ausfiihrlicher behandelt.

23 Vgl. Deinert 2003,S. 1134.

24 Vgl. EuGH vom 27.10.1993, Rs C-127/92 (Enderby).

25 Vgl Deinert 2003, S. 1134.

26 Z.B. Jochmann-D6ll 1990; Tondorf 2007; Krell/Winter 2008.
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2.4.1 Arbeitsbewertung

Wo liegen die Diskriminierungsgefahren?
Die Grundentgeltdifferenzierung erfolgt in Tarifsystemen in der Regel anforde-

rungsabhingig, d.h. es kommt nicht auf die Qualifikation des oder der Beschaf-

tigten an oder auf die Leistungsfahigkeit, sondern auf die Anforderungen, die ein

Arbeitsplatz an seinen Inhaber oder seine Inhaberin stellt. Diese Anforderungen

werden mit Hilfe unterschiedlicher Verfahren der Arbeitsbewertung bewertet.

Sowohl durch die Auswahl als auch durch die Definition und Gewichtung von

Anforderungskriterien kann es zu Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts

kommen.?”’

L.

27
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Es werden Anforderungen nicht bewertet, die an (Frauen-)Arbeitspldtzen auf-
treten (z.B. Kommunikationsfahigkeit oder soziale Kompetenz).

Fiir die Bewertung von frauen- und mannerdominierten Tétigkeiten werden
unterschiedliche Kriterien herangezogen. Dabei werden Kriterien beriicksich-
tigt, die fiir ménnertypische Tétigkeiten von Bedeutung sind, wihrend Kri-
terien, die frauentypische Tatigkeiten kennzeichnen, fehlen (z.B. physische
Belastungen).

Gleiche Anforderungen an ménnerdominierte Arbeitspldtze werden unter ver-
schiedenen Bezeichnungen erfasst und damit doppelt oder mehrfach bewertet
(z.B. Ausbildung und Denkvermdogen).

Es werden Anforderungsmerkmale verwendet, die von Frauen und Méannern
aus gesellschaftlichen oder physischen Griinden unterschiedlich leicht erfiillt
werden konnen (z.B. zeitliche und rdumliche Flexibilitdt, Korperkraft). Dies
wirkt dann diskriminierend, wenn der Kriterienkatalog insgesamt ein Ge-
schlecht begiinstigt, also Benachteiligungen durch ein Kriterium nicht durch
andere, giinstigere Kriterien aufgewogen werden.

Kriterien werden einseitig definiert, so dass Anforderungen an frauendomi-
nierten Arbeitsplatzen nicht beriicksichtigt werden (z.B. Verantwortung nur
als Handlungsspielraum oder nur als Verantwortung fiir Maschinen, nicht auch
fiir Menschen).

Vage Formulierungen eréffnen Bewertungsspielrdume, durch die tradierte
Vorstellungen tiber den Wert bestimmter Frauentitigkeiten in die Bewertung
einflieBen konnen (z.B. besondere Schwierigkeit und Bedeutung der Téatig-
keit).

Vgl. fiir viele Krell/Winter 2008; ver.di 2003a.
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10.

Kriterien werden in der Weise aneinander gebunden, dass die eine Anforde-
rung nur dann bewertet wird, wenn eine andere Anforderung bereits erfiillt ist
(z.B. Bewertung von Verantwortung erst bei Arbeitspldtzen, die einen hohen
Ausbildungsgrad erfordern).

Kriterien werden nicht gewichtet, so dass nicht deutlich wird, welchen Stellen-
wert einzelne Anforderungen wie z.B. muskelméBige Belastungen im Rahmen
der Gesamtbewertung haben. Oder: An ménnerdominierten Arbeitspldtzen sind
bestimmte Anforderungen besonders hoch gewichtet, an frauendominierten
Arbeitsplétzen sind sie geringer gewichtet oder gar nicht beriicksichtigt.
Anspruchsvolle Tétigkeiten werden erst dann beriicksichtigt, wenn sie einen
bestimmten Zeitanteil der Arbeit erreichen (z.B. ab 50 %).

Unterschiedliche Arbeitsbewertungssysteme derselben Tarifparteien wenden
unterschiedliche Bewertungslogiken auf unterschiedliche Beschiftigtengruppen
an (z.B. separate Tarifvertriage fiir Arbeiter, Arbeiterinnen und Angestellte).

Worauf ist bei der tariflichen Regelung der Arbeitsbewertung zu
achten?

1.

28

Die Arbeitsbewertung und Eingruppierung sollte auf der Basis von aktuellen

und umfassenden Arbeitsbeschreibungen bzw. Arbeitsanalysen erfolgen. Diese

sollten einheitlich abgefasst sein und eindeutig, verstiandlich und neutral for-
muliert sein.

Das System der Arbeitsbewertung und Eingruppierung muss diskriminierungs-

frei sein.?® Zu einigen Aspekten hat der Europdische Gerichtshof wichtige

Grundsitze formuliert, die fiir die Tarifparteien verbindlich sind:

— Das Verfahren muss durchschaubar und iiberpriifbar sein, damit es moglich
ist zu erkennen, worauf Entgeltunterschiede zuriickzufiihren sind, und so
eventuelle Diskriminierungen aufdecken zu kénnen.

— Die Anforderungsmerkmale miissen die Charakteristika der zu bewer-
tenden Tétigkeiten ausreichend widerspiegeln (das ,Wesen’ der Tatigkeiten
erfassen). Die Auswahl der Merkmale darf nicht zu Diskriminierung fiih-
ren.

— Es muss ein einheitlicher BewertungsmaBstab fiir alle Tétigkeiten heran-
gezogen werden. Ménner- und frauendominierte Tatigkeiten miissen also
mit Hilfe derselben Anforderungsmerkmale bewertet werden.

Vgl. hierzu das umfangreiche Projekt zur Bewertung von Dienstleistungsarbeit durch den BAT,
siehe ver.di 2001.
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— Die Anforderungsmerkmale miissen {iberschneidungsfrei, eindeutig und
geschlechtsneutral beschrieben sein. Sie diirfen auch nicht einseitig und
damit diskriminierend ausgelegt werden.

2.4.2 Gestaltung von Entgelttabellen

Weitere Diskriminierungsgefahren konnen bei der Umwandlung der Arbeitsbe-
wertungsergebnisse in Grundentgelt entstehen. Denn hier werden in vier Stufen
entgeltpolitische Entscheidungen getroffen, die sich im Ergebnis benachteiligend
fiir Frauen auswirken konnen.

Geschlechtergerechte Einstiegstarife fur Arbeiter, Arbeiterinnen
und Angestellte

Fiir gleichwertige Tatigkeiten von Frauen und Ménnern bei einem Arbeitgeber
miissen nach geltendem Recht gleich hohe Tarifentgelte gezahlt werden. Rege-
lungen, die niedrigere Grundentgelte in Tétigkeitsbereichen vorsehen, in denen
iiberwiegend Frauen beschiftigt sind, lassen Diskriminierung vermuten. Anlass
zu ndheren Priifungen geben die nachfolgenden Tarifdaten zu Einstiegs- und
Endtarifen fiir Angestellten- und Arbeitertdtigkeiten in untersten und mittleren
Gruppen in ausgewéhlten Tarifbereichen, in denen noch getrennte Lohn- und
Gehaltstarifvertrage gelten. Bei der untersten Gruppe handelt es sich um einfache
Tatigkeiten, in der mittleren Gruppe um Tétigkeiten, die eine abgeschlossene,
in der Regel dreijahrige Berufsausbildung voraussetzen. Wie die nachstehende
Abbildung zeigt, werden einfache Angestellten-Téatigkeiten, die meist von Frauen
ausgefiihrt werden, meist schlechter bezahlt als einfache Arbeiter-Tétigkeiten.
Auch in der mittleren Gruppe zeigen sich diese Unterschiede. In den Tarifbe-
reichen Ostdeutschlands lassen sich meist dhnliche Differenzen finden.
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Abbildung 4: Tarife der untersten und mittleren Entgeltgruppen fir Arbeiter,
Arbeiterinnen und Angestellte in ausgewahlten Tarifbereichen

West 2008

Tarifbereiche

unterste Gruppe

Einstieg Endstufe
nach Vollendung
18. Lebensjahr

mittlere Gruppe

Einstieg Endstufe

Eisen-u. Stahlindustrie NRW

Lohn 1505 1505 | 1844 1844
Gehalt 1343 1642|1681 2061
Einzelhandel NRW

Lohn 1649 2006 | 1841 2380
Gehalt 1235 1577 | 1622 2066
Druckindustrie

Lohn Bundesgebiet 1783%° 1928 | 2290 2410
Gehalt NRW 1537 2113|1760 2410
Bauhauptgewerbe®'

Lohn?®? 1853% 1853 | 2456 2456
Gehalt 1724 172411989 1989
Gebaudereinigerhandwerk NRW

Lohn3 1377% 1377 | 2020 2020
Gehalt 1388 1604 | 1876 2141

Quelle: WSI-Tarifarchiv, Tarifliche Lohn-, Gehalts- und Entgeltstruktur (auf Basis der tariflichen
Tabellen-vergltungen ohne Zulagen, Zuschldge und sonstige Zahlungen) Stand 31.12.2008,

Tab. 7 a, S. 38.

Absenkung von Tarifentgelten als Schutz vor Auslagerung?

In einigen Tarifvertrigen des 6ffentlichen Sektors wurden neue niedrigere Entgelt-

gruppen geschaffen, d.h. bestimmte Entgelte wurden auf das Niveau der gewerb-

lichen Wirtschaft abgesenkt, um Beschéftigte vor Auslagerung zu schiitzen. Sollte

es sich bei den betroffenen Beschéftigten iiberwiegend um Frauen handeln, kénnte

eine solche Entgeltpraxis gleichheitswidrig sein. Und dies nicht nur, weil nicht be-

legt ist, dass Entgeltsenkung vor Auslagerung schiitzt, sondern insbesondere weil

29 Eingangsstufe (Einarbeitungslohn 6 Monate).

30 Ohne Berlin West.

31 Lohn: ohne Hamburg; Gehalt: ohne Bayern.

32 Mindestlohn LG 1.

33 Arb.: Innen- und Unterhaltreinigung; mittlere Gruppe = Vorarb. bis zu 15 AN.

34 Mindestlohn LG 1.
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bei Vorliegen von gleichwertiger Arbeit Artikel 141 EG einschlagig ist.** ,,Hin-
sichtlich dieses fundamentalen Grundsatzes ist keine Rechtssprechung des EuGH
ersichtlich, die eine solche Rechtfertigung — ,,Verbilligung® der Arbeitskrifte als
unterstellter Beschaftigungsschutz — auch nur im Ansatz gebilligt hétte.

Senioritdtsprinzip bei der Steigerung der Stufen innerhalb der
Gruppen?

Das Grundentgelt ist im Laufe des Berufslebens meist nicht konstant, sondern
erhoht sich meist in mehreren Stufen auch bei gleich bleibender Tétigkeit. Diese
Stufenaufstiege innerhalb einer Entgeltgruppe werden vielfach mit so genannten
seniorititsbezogenen Kriterien begriindet, z.B. mit Berufsjahren, Berufserfahrung,
Betriebszugehorigkeit oder Lebensalter.

Solche Kriterien sind auf den ersten Blick geschlechtsneutral, sie konnen je-
doch im Ergebnis diskriminierend wirken, weil Beschéftigte mit Familienpflichten
diese Kriterien z.B. aufgrund familienbedingter Unterbrechungen schwerer erfiil-
len kdnnen als viele ihrer ménnlichen Kollegen. ,,Das Merkmal Senioritdt darf
damit, soll es nicht geschlechtsdiskriminierend sein, nur eingesetzt werden, wo
es durch ein rechtméBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und zur Erreichung dieses
Ziels als Mittel angemessen und erforderlich ist.“” Mit Blick auf diese Anforde-
rung sind die verschiedenen senioritdtsbezogenen Kriterien ndher zu betrachten:
B Regelungen, die die Dauer der Betriebszugehorigkeit oder die Betriebstreue

honorieren, kdnnen weibliche Beschéftigte und Migranten und Migrantinnen

mittelbar benachteiligen, denn diese weisen typischerweise geringere Betriebs-
zugehdrigkeiten auf.*® Dariiber hinaus konnen sie auch Jiingere beim Entgelt
diskriminieren. Mit der Betriebszugehdrigkeit kann jedoch die gewachsene

Berufserfahrung honoriert werden, da diese einen Entgeltunterschied sachlich

rechtfertigen kann. In diesem Falle miissen jedoch auch vergleichbare Zeiten

der Berufstitigkeit bei anderen Arbeitgebern berticksichtigt werden.>

B Werden bestimmte Unterbrechungen der Berufstétigkeit, die durch Familien-
pflichten verursacht wurden, nicht auf die Betriebszugehdrigkeit angerechnet,
kann dies zu einer mittelbaren Diskriminierung aufgrund des Geschlechts fiih-
ren. Bei Berufsjahren diirfen Unterbrechungszeiten wie die Elternzeit — auller

35  Winter 2006, S. 515.
36 Ebd.

37 Raasch 2009.

38 Kocher 2007, S. 51.
39 Kocher 2007, S. 53.
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der Mutterschutzzeit — im Prinzip abgezogen werden.*’ Die Berufserfahrung
kann jedoch auch steigen, wenn die Berufstitigkeit unterbrochen wurde.*!
Mit der Zunahme von Berufsjahren kann eine groflere Berufserfahrung ein-
hergehen, jedoch diirfte dies bei hoher qualifizierten Tatigkeiten eher der
Fall sein als bei gering qualifizierten Tatigkeiten.* Der EuGH betrachtet es
zwar als legitimes Ziel des Arbeitgebers, Berufserfahrung zu honorieren, da
es Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen beféhigen kann, die Arbeit besser
zu verrichten. Wenn jedoch Beschéftigte Anhaltspunkte liefern, ,,die geeignet
sind, ernstliche Zweifel in dieser Hinsicht aufkommen zu lassen®, muss der
Arbeitgeber dies im Einzelnen rechtfertigen.*

Kiritisch zu priifen ist schlielich eine betriebliche bzw. tarifliche Entlohnungs-
praxis, wonach der Entgeltaufstieg bei Beschéftigten bei einem Arbeitgeber
nach unterschiedlichen seniorititsbezogenen Kriterien erfolgt. In manchen
Tarifbereichen finden sich noch immer Lohn- und Gehaltstarifvertridge, wo-
nach die Arbeiter und Arbeiter nach Lebensalter, Angestellte hingegen nach
Berufsjahren beim Entgelt aufsteigen (z.B. in TV der Kunststoff verarbeiten-
den Industrie Bayern).

Rechtlich ist eine Differenzierung des Entgelts nach Lebensalter nicht zuldssig, da

sie eine Altersdiskriminierung nach AGG darstellt.** Es kann ndmlich nicht davon

ausgegangen werden, dass die Tétigkeit mit zunehmendem Lebensalter besser

verrichtet wird. Es kann auch nicht unterstellt werden, dass mit steigendem Alter

die Lebenserfahrung wichst; vielmehr ist die Lebenserfahrung abhéngig von der

individuellen Biografie.

Worauf ist bei der Gestaltung der Entgelttabellen zu achten?

40
41
42
43
44

Gleiche und gleichwertige Tétigkeiten von Frauen und Ménnern sind gleich
zu entlohnen, unabhéngig davon, ob es sich um Angestellten- oder Arbeiter-
Tatigkeiten handelt. Die unterschiedliche Durchsetzungsstirke bestimmter
Arbeitnehmer-Gruppen ist kein Rechtfertigungsgrund fiir ungleiche Bezah-
lungsniveaus. Bei einer Vereinheitlichung der Tarifvertrdge, die bereits in
zahlreichen Tarifbereichen stattgefunden hat, ist dieses Problem in der Regel
gelost worden.

Kocher 2007, S. 57.

Ebd.

Steinau-Steinriick 2007, S. 93.

EuGH-Entscheidung vom 3.10.2006 — Rs. C-17/05 ,,Cadman®.
(ausfiihrlicher hierzu Kocher 2007, S. 39; Steinau-Steinriick 2007, S.92.
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B Die unteren Entgeltgruppen miissen in Hinblick auf ihre Hohe eine eigenstin-
dige Existenz — auch allein Erziehender — ermdglichen.

B Die jeweilige Entgelthohe sollte in einem angemessenen Verhiltnis zum Ar-
beitswert stehen.

B Zuléssiges Kriterium fiir den Stufenaufstieg innerhalb der Entgeltgruppe ist
die Berufserfahrung (Erfahrungsstufen).

2.4.3 Weitere Entgeltbestandteile

Mehrarbeitsvergiitung fiir Teilzeitbeschéftigte

Der Grundsatz der Entgeltgleichheit ist auch bei Vergiitung von Mehrarbeit zu
beachten. Bei Teilzeitbeschiftigten ist der so genannte Pro-rata-temperis-Grund-
satz als Mindestwert in § 4 Abs. 1 Satz 2 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes
(TzBfG) verankert. Danach ist das Entgelt von Teilzeitbeschéftigten proportional
zur geleisteten Arbeitszeit nach den gleichen Grundlagen zu berechnen wie fiir
Vollzeitbeschiftigte bei vergleichbarem Arbeitsplatz. Nicht zuldssig sind tarif-
liche und gesetzliche Regelungen, die Teilzeitbeschéftigten fiir die gleiche Anzahl
geleisteter Stunden ein geringeres Entgelt zugestehen als Vollzeitbeschiftigten.
Der EuGH stellte im Falle einer Lehrerin fest, dass ,,die niedrigere Vergilitung
von Arbeitsstunden, die ein teilzeitbeschiftigter Beamter iiber seine individuelle
Arbeitszeit hinaus bis zur Arbeitszeit eines vollzeitbeschéftigten Beamten leistet,
gegen den Grundsatz des gleichen Entgelts fiir Manner und Frauen verstof3t, wenn
diese Ungleichbehandlung erheblich mehr Frauen als Ménner betrifft und nicht
durch Faktoren sachlich gerechtfertigt ist, die nichts mit einer Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts zu tun haben” (EuGH-Entscheidung vom 6.12.2007 —
C-300/06 ,,Voss®).

Bei anderen arbeitszeitunabhingigen Entgeltbestandteilen wie z.B. Sozialzula-
gen oder Erschwernis-Zulagen, konnen Teilzeitbeschiftigte u.U. sogar gleich hohe
Zulagen beanspruchen wie Vollzeitbeschiftigte, wenn entsprechende Vorausset-
zungen vollstindig erfiillt sind.* Unzuléssig sind dariiber hinaus Regelungen, die
Teilzeitbeschiftigte von Spétarbeits- und Nachtschichtzulagen ausnehmen.*

45 Winter 2006, S. 528.
46 BAG vom 15. Dezember 1998, 3 AZR 239/97.
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Leistungsvergiitung

Leistungsbezogene Vergiitungssysteme gewinnen in den letzten Jahren eine immer
groBBere Bedeutung in der tarifpolitischen Diskussion und gehéren dabei zu den
brisantesten Themen der tariflichen und betrieblichen Entgeltpolitik. Es gilt nicht
nur, eine zufriedenstellende Losung der Verteilungsfrage zwischen Arbeitgeber
und Beschiftigten zu finden, sondern auch innerhalb der Belegschaft muss eine
leistungsgerechte Verteilung der Vergiitungen erzielt werden. Der Aspekt der Ge-
schlechtergerechtigkeit darf hierbei nicht vernachldssigt werden, denn auch im
Bereich der Leistungsentgelte ist Diskriminierung verboten.

Es gilt der Rechtsgrundsatz, dass beim Leistungsentgelt ausschlieBlich die
tatsdchlich erbrachte Leistung zu beriicksichtigen ist, nicht etwa die angenommene
Leistungsfahigkeit'’. Weitere Aspekte betreffen die Ausgestaltung des Systems der
Leistungsvergiitung und sollen im Folgenden dargestellt werden*:

1. Geltungsbereich von Regelungen zur Leistungsvergiitung

In tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen zum Leistungsentgelt werden

mitunter bestimmte Personengruppen aus dem personlichen Geltungsbereich

ausgenommen, die mehrheitlich weiblich sind. Sie haben dadurch keine Chan-
ce, eine Leistungsvergiitung zu erzielen.

Beispiele fiir ausgeschlossene Personengruppen in Tarifvertragen und Dienst-

anweisungen sind:

— Reinigungskrifte mit einer wochentlichen Arbeitszeit von weniger als 39

Stunden
— Teilzeitbeschéftigte mit einer wochentlichen Arbeitszeit von weniger als
12 Stunden

— befristet Beschiftigte

— geringfligig Beschiftigte

Diskriminierend kann es auch sein, wenn Leistungszulagen und Pramien nur in

bestimmten Bereichen eines Betriebes oder einer Verwaltung angewendet wer-

den, in denen iiberwiegend Ménner arbeiten, oder wenn Zielvereinbarungen
nur bestimmten, tiberwiegend ménnlichen Beschiftigten oder Beschiftigten-
gruppen angeboten werden.

47 EuGH vom 26. 06.2001, Rs C-381/99 (Brunnhofer), Rn. 79.
48  Vgl. Tondorf/Jochmann-Doll 2005; ver.di o.J.a.
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Verfahren

Sollen in einem Betrieb oder einer Verwaltung Leistungszulagen oder Lei-
stungspramien gezahlt werden, dann ist hdufig vorgesehen, dass eine Vor-
gesetzte oder ein Vorgesetzter mit Hilfe eines Beurteilungssystems iiber ihre
Gewéhrung und damit ihre Hohe entscheidet.

Beurteilungen durch Vorgesetzte sind jedoch besonders diskriminierungsanfal-
lig, denn sie erdffnen subjektive Bewertungsspielraume. So konnen Vorurteile,
geschlechterbezogene Stereotype oder Sympathien das Beurteilungsergebnis
beeinflussen. Ein Beispiel hierfiir ist der sog. ,Hierarchieeffekt’: Viele Beur-
teilungsstatistiken zeigen, dass Beschiftigte in hoheren Entgeltgruppen, die
vielfach mehrheitlich ménnlich besetzt sind, tendenziell besser bewertet wer-
den als Beschéftigte in mittleren und unteren Gruppen. Nicht selten werden
auch Teilzeitkrifte, meist Frauen, schlechter beurteilt als Vollzeitkrifte.*
Eine Alternative zu den verbreiteten merkmalsorientierten Beurteilungsverfah-
ren sind Zielvereinbarungen. Hier werden zwischen Vorgesetzten und Beschéf-
tigten messbare und erreichbare Ziele vereinbart. Die Leistungsvergiitungen
orientieren sich an dem Grad der Zielerreichung. Auch Zielvereinbarungen
sind nicht von sich aus diskriminierungsfrei. Auch hier miissen einige Bedin-
gungen beachtet werden (siche unten Abb. 5).

Leistungskriterien

Fiir eine diskriminierungsfreie Auswahl und Auslegung der Leistungskrite-
rien gelten bestimmte rechtliche Anforderungen. Zunichst gilt: Die Kriterien
miissen in einem konkreten Bezug zur Arbeitsleistung stehen, sie diirfen also
nicht sachfremd sein. Das Kriterium ,duBeres Erscheinungsbild’ wire z.B. fiir
diejenigen Beschéftigten und ihre Arbeit sachfremd, die keinen Kontakt zu
Kunden oder Klienten haben.

AuBlerdem diirfen die ausgewihlten Kriterien nicht einseitig Angehdrige eines
Geschlechts begiinstigen bzw. benachteiligen. Kriterien wie Arbeitszeitflexi-
bilitét oder rdumliche Mobilitét sind diskriminierungsanfillig, weil Frauen sie
aufgrund von Kindererziehung oder Pflege von Familienangehdrigen schlech-
ter erfilillen koénnen als Ménner.

Wie Beurteilungen durch geschlechterbezogene Stereotype gepriagt werden, zeigt ein Gender-
Mainstreaming-Projekt in Niedersachsen: Niedersdchsisches Ministerium fiir Soziales, Frauen,
Familie und Gesundheit 2005, S. 16-19.

Ausfiihrlicher zur Problematik: Jochmann-Do6ll/Tondorf 2008, S. 283-298; Jochmann-D6ll/Tondorf
2004, Tondorf/Jochmann-D6ll 2005; ver.di o.J.a.



Die Leistungskriterien miissen dariiber hinaus auch diskriminierungsfrei
ausgelegt werden. Werden Kriterien wie ,Weiterbildungsbereitschaft’ oder
,Arbeitsmenge’ nicht ausdriicklich auf Leistungen bezogen, die wihrend der
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit erbracht werden, dann werden Beschaf-
tigte mit Familienpflichten benachteiligt — und dies sind heute immer noch in
der Mehrzahl Frauen.

Verrichten Frauen und Ménner die gleiche Arbeit, so miissen identische Lei-
stungsmaBstibe verwendet werden. Verrichten Frauen und Ménner jedoch
ungleiche, aber gleichwertige Arbeit, so miissen die Leistungsmalstibe gleich
hohe Verdienstchancen ermdglichen.

Leistungsbedingungen

Unterschiedliche Rahmenbedingungen an Arbeitsplédtzen kdnnen es erschwe-
ren, ein bestimmtes Leistungsniveau zu erreichen. Um Diskriminierung zu
vermeiden, miissen deshalb die Leistungsbedingungen in die Betrachtung
einbezogen werden. Es gilt zu iiberpriifen, ob an Frauenarbeitsplitzen glei-
che oder vergleichbare Leistungsbedingungen herrschen wie an Ménnerar-
beitspldtzen. Unterschiedliche Leistungsbedingungen konnen durch die tech-
nische oder personelle Ausstattung, die Qualitdt und Dauer der Einarbeitung,
die Arbeitsumgebung, den Arbeitsanfall oder die Aufgabenstruktur gegeben
sein. Erst gleiche Ausgangsbedingungen erdffnen die Chance, gleich hohe
Leistungsentgelte zu erreichen.

Anbindung an das System der Grundentgeltfindung

Wenn Leistungszulagen oder -pramien als Prozentwert vom Grundentgelt
berechnet werden, werden mdgliche Diskriminierungen bei der Arbeitsbe-
wertung und Eingruppierung im Leistungsentgelt fortgeschrieben. Um eine
solche kumulierende Wirkung zu verhindern, ist eine diskriminierungsfreie
Grundentgeltdifferenzierung zu gewihrleisten. Leistungsentgelte kdnnen je-
doch auch unabhingig vom Grundentgelt vereinbart werden.

Hohe der Leistungsentgelte

Die Beschéftigten miissen gleiche Verdienstchancen bei der Erzielung von
Leistungsentgelten haben. Dieses Prinzip wire verletzt, wenn diejenigen Be-
schiftigtengruppen, die in den unteren Einkommensgruppen arbeiten (und
hiufig tiberwiegend weiblich sind), einen wesentlich niedrigeren Leistungs-
vergiitungsanteil bei 100%iger Leistung erreichen kdnnen, als Beschiftigte in
den oberen Gruppen bei vergleichbarer Leistung.

39



40

Im Zusammenhang mit Teilzeitbeschéftigung wird mitunter die Frage aufge-
worfen, welche Verdienstchancen ihnen zu gewéhren sind. Ist es gerecht, wenn
sie hochstens den finanziellen Anteil erreichen konnten, der ihrer vertraglich
vereinbarten Arbeitszeit entspricht? Da Teilzeitbeschéftigte wihrend der Dauer
ihrer Arbeitszeit oft produktiver sind als Vollzeitbeschéftigte in derselben Zeit,
ist es gerecht, wenn die tatsdchlich erbrachte Leistung honoriert wird. Ware die
Leistungspriamie oder -Zulage von vornherein auf den Anteil der Arbeitszeit
begrenzt (z.B. bei 50 % Arbeitszeit auch nur 50 % maximales Leistungsent-
gelt), wiirde der Arbeitgeber bei einer liberproportionalen Leistung diesen
iiberschieBenden Teil gratis erhalten. Da die Dauer der Arbeitszeit nichts {iber
die tatsdchliche Leistung aussagt, die in dieser Zeit erreicht wird, sollte das
Leistungsergebnis die entscheidende Bezugsgrofe fiir die Zahlung sein.

Ein Beispiel:

Vollzeitbeschiftigte erhalten bei Erreichung von 100 Antrégen mit festgelegten
Qualitdtsstandards eine maximale Leistungspramie von 100 Euro. Teilzeitbe-
schiftigte mit 50 % Arbeitszeit und einer Leistung von 60 Antrdgen haben
dann Anspruch auf 60 Euro (= 60 % der Leistungspriamie).

Leider ist diese Regel nur bei Leistungsentgeltsystemen praktikabel, die trans-
parente und objektivierbare Leistungsmalstébe enthalten. Bei herkommlichen
Leistungsbeurteilungssystemen ist jedoch ein Leistungsmafstab verfahrensbe-
dingt nicht regelbar. Wird also die Leistung lediglich auf Basis von Leistungs-
merkmalen wie Arbeitsgiite, Eigeninitiative und Zusammenarbeit als sehr gut,
gut oder befriedigend eingestuft, fehlt die Grundlage, die zu einer proportional
hoheren Leistungspramie oder -zulage berechtigt.

Finanzierung der Leistungsentgelte

Die Einfiihrung von Leistungsvergiitungssystemen soll aus Arbeitgebersicht
hdufig kostenneutral, z.B. durch Personalkosteneinsparungen erfolgen. Ist
dies der Fall, muss im Sinne der Diskriminierungsfreiheit darauf geachtet
werden, dass nicht ausschlielich oder iiberwiegend Frauen (in den unteren
Einkommensgruppen) von diesen personalpolitischen Mainahmen betroffen
sind. Auf jeden Fall wire eine Selbstfinanzierung der Leistungsvergiitungen
mit Mitteln, die aus den erzielten Leistungssteigerungen erwirtschaftet werden,
fiir die Beschiftigten giinstiger.



Die folgende Abbildung stellt einige Anforderungen zusammen, die bei einer
diskriminierungsfreien Gestaltung von Leistungsvergiitungssystemen zu beriick-
sichtigen sind.*°

Abbildung 5: Anforderungen an eine diskriminierungsfreie Gestaltung von
Leistungsvergiitungssystemen

» flachendeckende Geltung, rechtskonforme Einbeziehung aller Beschaf-
tigten

» transparente Systeme der Leistungsfeststellung und -bewertung, d.h. mess-
bare, zahlbare oder anderweitig objektivierbare Leistungs(ziel-)kriterien, die
gewichtet sind

» Festlegung von Kriterien bzw. Zielkategorien, die fiir die Arbeitsaufgabe von
Bedeutung und nicht diskriminierungsanfallig sind

» Beschrankung der Zahl der Beurteilungs- oder Zielkriterien auf ein tiberschau-
bares Mal3, das (Ziel-)Konkurrenzen und Doppelbewertungen ausschliel3t

« Erbringung der zu honorierenden Leistung innerhalb der vertraglich verein-
barten Arbeitszeit

» Gleichbehandlung beim Angebot von Zielvereinbarungen

* nachvollziehbares, einheitliches Bewertungssystem

» Gewahrleistung gleicher Verdienstchancen bei gleich guter Leistung durch
entsprechende Geldbetrage

» Auswertung und Veroéffentlichung von geschlechtsbezogenen Daten liber die
Vergabe monetarer Anreize

Wenn eine Leistungsvergiitung diskriminierungsfrei erfolgt, dann miisste bei glei-
cher Tétigkeit und gleicher Leistung die Hohe der Leistungsentgelte gleich sein.
Fiir die niedrigeren Entgeltgruppen, die hdufig iiberwiegend weiblich besetzt sind,
miisste es gleiche gute Verdienstchancen (in % vom Grundentgelt) geben wie fiir
die hoheren Gruppen. Dariiber hinaus miisste die Zahl vergebener Zulagen oder
Pramien geschlechtergerecht verteilt sein. Denn es gibt keinerlei Hinweise da-
rauf, dass Angehorige des einen Geschlechtes prinzipiell bessere oder schlechtere
Leistungen erbringen als Angehorige des anderen Geschlechtes.

Andere Zulagen, Zuschldage und Gratifikationen

Neben dem Grundentgelt werden vielfach Zulagen, Zuschldge und Gratifika-
tionen gezahlt. Mit ihnen werden besondere Belastungen oder Anforderungen
vergiitet, denen Beschiftigte im Rahmen ihrer Arbeitsausiibung ausgesetzt sind,
so z.B.:

M besondere Erschwernisse

50 Sie wurden im Rahmen eines Projektes der Hans-Bocklerr-Stiftung erarbeitet: Jochmann-Dol1l/
Tondorf 2004, S. 124.
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B besondere zeitliche Belastungen fiir Feiertags-, Sonntags-, Samstags- und

Nachtarbeit oder Schichtarbeit
Auflerdem wurde in verschiedenen Tarifvertragen eine Vielzahl von Zulagen beim
Vorliegen bestimmter sozialer Kriterien oder Anlédsse vereinbart, z.B. Familienzu-
lagen, Ortszulagen, Kinderzulagen, Weihnachtsgratifikation, Jubildumsgeld etc.

Als Entgeltbestandteile unterliegen Zulagen, Zuschldge und Gratifikationen
denselben Diskriminierungsverboten des europdischen und deutschen Rechts wie
das Grund- und das Leistungsentgelt. Die Diskriminierungsfreiheit muss fiir jeden
einzelnen Entgeltbestandteil gewéhrleistet sein. Deshalb muss jeder Entgeltbe-
standteil fiir sich iiberpriift werden. Ein Vergleich der Gesamtentgelte bei dem sich
verschiedene Entgeltbestandteile ausgleichen kdnnten, ist nicht zulédssig.®!

Die vorhandenen tariflichen Regelungen iiber Zulagen und Zuschlidge kénnen
Mainner wie Frauen in gleichem Mafle beanspruchen. Friihere tarifliche Rege-
lungen, die Frauen vor allem bei sozialen Zulagen benachteiligten, sind bereits
seit den 1960er Jahren vom BAG fiir diskriminierend erklédrt worden, so z.B. die
Zahlung einer im Unterschied zu verheirateten Ménnern geringeren Weihnachts-
gratifikation an verheiratete Frauen.*

Dennoch ist Entgeltgerechtigkeit im Bereich der Zulagen, Zuschldge und
Gratifikationen noch nicht erreicht. Denn viele Zulagen werden héaufig nur auf
korperliche Belastungen (z.B. Kraftaufwand, Larm, Schmutz) bezogen. Psycho-
soziale Belastungen werden dagegen selten honoriert. Viele Frauen sind jedoch
in Bereichen beschiftigt, in denen psycho-soziale Belastungen auftreten. Eine
wichtige tarifpolitische Aufgabe wird es deshalb sein, psycho-soziale Belastungen
(im Rahmen der Grundentgeltdifferenzierung) zu beriicksichtigen und hierfiir Be-
wertungskriterien und -mafstibe zu entwickeln.

Eine weitere mogliche Quelle von Benachteiligungen sind sog. Stichtags-
regelungen. Wenn z.B. die Hohe der Weihnachtsgratifikation von der Hohe des
Verdienstes am 1. September abhingig ist, dann kdnnte eine Benachteiligung
von Frauen darin liegen, dass sie zu einem groBeren Teil als Ménner gerade zu
diesem Stichtag in Teilzeit wechseln, um nach der Schule ihr Kind zu betreuen.
Die Empfehlung lautet deshalb, als Berechnungsgrundlage fiir Gratifikationen
das durchschnittliche Jahreseinkommen heranzuziehen. Dies ist gerechter als eine
Stichtagsregelung.

51 EuGH vom 26.06.2001, Rs. C-381/99 (Brunnhofer).
52 BAG vom 18. Oktober 1961, 1AZR 75/61, eine umfassende Zusammenstellung findet sich bei
Pfarr/Bertelsmann 1981, S. 224 — 290.
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Neue gesetzliche Grundlagen fiir eingetragene
Lebenspartnerschaften

Seit August 2001 sind eingetragene Lebenspartnerschaften als Familienstand ge-
setzlich der Ehe gleichgestellt. Da einige soziale Zulagen, wie z.B. Ortszuschlag,
in Abhédngigkeit vom Familienstand ,verheiratet’ gezahlt werden, sind in der jiin-
geren Vergangenheit einige Klagen zur Zahlung von Zulagen an gleichgeschlecht-
liche Paare in einer eingetragenen Lebenspartnerschaft eingereicht worden. Das
BAG entschied im Jahr 2004 positiv im Sinne der eingetragenen Partnerschaft:
Ein in eingetragener Partnerschaft lebender Beschéftigter hat Anspruch auf
einen Ortszuschlag in derselben Hohe wie verheiratete Beschéftigte (ungleichen
Geschlechts).*® Die eingetragene Lebenspartnerschaft ist danach tariflich der Ehe
gleichzustellen. Folgende Formulierung sollte deshalb in die Tarifvertrdge auf-

genommen werden:

,»Alle Regelungen des Tarifvertrages, die sich auf den Personen- oder Fami-
lienstand der gesetzlichen Ehe beziehen, finden auf eingetragene Lebens-
partnerschaften (Lebenspartnerschaftsgesetz - LpartG vom 16.02.2001) ent-

sprechende Anwendung.*

2.4.4 Betriebliche Altersvorsorge

Leistungen der betrieblichen Altersversorgung sind als Entgelt anzusehen und
unterliegen deshalb wie alle anderen Entgeltbestandteile den Gleichbehandlungs-
geboten des europdischen und deutschen Rechtes.

Neues Rentenrecht seit dem Jahre 2002

Mit der Rentenreform und der Verabschiedung des Gesetzes zur Verbesserung der
betrieblichen Altersversorgung (kurz: Betriebsrentengesetz, BetrAVG) im Jahre
2002 sollte die betriebliche Altersversorgung durch staatliche Forderung weiter
verbreitet werden, um dadurch einen Beitrag zum Ausgleich des langfristig zu
erwartenden Absinkens des Versorgungsniveaus aus der Gesetzlichen Rentenver-
sicherung zu leisten. Damit erhélt die sog. ,Zweite Sdule’ der Rentenversicherung
mehr Bedeutung fiir die Alterssicherung. (,Erste Sdule’ ist die gesetzliche Renten-
versicherung, ,Dritte Sdule’ die rein private Rentenversicherung.)

53 BAG vom 29. April 2004, 6 AZR 101/03.
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Im Rahmen der betrieblichen Altersversorgung konnen verschiedene Wege
gewdhlt werden: Direktversicherung, Pensionskasse oder Pensionsfonds als sog.
externe Durchfiihrungswege (bei einem Versorgungstrager aullerhalb des Arbeit-
gebers organisiert) sowie Direktzusagen und Unterstiitzungskassen als sog. interne
Durchfiihrungswege (vom Arbeitgeber selbst organisiert und durchgefiihrt). Die
Finanzierung kann durch den Arbeitgeber, den Beschéftigten bzw. die Beschiftigte
selbst oder beide gemeinsam erfolgen. Beschiftigte haben einen Anspruch auf
Umwandlung eines Teils ihres Entgelts zum Zwecke der betrieblichen Alters-
vorsorge (Entgeltumwandlung, bis zu 4 % der Beitragsbemessungsgrenze in der
Rentenversicherung). Sofern ein Tarifvertrag gilt, muss dieser entsprechende Re-
gelungen enthalten oder per Offnungsklausel vorsehen (§ 17 Abs. 5 BetrAVG).

Bei den externen Durchfiihrungswegen kann die sogenannte Riester-Férderung
in Anspruch genommen werden. Sie wurde im Jahr 2001 mit dem Altersvermo-
gensgesetz eingefiihrt und betrifft die private wie die betriebliche Alterversorgung
gleichermalien. Hier zahlt der Staat den Beschiftigten entweder eine (Grund- und
Kinder-)Zulage oder gewihrt eine steuerliche Vergiinstigung der Versicherungs-
beitrdge als Sonderausgabe. Bedingung fiir die Riester-Forderung ist, dass die
Beitrdge aus versteuertem Einkommen geleistet werden, fiir das auch Sozialver-
sicherungsbeitriage gezahlt wurden — also vom ,Netto’.

Inwieweit sind Frauen bei diesem Entgeltbestandteil benachteiligt?
Bereits in den ersten Jahren der Giiltigkeit des BetrAVGes zeigte sich eine deut-
liche Zunahme der betrieblichen Altersversorgung: ,,Wéhrend Ende 2001 nur 38 %
der Beschiftigten in der Privatwirtschaft Anspruch auf betriebliche Altersvorsorge
hatten, waren es im Juni 2004 bereits 46 %. Zusammen mit dem 6ffentlichen
Dienst haben derzeit bereits rd. 60 % der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
(entsprechend 15,7 Mio.) Anwartschaften auf Betriebsrenten aufgebaut*. Al-
lerdings gilt dieser Zuwachs bislang fast ausschlieSlich fiir Ménner in den alten
Bundesldndern, denn weibliche wie ménnliche Beschéftigte aus den neuen Bun-
desldndern sowie Frauen in den alten Landern beziehen Renten fast ausschlie3-
lich aus der gesetzlichen Rentenversicherung und nur selten aus betrieblichen
Altersvorsorgeeinrichtungen. Abbildung 6 zeigt, dass im Jahr 2004 10 % der
Alterssicherungsleistungen an Ménner aus den alten Landern aus der betrieblichen
Altersvorsorge stammten, aber nur 3 % der Altersicherungsleistungen an Frauen.

54 BMAS 2005, S. 22.
55 Vgl. BMAS 2005, S. 16.
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In den neuen Léndern fdllt die betriebliche Altersvorsorge iiberhaupt nicht ins
Gewicht.

Abbildung 6: Altersicherungsleistungen aufgrund eigener Anspriiche, Anteile
aus den verschiedenen Alterssicherungssystemen, in %, 2004

Alters- Manner Frauen
sicherungssysteme alte neue alte neue
Léander | Lander | Lander | Lander
— Anteil in % -

Gesetzliche Rentenversicherung 69 98 86 100
Betriebliche Altersversorgung 10 0 3 (0)
Zusatzversorgung offentl. Dienst 3 0 5 0
Beamtenversorgung 15 (1) 5 (0)
Alterssicherung der Landwirte 2 - 1 -
Berufsstéandige Versorgung 1 (0) (0) (0)
Reine KLG-Leistung - - 0 (0)
Insgesamt 100 100 100 100

Quelle: BMAS 2005, S. 102.

Doch nicht nur im Hinblick auf die Héufigkeit, sondern auch bei der Hohe der
betrieblichen Renten bleiben Frauen deutlich hinter den Méannern zuriick. Wah-
rend die mannlichen Bezieher von betrieblichen Altersvorsorgeleistungen in den
alten Bundesldndern im Jahr 2004 im Durchschnitt 449€ erhielten, betrug die
durchschnittlich an Frauen gezahlte Betriebsrente nur 185€ (vgl. Abb. 7). Dies
entspricht einer ,Rentendifferenz’ von 59 %, ausgedriickt als Prozentanteil an der
,ménnlichen Betriebsrente’. Damit ist die Rentendifferenz mehr als doppelt so
hoch wie die Einkommensdifferenz von derzeit 23 %.%

Abbildung 7: Anzahl der Bezieher und Bezieherinnen von Betriebsrenten sowie
durchschnittliche Héhe der Betriebsrente, alte Lander, 2004

Anzahl der

Bezieher und
Bezieherinnen

Hohe der
Betriebsrente

Rentenliicke

Manner 1.349.000 449 € -
264€ =59 %
der an Manner
gezahlten Be-
Frauen 399.000 185 € triebsrente

Quelle: eigene Zusammenstellung aus BMAS 2005, Anhangtabelle B.9.2.

56 Europdische Kommission 2009, S. 18.
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Zu der geringen durchschnittlichen Rentenhdhe von Frauen tragen alle direkten
und indirekten Ursachen der geringeren Einkommenschancen von Frauen bei.
Eine direkt in den Rentenbestimmungen liegende Ursache lag bis zur Rentenre-
form im Jahre 2002 bei der Kopplung der Renten-Anwartschaften an 10 Jahre
Betriebszugehdorigkeit und ein Lebensalter von mindestens 35 Jahren bei Aus-
scheiden aus dem Betrieb. Fiir Frauen war es schwieriger, diese Bedingungen fiir
eine Anwartschaft zu erfullen als fiir Méanner, denn sie unterbrachen ihre Berufs-
tatigkeit wegen familidrer Betreuungspflichten hdufiger — und zwar oftmals noch
vor Erreichen der 10-jdhrigen Betriebszugehorigkeit. Oder sie schieden aus dem
Unternehmen aus und waren dann noch nicht 35 Jahre alt. Seit 2002 sind mit der
Anderung des Betriebsrentengesetzes (BetrAVG) die Grenzen nun auf 5 Jahre
Betriebszugehdorigkeit und ein Alter von 30 Jahren bei Ausscheiden festgelegt. Zu
beachten ist aulerdem, dass die Unverfallbarkeitsvorschriften nur fiir vom Arbeit-
geber finanzierte Vorsorgeleistungen gelten. Wird Entgelt der Beschéftigten fiir die
Altersvorsorge eingesetzt, sind die Anwartschaften von Anfang an unverfallbar.
Die neuen Regelungen sind also fiir viele Frauen giinstiger, auch wenn aus Sicht
der Frauen weiterhin eine vollstdndige Streichung der Lebensaltersgrenze auch
bei arbeitgeberfinanzierter betrieblicher Altersversorgung zu fordern ist.

Diskriminierungspotenziale bei Vertragen der betrieblichen Alters-
vorsorge
Die gesetzliche Rentenversicherung beruht auf dem Solidarprinzip, weshalb hier
schon immer galt, dass Frauen und Ménner fiir gleiche Beitrdge spéter die gleiche
Rente erhalten. Fiir die private und betriebliche Rentenversicherung war lange Zeit
strittig, ob dies hier auch gilt. Denn die Beitrdge in den Vertrdgen der privaten Ren-
tenversicherung, die der betrieblichen Altersversorgung zugrunde liegen, wurden
streng nach versicherungsmathematischen Kriterien berechnet. Deshalb mussten
Frauen wegen ihrer hoheren Lebenserwartung hohere Beitrdge zahlen bzw. ihnen
erwuchsen bei gleich hohen Beitridgen geringere Rentenanspriiche. Dabei waren
die versicherungsmathematischen Risiken zwischen Frauen und Ménnern gar
nicht unterschiedlich, wenn alle drei sog. biometrischen Risiken (Langlebigkeit,
Tod, Invaliditdt) in die Berechnung einbezogen wurden.

Um diese Benachteiligung in der privaten und betrieblichen Altersversorgung
auszuschalten, wurden Unisex-Tarife gefordert, die flir Frauen und Ménner gleich
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sind. Ein Urteil des Europdischen Gerichtshofes®” wies bereits im Jahr 2001 in
diese Richtung: Danach mussten sich Einrichtungen wie Pensionskassen, die im
Namen des Arbeitgebers die Aufgabe der betrieblichen Altersversorgung iiber-
nehmen, genauso an das Gleichbehandlungsgebot von Frauen und Méannern nach
Artikel 141 EGV halten wie der Arbeitgeber selbst. Ob dies allerdings bedeutet,
dass in der betrieblichen Altersversorgung Unisex-Tarife angeboten werden miis-
sen, war zundchst weiterhin offen und strittig.

Die Richtlinie 2004/113/EG zur Gleichbehandlung von Frauen und Méannern
beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen regelt
seit dem Jahr 2004 in Art. 5 Abs. 1, dass der Faktor Geschlecht bei der Berechnung
von Pramien und Leistungen im Bereich des Versicherungswesens nicht mehr
zu Unterschieden bei Beitridgen oder Leistungen fiihren darf. Allerdings kdnnen
Mitgliedsstaaten Ausnahmen davon beschlie8en, wenn relevante und genaue ver-
sicherungsmathematische Daten belegen, dass das Geschlecht ein bestimmender
Faktor fiir die Risikobewertung des Versicherungsunternehmens ist. Von dieser
Ausnahme hat Deutschland mit § 20 Abs. 2 AGG und entsprechenden Vorschriften
im Versicherungsaufsichtsgesetz Gebrauch gemacht. Weitere Bestimmungen zur
Gleichbehandlung in betrieblichen Systemen der sozialen Sicherheit enthilt die
Gleichbehandlungsrichtlinie der EU 2006/54/EG in den Artikeln 5 bis 13.

Als Regel kann also gelten, dass in der betrieblichen Altersversorgung Unisex-
Tarife nur dann verpflichtend sind, wenn das Versicherungsunternehmen keine
versicherungsmathematischen Daten verdffentlicht. Fiir die private Altersvorsor-
ge wurde mit dem Alterseinkiinftegesetz von 2004 beschlossen, dass ab Janu-
ar 2006 abgeschlossene Vertrédge fiir die sog. Riester-Rente auf Unisex-Tarifen
beruhen miissen, damit die Versicherten in den Genuss der Riester-Forderung
gelangen.®®

Weitere Diskriminierungsfallen, oder: Kénnen auch Méanner betrof-

fen sein?

Dass auch Minner bei der betrieblichen Altersversorgung benachteiligt werden

konnen, zeigen zwei Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichtes:

B So liegt eine Diskriminierung vor, wenn Witwer fritherer Arbeitnehmerinnen
nur dann Hinterbliebenenrente erhalten, wenn sie den Unterhalt ihrer Familie

57 EuGH vom 09.10.2001, Rs. C-379/99 (Menauer)
58 Vgl. Blaufus/Ortlieb 2008, S. 308ff.
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liberwiegend bestritten haben, wihrend Witwen fritherer Arbeitnehmer ohne
weitere Voraussetzung Witwenrente erhalten.®

M Diskriminierend ist es ebenfalls, wenn einem Mann die betriebliche Alters-
rente gekiirzt wird, wenn er frither als nach Vollendung des 65. Lebensjahres
in Rente geht, Frauen aber bereits mit Vollendung des 60. Lebensjahres ohne
Kiirzung der Rente aus dem Berufsleben ausscheiden konnen. Das BAG for-
derte, dass eine Pensionskasse Leistungen der betrieblichen Altersversorgung
unabhingig von versicherungsrechtlichen Vorgaben so erbringen muss, dass
keine Arbeitnehmergruppe wegen des Geschlechts diskriminiert wird.®

Eine Gleichbehandlung von Teilzeitbeschéftigten bei der betrieblichen Altersver-

sorgung ergibt sich aus §4 Abs. 1 TzBfG. Danach diirfen Teilzeitbeschéftigte nicht

von betrieblichen Versorgungssystemen ausgeschlossen werden, wenn dadurch

mehr Frauen als Ménner betroffen sind und keine sachliche Rechtfertigung fiir

diese Regelung vorgebracht werden kann.

Was muss in kollektiven Regelungen beachtet werden?

Kollektive Regelungen zur Altervorsorge sind wichtig, um einen moglichst so-

lidarischen Risikoausgleich zu erzielen und moglichst viele Beschéftigte zu er-

reichen. AuBlerdem bieten kollektive Regelungen Kostenvorteile, da sich Kosten
und Risiken auf mehr Personen verteilen lassen. Sollten tarifliche Regelungen
nicht mdglich sein, kénnen Offnungsklauseln betriebliche oder iiberbetriebliche

Losungen zulassen.

Tarifliche und betriebliche Regelungen kdnnen auBBerdem dazu beitragen, die
Benachteiligungen von Frauen in der Rentenversicherung zumindest abzumildern,
wenn insbesondere folgende Bedingungen erfiillt werden®':

1. Der Arbeitgeber muss sich an der Finanzierung der betrieblichen Altersvorsor-
ge beteiligen, damit die parititische Finanzierung der Alterssicherung erhalten
bleibt. Bei gemeinsamer Finanzierung darf der Arbeitgeberanteil nicht an den
Beschiftigtenanteil gekoppelt werden, da Frauen wegen ihrer meist geringeren
zur Verfiigung stehenden Mittel hierdurch zusétzlich benachteiligt wiirden.

59 BAG vom 19.11.2002, 3AZR 631/97.

60 BAG vom 7.9.2004, 3AZR 550/03. Durch das Rentenreformgesetz von 1992 wurde allerdings die
Anhebung der Altersgrenze fiir den Rentenbezug von Frauen neu geregelt. Danach kdnnen nur
noch Frauen, die vor 1952 geboren wurden, auf Antrag mit 60 Jahren Altersrente beziehen. Die
unterschiedliche Behandlung von Frauen und Ménnern beim Eintritt in die Altersrente wird also
nur noch bis 2012 Bestand haben — dann werden die 1952 geborenen Frauen 60 Jahre alt.

61 Vgl. Kerschbaumer 2002, S. 110; DGB/ver.di 2005, S. 41ff; Blaufus/Ortlieb 2008, S. 309ff.
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Eine Pro-Kopf-Regelung wire gleichstellungsforderlich. Die Beitrdge miissen
auch wéhrend der Mutterschutz- und Erziehungszeiten geleistet werden — ana-
log zur gesetzlichen Rentenversicherung.®

2. Gemil § la BetrAVG haben Beschiftigte einen Anspruch darauf, dass die
betriebliche Altersvorsorge den Voraussetzungen der Riester-Forderung ent-
spricht. Tarifliche wie betriebliche Regelungen sollten deshalb den Kriterien
geniigen, die fiir die staatliche Forderung mit Zulagen oder Steuerbegiinstigung
vorausgesetzt werden, also ,riesterfahig’ sein. Dies heilit: Beitrdge miissen aus
Einkommen bezahlt werden, von dem Einkommensteuer und Sozialversiche-
rungsbeitrage abgefiihrt wurden und die Beitrige miissen in eine Direktversi-
cherung, eine Pensionskasse oder in einen Pensionsfonds eingezahlt werden.
(Nicht ,riesterfahig’ sind demnach Direktzusagen und Unterstiitzungskassen.)
Seit 2006 gilt fiir private Altersvorsorgevertriage zusitzlich die Bedingung der
Unisex-Tarife (siche oben).

3. Um den unterschiedlichen Lebens- und Erwerbslagen Rechnung tragen zu kon-
nen, sollten unterschiedliche Vorsorgemdoglichkeiten angeboten werden.®

4. Es sollten alle biometrischen Risiken (Langlebigkeit, Tod, Invaliditdt) bei glei-
chen Beitrdgen fiir Frauen und Ménner (Unisex-Tarife) abgesichert werden.

5. Nach den Regelungen fiir die Zahlung von Zulagen zur Altersvorsorge konnen
auch zeitweise nicht erwerbstitige Ehepartner Grund- und Kinderzulagen be-
anspruchen, wenn fiir sie ein eigener Vertrag auf ihren Namen abgeschlossen
wurde. Dies diirfte fiir viele Frauen, aber auch zunehmend Ménner, zutreffen.
AuBerdem gilt, dass die Kinderzulagen automatisch der Mutter zugeschrie-
ben werden, solange die Eltern nichts anderes vereinbaren. Dadurch konnen
sich Miitter wie Viter auch wihrend der Elternzeit eigene Rentenanspriiche
sichern.* Eine kollektive Regelung sollte dies im Rahmen eines ,Familien-
service’ ermoglichen und evtl. entsprechende Mini-Vertrége anbieten.

6. Falls Regelungen zu vermogenswirksamen Leistungen bestehen, aber (noch)
nicht in Anspruch genommen wurden, konnen diese auch fiir die Altersvor-
sorge genutzt werden.

7. Insbesondere geringer Verdienende, vor allem geringfiigig Beschéftigte, aber
auch Teilzeitbeschiftigte sollten besonders ermutigt werden, in die Alters-
vorsorge zu investieren, denn die Regelungen der Forderung durch Zulagen

62 Vgl. Blaufus/Ortlieb 2008, S. 309.
63 Vgl. DGB/ver.di 2005, S. 50.
64 Vgl. ausfiihrlich ver.di 2006; DGB/ver.di 2005, S. 46.
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begilinstigt sie: Bereits fiir geringe eigene Beitridge (Sockelbetrag) erhalten sie
den vollen Zulagenbetrag. Der Verzicht auf die Sozialversicherungsfreiheit
in den sog. Mini-Jobs kann sich also lohnen: Durch die staatliche Zulage
kann bereits mit einem geringen Eigenanteil in Hohe des Sockelbeitrags ein
wesentlich hoherer Rentenbeitrag eingezahlt werden und damit in die eigene
Altersversorgung investiert werden.®

2.5 Arbeitszeit, Freistellungen und Anrechnung von Zeiten
2.5.1 Regelungen zur Arbeitszeit

Arbeitszeitwiinsche von Beschéftigten

Immer mehr Beschiftigte dulern den Wunsch nach einer flexiblen Gestaltung
der Arbeitszeit, die ihren individuellen Wiinschen entspricht. Sie wollen dadurch
ihre privaten und beruflichen Interessen besser miteinander in Einklang bringen.
An erster Stelle stehen hierbei sicherlich immer noch die Pflichten aus der Haus-,
Betreuungs- und Pflegearbeit. Aber viele Beschiftigte wiinschen sich auch unab-
héngig von den Verpflichtungen der Familienarbeit mehr Zeit fiir das private und
soziale Leben und wiirden gerne ihre Arbeitszeit reduzieren oder individualisieren.
Doch flexible und individualisierte Arbeitszeiten liegen auch im Interesse von
Arbeitgebern, die in der Arbeitszeitgestaltung eine wesentliche Produktivitétsre-
serve sehen. Deshalb miissen die Interessen der Beschéftigten in tariflichen und
betrieblichen Regelungen zur Arbeitszeit ausgewogen beriicksichtigt und abge-
sichert werden.

Eine Sonderauswertung des DBG-Index Gute Arbeit zur Work-Life-Balance
lasst erkennen, dass die Wiinsche von Beschéftigten nach Arbeitszeiten, die ein
ausgewogenes Verhiltnis zwischen Berufs- und Privatleben ermdglichen, noch
nicht erfiillt sind. Fiir 42 % der Befragten ist dieses Verhdltnis nicht oder nur in
geringem Malfle ausgewogen und ebenso viele Beschiftigte (42 %) geben an, dass
ihnen die Arbeit nicht geniigend Zeit fiir Familie, Freundschaften und private
Interessen lédsst. Dabei sieht die Situation fiir Médnner nur etwas giinstiger aus
als fiir Frauen: Vollzeit(nah)beschiftigte Méanner nehmen fiir sich zu 53 % ein aus-
gewogenes Verhdltnis von Beruf und Privatleben wahr, vollzeit(nah)beschéftigte

65 Vgl ausfiihrlich ver.di 2006; DGB/ver.di 2005, S.46.
66 DGB-Index 2007, S. 4f.
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Frauen zu 51 %. Eine Reduzierung der Arbeitszeit kann nach den Ergebnissen des
DGB-Index auf den ersten Blick Abhilfe schaffen: Teilzeitbeschéftigte Méanner
vermelden zu 78 % eine ausgewogene Work-Life-Balance, teilzeitbeschiftigte
Frauen zu 75 %.%” Deutliche Unterschiede zeigen sich jedoch zwischen Miittern
und Vitern: ,,So wissen 48 Prozent der vollzeitbeschiéftigten Viter, aber nur 35
Prozent der vollzeitbeschiftigten Miitter von einem ausgewogenen Verhiltnis von
Berufs- und Privat- bzw. Familienleben zu berichten. (Bei den Teilzeitarbeitenden
ist die Differenz geringer: 82 Prozent der Viter gegeniiber 75 Prozent der Miitter
kommen in den Genuss einer guten Work-Life-Balance.) Der Schluss liegt nahe:
Fiir die Differenz der Wertungen zwischen Miittern und Vitern diirfte die aufler-
berufliche Arbeitsteilung zu Lasten der Frauen urséchlich sein.“¢®

Die Ausgestaltung der Arbeitszeit hat also einen hohen Stellenwert fiir die
Qualitét der Arbeits- und Lebensbedingungen von Beschéftigten und deshalb auch
fiir die tariflichen und betrieblichen Verhandlungsparteien. So hat z.B. ver.di eine
arbeitszeitpolitische Initiative durchgefiihrt® und tarifliche Arbeitszeitregelungen
aller Fachbereiche untersucht mit dem Ziel, einen Uberblick zu ermdglichen und
Beispiele fiir gute Regelungen zur Verfiigung zu stellen.” Ergebnisse dieser Initia-
tive flossen auch in das Tarifpolitische Programm von ver.di ein, das im Jahr 2007
vom ver.di-Bundestarifausschuss beschlossen wurde. Danach sollen kollektive
Regelungen zur Arbeitszeitverkiirzung u.a. einen Beitrag zur einer moglichen ge-
rechteren Verteilung von Berufs- und Familienarbeit zwischen den Geschlechtern
leisten und neuen Lebensentwiirfen und familidren Lebensmodellen von Frauen
und Ménnern entgegenkommen.”” Um Arbeitszeit starker mit personlichen Zeit-
erfordernissen im Lebenslauf verbinden zu kénnen, werden Modelle biografieori-
entierter Arbeitszeiten gefordert. Diese Modelle sollen es Frauen und Méinnern er-
moglichen, die Arbeitszeit den Erfordernissen unterschiedlicher Lebensabschnitte
anzupassen, z.B. in der Phase der Betreuung kleiner Kinder oder pflegebediirftiger
Angehdriger, und damit zu einer ausgeglicheneren Verteilung von Arbeitszeiten
und Erwerbschancen zwischen Frauen und Ménnern beitragen.”

Unter dem Blickwinkel der Chancengleichheit sind vor allem Regelungen zur
Teilzeitarbeit zu iiberpriifen. Denn Frauen entscheiden sich haufiger als Ménner

67 DGB-Index 2007, S.7.

68 DGB-Index 2007, S. 10. f.

69 Vgl http://arbeitszeit.verdi.de.
70  Vgl. Skrabs 2004, S. 237-254.
71 Vgl ver.di 2007a, S. 63.

72 Vgl. ver.di 2007a, S. 68 ff.
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fuir Teilzeitarbeit, weil das Problem der Vereinbarkeit von Beruf und Familie noch
immer mehrheitlich von ihnen geldst werden muss und sie sonst meist keine ande-
re Moglichkeit sehen, beides miteinander zu vereinbaren. Im Jahr 2007 arbeiteten
in den alten Bundesldandern 49 % der abhingig beschiftigten Frauen und 8 % der
Minner in Teilzeit. In den neuen Bundeslédndern einschlielich Berlin betrug der
Anteil teilzeitarbeitender Frauen 35 %, der Ménner 11 %7. Teilzeitarbeit kann
also als ein weibliches Arbeitszeitmodell bezeichnet werden.”

Das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

Das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) regelt seit Januar 2001 die Bedin-
gungen fiir Teilzeitarbeit, zu der auch geringfiigige und befristete Beschéfti-
gung gezihlt wird. So konnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gemal3 § 8
TzBfG nach sechsmonatiger Beschiftigung einen Teilzeitarbeitsplatz verlangen.
Der Arbeitgeber muss diesen Antrag mit dem Ziel einer Einigung verhandeln
und darf den Teilzeitwunsch nur aus betrieblichen Griinden ablehnen. Bei einer
gewiinschten Verlangerung der Arbeitszeit sind Teilzeitbeschiftigte gemdB § 9
TzBfG bei der Besetzung eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes bevorzugt
zu beriicksichtigen. Nach § 4 TzBfG ist eine Diskriminierung von Teilzeitbe-
schiftigten und befristet Beschéftigten verboten. Auch wenn das TzBfG einige
wichtige Bedingungen fiir eine im Sinne der Teilzeitbeschéftigten positive Gestal-
tung der Arbeitszeitbedingungen enthélt, reicht es nicht aus, wenn Tarifvertrage
ausschlieBlich darauf verweisen. Denn einerseits konnte das Gesetz nachteilig
verdndert werden, so dass die positiven Regelungen ohne zusitzliche tarifliche
Absicherung entfallen wiirden. Andererseits konnen in Tarifvertrdgen iiber das
Gesetz hinausgehende Regelungen vereinbart oder auch bislang unberiicksichtige
Aspekte geregelt werden.

Was muss beachtet werden?

Wenn Teilzeitbeschiftigte nicht benachteiligt werden sollen, miissen mindestens

folgende Anforderungen in Tarifvertrigen und Betriebs- oder Dienstvereinba-

rungen erflillt sein:

B Teilzeitbeschéftigte miissen gleichen Zugang zu Qualifizierungsmafinahmen
haben. Vollzeitbeschiftigung darf weder ein Auswahlkriterium fiir Qualifi-

73  Statistisches Bundesamt, Schaubild 4.
74 Vgl fiir weitere Daten und Analysen: Klenner 2006.
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zierungsmafBnahmen noch fiir beruflichen Aufstieg sein (siehe hierzu ausfiihr-
licher Kapitel 2.5).

Fiir Teilzeitkrdfte muss eine Mindest-Arbeitszeit von 3 Stunden tédglich ver-
einbart sein, um ein sinnvolles und zumutbares Verhiltnis von Arbeitszeit und
Wegezeit zu erhalten.

Teilzeitbeschéftigte sollten ihre Arbeitszeit in Form einer bestimmten Anzahl
von Stunden vereinbaren, nicht als Prozentsatz der Vollzeit-Arbeitszeit. Denn
sonst wiirde bei einer allgemeinen Verkiirzung der Arbeitszeit auch automa-
tisch die Stundenzahl der Teilzeitbeschéftigten — und damit ihr Einkommen
— reduziert werden.

Wenn Teilzeitkrifte Mehrarbeit leisten, ist es diskriminierend, wenn Vollzeit-
und Teilzeitbeschiftigte einen Anspruch auf Mehrarbeitsvergiitung erst ab der
gleichen Zahl geleisteter Mehrarbeitsstunden haben, da die gleiche Zahl von
Mehrarbeitsstunden fiir Teilzeitbeschéftigte eine grofere Belastung darstellt
als fiir Vollzeitbeschiftigte.” Gleichbehandlung ist gewéhrleistet, wenn Mehr-
arbeit prozentual zur vereinbarten Arbeitszeit berechnet und vergiitet wird.”
Wenn Teilzeitbeschiftigte regelmidBig Mehrarbeit leisten, sollten sie einen
Anspruch auf eine hohere regelméfige Arbeitszeit haben.

Auch bei anderen Zuschldgen diirfen Teilzeitkrafte nicht benachteiligt werden.
So sah es das BAG als diskriminierend an, dass Teilzeitbeschéftigten Spétar-
beitszuschldge nach 17.00 Uhr nur gezahlt wurden, wenn sie in Wechselschicht
arbeiteten. Denn Vollzeitarbeitskréfte erhielten die Zuschlage auch dann, wenn
sie nicht in Wechselschicht arbeiteten.”

Teilzeitkriafte miissen vollstdndig und gleichberechtigt in die Arbeitsorgani-
sation integriert werden. Dazu gehdren z.B. gleiche Regeln fiir den Schicht-
wechsel oder die Verteilung von Arbeitsaufgaben, die Teilzeitkrifte davor
schiitzen, immer die unbeliebten Schichten oder die unangenehmen Aufgaben
zu bekommen.

Weitere ,,Empfehlungen zur tarifpolitischen Gestaltung von Teilzeitarbeit™ enthilt

eine gleichnamige Broschiire der Gewerkschaft ver.di (0.J.b), die sowohl die Re-

gelungen des TzBfGes umfassen als auch dariiber hinausgehen.

75
76

77

EuGH vom 27.05.2004, Rs C-285/02 (Elsner-Lakeberg).

Noch im Jahr 1994 galt, dass Teilzeitbeschéftigten nicht bereits bei Uberschreiten ihrer individuel-
len Arbeitszeit Mehrarbeitszuschlidge zu zahlen sind, sondern erst dann, wenn sie auch Vollzeitbe-
schiftigte erhalten EuGH vom 15.12.1994, Rs C-399 u.a./92 (Helmig).

BAG vom 24.09.2003, 10 AZR 675/02.
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Ein Beispiel fiir einen Tarifvertrag, der viele der genannten Bedingungen er-
fiillt, wurde fiir den Einzelhandel in Baden-Wiirttemberg abgeschlossen:

,,Die wochentliche Arbeitszeit soll die Grenze zur Sozialversicherungspflicht
in der gesetzlichen Arbeitslosenversicherung nicht unterschreiten und ist in
der Regel auf 5 Tage pro Woche zu verteilen, es sei denn, dass betriebliche
Belange dem entgegenstehen oder die Abweichungen auf dem Wunsch des/
der Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin beruht. Die tigliche Arbeitszeit soll in
der Regel 4 Stunden nicht unterschreiten. Hiervon kann abgewichen wer-
den, wenn der/die Arbeitnehmer/in es wiinscht oder betriebliche Belange es
erfordern.

Teilzeitbeschiftigte, deren Arbeitszeit im Durchschnitt eines Kalenderjahres
20% iiber der vertraglich oder kollektivrechtlich vereinbarten Arbeitszeit liegt
(Zusatzstunden, die iiber die Einsatzplanung hinausgehen), haben auf ihren
Wunsch Anspruch auf einen Arbeitsvertrag, der der durchschnittlichen Ar-
beitszeit innerhalb des Kalenderjahres entspricht.*

Im Manteltarifvertrag fiir den Einzelhandel in Nordrhein-Westfalen betriagt der
Zeitraum, nach dem Beschiftigte einen Anspruch auf einen Arbeitsvertrag mit lén-
gerer Arbeitszeit haben, lediglich 17 Wochen. Das Bundesarbeitsgericht entschied
hierzu im Jahr 2006, dass es fiir diesen Anspruch nicht erforderlich ist, in jeder
einzelnen Woche 20 % iiber der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit gearbeitet zu
haben, sondern dass die 20 %ige Uberschreitung im Durchschnitt des Zeitraums
von 17 Wochen gegeben sein muss™.

2.5.2 Arbeitsbefreiungen

In den meisten Manteltarifvertrdgen sind Regelungen enthalten, nach denen Be-
schiftigte aus wichtigen personlichen Griinden unter Fortzahlung der Beziige von
der Arbeit beftreit sind, z.B. bei eigener EheschlieBung, Niederkunft der Ehefrau
oder beim Tod des Ehegatten. Diese Bestimmungen konkretisieren folgenden ge-
setzlichen Freistellungsanspruch des BGB:

78 BAG vom 19.12.2006, 9 AZR 355/06, Randziffer 15.
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»$ 616 (Voriibergehende Verhinderung)

Der zur Dienstleistung Verpflichtete wird des Anspruchs auf die Vergiitung
nicht dadurch verlustig, dass er fiir eine verhéltnisméaBig nicht erhebliche Zeit
durch einen in seiner Person liegenden Grund ohne sein Verschulden an der
Dienstleistung verhindert wird.*

Diese Regelungen gelten fiir Ménner und Frauen gleichermafBen. Unter dem As-
pekt der Gleichstellung gleichgeschlechtlicher Paare hingegen wirkten sich einige
dieser Regelungen insoweit nachteilig aus, als sie den Ehegatten nicht gleichge-
stellt waren. Bei der Regelung von Arbeitsbefreiungen haben die Tarifparteien
grundrechtliche Diskriminierungsverbote zu beachten, die auch dann gelten, wenn
der Tarifvertrag einen abschlieBenden Katalog von Freistellungsanspriichen regelt.
Wie bereits an anderer Stelle ausgefiihrt, hat das BAG im Zusammenhang mit
Verheiratetenzuschlidgen entschieden, dass diese auch an eingetragene Lebens-
partnerschaften zu zahlen sind. Dieser Grundsatz diirfte nun auch auf Arbeitsbe-
freiungen anzuwenden sein.”

Die Regelungen zu Arbeitsbefreiungen sollten in allen Tarifvertrdgen auf ,in
héuslicher Lebensgemeinschaft lebende Beschéftigte’ ausgedehnt werden, so dass
auch Lebenspartner, die in keiner rechtlich abgesicherten Gemeinschaft leben,
diese Rechte in Anspruch nehmen kénnen.

In einigen Tarifvertrdgen ist auch die Freistellung im Falle der Pflege erkrank-
ter Kinder geregelt (z.B. bis zu fiinf Tagen, so auch Rechtsprechung zu BGB §
616, Satz 1: 5 Tage im Jahr und bis zum 8. Lebensjahr des Kindes). Auch wenn
Tarifvertrige solche Arbeitsbefreiungen nicht regeln, besteht aus Griinden des
Schutzes fiir Familie und Kind sowie der Gleichstellung der Geschlechter ein
gleich hoher individueller Anspruch, der beiden Elternteilen zusteht.

2.5.3 Anrechnung von Unterbrechungszeiten

Die Dauer der Betriebszugehorigkeit (auch: Beschiftigungszeit oder Dienstzeit)
beeinflusst eine Reihe tariflicher oder betrieblicher Regelungen, wie z.B. die Zah-
lung freiwilliger Sozialleistungen, die Anwartschaften fiir die betriebliche Alters-
versorgung, die Berechnung von Kiindigungsfristen, die Hohe von Abfindungen
bei Sozialplanregelungen oder auch den Anspruch auf eine Héhergruppierung.

79 BAG vom 29.04.2004, 6 AZR 101/03, siche auch Kapitel 2.3.2.
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Dabei ist von groBer Bedeutung, wie Zeiten eines ruhenden oder unterbrochenen
Arbeitsverhéltnisses behandelt werden. Personen, die ihre Berufstitigkeit wegen
der Erfiillung familidrer Pflichten unterbrochen haben, wiren benachteiligt, wenn
diese Zeiten nicht angerechnet wiirden.

Im Sinne der Chancengleichheit fiir Personen mit Betreuungspflichten sind
tarifliche oder betriebliche Regelungen zu fordern, die Unterbrechungen durch
Erziehungs- und/oder Pflegezeiten bei der Berechnung der Betriebszugehorigkeit
mitzahlen.

Beispiel IBM-Haustarifvertrag iiber Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§ 4.7 Betriebszugehorigkeit: Alle aktiven Beschéftigungsverhéltnisse wih-
rend der Erziehungszeit werden auf die Betriebszugehdorigkeit angerechnet.
Die Dauer eines ruhenden Arbeitsverhéltnisses wird zur Begriindung von
Anwartschaften im Sinne von § 1 BetrAVG angerechnet. Gleiches gilt fiir
andere Anwartschaften wie z.B. Dienstjubilaum, Urlaub etc.

Beispiel Manteltarifvertrag fiir die Deutsche Bahn AG

§ 6 Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie: ... (2) Dem Ar-
beitnehmer wird im Anschluss an die gesetzliche Elternzeit auf Antrag ein
Elternurlaub von bis zu sechs Monaten gewéhrt. In dieser Zeit ruht das Ar-
beitsverhdltnis. Die Zeiten der gesetzlichen Elternzeit und des Elternurlaubs

gelten als Zeiten der Betriebszugehorigkeit.

2.5.4 Altersteilzeit

Das Altersteilzeitgesetz (ATZG)
Mit dem Altersteilzeitgesetz soll dlteren Beschiftigten ein gleitender Ubergang in
den Ruhestand ermoglicht werden, in dem sie ihre Arbeitszeit ab dem vollendeten
55. Lebensjahr reduzieren konnen. Gleichzeitig soll ein Beitrag zur Verringerung
der Arbeitslosigkeit geleistet werden, denn die Bundesagentur fiir Arbeit fordert
bis zum Jahr 2010 die Altersteilzeit durch Zuschiisse, wenn aufgrund der Verrin-
gerung der Arbeitszeit Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eingestellt werden,
die sonst arbeitslos wéren (§ 1 AItTZG).

Beschiftigte konnen ab dem 55. Lebensjahr ihre Arbeitszeit im Durchschnitt
von 3 Jahren auf die Halfte ihrer bisherigen Arbeitszeit reduzieren, wobei diese
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Reduzierung entweder regelmafig oder in Blocken erfolgen kann, also z.B. durch
Verringerung der wochentlichen Arbeitszeit von 38 auf 19 Stunden oder 1,5 Jahre
Vollzeit arbeiten und die nédchsten 1,5 Jahre von der Arbeit befreit sein. Wenn
ein Tarifvertrag zur Regelung der Altersteilzeit abgeschlossen wurde, kann der
Zeitraum, in dem die Arbeitszeit durchschnittlich auf die Halfte reduziert werden
muss, auf 6 Jahre ausgedehnt werden. In dieser Zeit werden das Arbeitsentgelt
und ein Aufstockungsbetrag fortlaufend bezahlt (§ 2 AItTZG). Die Bundesagen-
tur fiir Arbeit bezuschusst bis zum Jahr 2010 den Aufstockungsbetrag und die
Beitrdge zur Rentenversicherung bis zur Vollendung des 65. Lebensjahres des
Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin bzw. bis zu dem Zeitpunkt, in dem der/
die Beschiftigte Altersrente beanspruchen kann (§§ 4 + 5 AItTZG)*. Da mit dem
AUITZG kein Rechtsanspruch auf Altersteilzeit entstanden ist, wird es nach dem
Wegfall der staatlichen Forderung der Altersteilzeit darauf ankommen, ob tarif-
liche Regelungen vereinbart werden konnten, die die Rahmenbedingungen fiir die
Altersteilzeit aufrechterhalten kénnen.

Benachteiligung von Frauen durch geringeres Lebenseinkommen ...
Frauen sind bei der Rente im Durchschnitt schlechter gestellt als ihre Kollegen,
denn sie verdienen im Verlaufe ihres Lebens durch niedrigere Eingruppierung und
haufigere Unterbrechungen durchschnittlich weniger. Auch Altersteilzeit diirften
sich viele Frauen gar nicht erst leisten konnen, da sie weniger Lebenseinkommen
erzielt haben und weitere Rentenanspriiche aufbauen miissen. So zeigen die Daten
der Deutschen Rentenversicherung Bund, dass zum Stichtag 31.12.2005 19,2 %
der berechtigten Ménner ab 55 Jahren, aber nur 17,5 % der berechtigten Frauen
Altersteilzeit in Anspruch genommen haben.®! Dabei lag der Anteil der Frauen in
den neuen Bundesldndern deutlich hoher als in den alten Bundeslandern, wahrend
es sich bei den Méannern genau umgekehrt verhielt, wie Abbildung 8 zeigt.

Die Daten der Deutschen Rentenversicherung Bund stiitzen aulerdem die
Vermutung, dass die Inanspruchnahme von Altersteilzeit eine Frage der Einkom-
menshohe ist. Abbildung 8 zeigt, dass das beitragspflichtige Jahresentgelt der
Altersteilzeitbeschiftigten jeweils deutlich liber dem der iibrigen versicherungs-
pflichtig Beschéftigten liegt. Dies gilt fiir Manner wie fiir Frauen, auch wenn

80 Die Forderung durch die Bundesagentur fiir Arbeit gilt geméf § 16 AtTZG nur bis zum Jahr 2010.
Danach werden nur noch Alterteilzeitarbeitsverhéltnisse gefordert, die vor dem 1. Januar 2010
begonnen wurden.

81 Kaldybajewa/Kruse 2007, S. 247

57



Frauen in beiden Vergleichsgruppen ein niedrigeres Einkommen erzielen. Alters-
teilzeitbeschéftigte konnen nach den Analysen der Deutschen Rentenversicherung
Bund im Vergleich ,,zu den {ibrigen sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten
cher als sozial starke Gruppe bezeichnet werden .. Weitere Auswertungen zeigen,
dass ihre Biographien typischerweise von ldngeren Versicherungsdauern, hheren
Entgeltpositionen und deutlich kiirzeren Arbeitslosigkeitszeiten gepragt sind als
bei den Vergleichsgruppen‘®?. Doch diese Merkmale diirften in stirkerem Ausmaf}
bei Miannern vorliegen als bei Frauen. Gleichzeitig konnte der vergleichsweise
geringere Einkommensabstand zwischen Frauen und Ménnern in den Neuen Bun-
desldndern einer der Griinde fiir die dort hohere Nutzung der Altersteilzeit von
Frauen sein (vgl. ebenfalls Abb. 8).

Abbildung 8: Inanspruchnahme von Altersteilzeit und beitragspflichtiges Jah-
resentgelt, nach Geschlecht und Bundeslandern

Deutsch- Alte Neue
land Bundes- | Bundes-
lander lander
Anteil der Beschaftigten in gesamt 18,4 % 18,0 % 20,3 %
Altersteilzeit an allen Beschaf-
tigten zwischen 55 und 64 Jah- Ma&nner 19,2 % 19,9 % 15,9 %
ren, in %
Frauen 17,5 % 15,6 % 24,9 %
Beitragsp- Versicherung- | Manner n.b. 39.602 € | 27.705
flichtiges Jah- spflichtig
resentgelt der Beschaftigte
Versicherten insgesamt™ Frauen nb. | 24.177€ | 23.061€
zwischen 55
und 64 Jahren | Altersteilzeit- Manner n.b. 43.063 € | 34.154 €
im Jahr 2005, beschiéftigte
in € Frauen n.b. 28.442 € | 29.816 €

n.b. = nicht bekannt

* Ohne Beschaftigte aufgrund einer Berufsausbildung oder wahrend Rentenbezug, ohne Félle mit
Entgelt in der Gleitzone oder Vorruhestandsgeldbezieher, ohne Altersteilzeitbeschéftigte, gering-
fligig Beschaftigte sowie sonstige Leistungsempfanger

Quelle: eigene Zusammenstellung aus Kaldybajewa/Kruse 2007, S. 247 und 249.

82 Kaldybajewa/Kruse 2007, S.249..
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... und unterschiedliche Altersgrenzen

Das Altersteilzeitgesetz begrenzt in § 5 die Forderung durch die Arbeitsagentur
auf den Zeitpunkt, zu dem die Beschéftigten Anspruch auf Altersrente haben.
Deshalb wurde in tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen héufig ebenfalls
festgelegt, dass die Altersteilzeit mit dem Anspruch auf Altersrente endet. So z.B.
auch in dem Tarifvertrag zur Regelung der Altersteilzeitarbeit fiir Bund, Lander
und Gemeinden West und Ost (TV ATZ).

Die bisherigen gesetzlichen Regelungen zur Altersrente ermdglichten Frauen,
mit dem 60. Lebensjahr in Rente zu gehen, Méanner mit 65 Jahren®. Diese unter-
schiedliche Behandlung von Frauen und Ménnern wurde vom EuGH als mittelbar
diskriminierend angesehen, denn sie hindert Frauen daran, wenn sie es wiinschen,
iiber das 60. Lebensjahr hinaus in Altersteilzeit berufstitig zu sein - wie Ménner
es konnen. Der EuGH entschied in diesem Zusammenhang ebenfalls, dass diese
diskriminierende Regelung nicht mehr angewendet darf, auch wenn die Tarifver-
tragsparteien noch keine diskriminierungsfreie Regelung vereinbart haben.®

2.5.5 Elternzeit

Die Benachteiligung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt beruht zu einem grof3en
Teil darauf, dass sie immer noch die Hauptlast der Familienarbeit bzw. der Verein-
barkeit von Beruf und Familie tragen. Ein wichtiger Beitrag zur Chancengleichheit
besteht deshalb darin, diese Pflichten ausgeglichener zwischen Frauen und Min-
nern aufzuteilen. Das Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeit (BEEG), kurz:
Elterngeldgesetz, bietet seit Januar 2007 eine verbesserte gesetzliche Grundlage
dafiir, dass Miitter wie Viter ihre Betreuungs- und Erziehungsaufgabe wahrneh-
men konnen.

Nach den Regelungen dieses Gesetzes wird das Elterngeld nunmehr einkom-
mensabhéngig, in Hohe von 67 % des Einkommens vor der Geburt gezahlt. Dabei
gelten eine Mindestgrenze von 300 € und eine Hochstgrenze von 1.800 €. Das
Elterngeld wird maximal fiir 14 Monate gewdhrt, die zwischen den Elternteilen
frei aufgeteilt werden konnen. Ein Elternteil kann jedoch nur maximal 12 Mo-
nate Elterngeld beziehen (auBler Alleinerzichende). Damit wurden die sogenannten

83 Durch das Rentenreformgesetz von 1992 wurde u.a. die Anhebung der Altersgrenze fiir den Ren-
tenbezug von Frauen geregelt. Danach konnen nur noch Frauen, die vor 1952 geboren wurden,
auf Antrag mit 60 Jahren Altersrente bezichen. Die unterschiedliche Behandlung von Frauen und
Minnern beim Eintritt in die Altersrente wird also nur noch bis 2012 Bestand haben — dann werden
die 1952 geborenen Frauen 60 Jahre alt.

84 EuGH vom 20.03.2003, Rs. C-187/00 (Kutz-Bauer).
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,Partnermonate’ geschaffen, mit denen Viter angeregt werden sollten, sich stérker
in der Kinderbetreuung und —erziechung zu engagieren und ebenfalls Elternzeit
in Anspruch zu nehmen. Nach der jiingsten Evaluation dieses Gesetzes aus dem
Jahr 2008 ist dies in einem ersten Schritt auch gelungen: In 16 % der Familien
mit Kindern, die im ersten Quartel 2007 geboren wurden, bezog (auch) der Vater
Elterngeld, nur in 84 % der Familien waren es ausschlielich die Miitter.’’ Die
Elternzeit betragt weiterhin 3 Jahre. Auch nach dem neuen Elterngeldgesetz ist
es moglich, wihrend der Elternzeit und ohne Kiirzung des Elterngeldes bis zu
30 Stunden in der Woche erwerbstitig zu sein. Wurde vor der Elternzeit nicht
in Teilzeit gearbeitet, so lebt nach Ende der Elternzeit automatisch das Vollzeit-
arbeitsverhdltnis wieder auf. Ein Anspruch auf Teilzeit bestiinde dann nach den
Bestimmungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (s. oben). Wahrend der Inan-
spruchnahme von Elternzeit besteht ein besonderer Kiindigungsschutz.*® Ein An-
spruch auf Verldngerung der Elternzeit besteht grundsétzlich nicht, jedoch kdnnten
Anspriiche tarifvertraglich ausgeweitet werden, wenn die Tarifparteien der Ansicht
sind, damit die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu férdern.

Auf der Ebene der Tarif- oder Betriebspolitik und auch im Rahmen des Ab-
schlusses ergiinzender Regelungen sollten Viter ermuntert werden, ihre Ansprii-
che nach dem Elterngeldgesetz geltend zu machen. Die Inanspruchnahme von
Elternzeit durch Viter muss in den Betrieben und Verwaltungen zu einer Selbst-
verstidndlichkeit werden, wenn die Verantwortung fiir die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zukiinftig nicht mehr alleine auf den Schultern der Miitter verbleiben
soll.

2.6 Qualifizierung und beruflicher Aufstieg

Zur Chancengleichheit im Erwerbsleben gehoren ebenfalls der gleiche ,,Zugang
zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufsausbildung, der
beruflichen Weiterbildung und der Umschulung einschlieBlich der praktischen
Berufserfahrung®. Dies fordert auf europdischer Ebene die Gleichbehandlungs-
richtlinie 2006/54/EG in Artikel 14, Abs. 1 b). In Deutschland verbietet § 2
Abs. 1, Ziffer 3 AGG mit wortgleicher Formulierung eine Benachteiligung auf-
grund des Geschlechtes bei beruflichen Qualifizierungsmafinahmen.

85 BMFSFJ 2008, S. 11.
86 Vgl. zu einzelnen Bestimmungen BMFSFJ 2009..
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Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg wird in Artikel 14, Abs. 1a) der
europdischen Gleichbehandlungsrichtlinie 2006/54/EG verboten, sowie in § 2 Abs.
1, Ziffer 1 und 2 AGG auf deutscher Ebene.

2.6.1 MaRnahmen zur beruflichen Weiterbildung

Die berufliche Weiterbildung ist ein wichtiger Bereich der Tarifpolitik. Thre Be-
deutung wurde in den letzten Jahren dadurch betont, dass die Gewerkschaften ver.
di und IG Metall gemeinsam die Forderung nach einer gesetzlichen Regelung des
Weiterbildungsanspruches erhoben haben. Bis ein solches Gesetz erlassen sein
wird, konnen Tarifvertrige abgeschlossen werden, die einen groen Spielraum
bieten und einen Anspruch auf berufliche Weiterbildung regeln konnen. Bislang
sind solche Tarifvertrdge zwar noch nicht flichendeckend vorhanden, aber es gibt
bereits einige Beispiele (siche unten).

Bei der Gestaltung von Regelungen zur beruflichen Weiterbildung miissen
Geschlechteraspekte beriicksichtigt werden. Denn die Qualifikation stellt eine der
wesentlichen Voraussetzungen fiir eine gleichwertige und erfolgreiche Beteiligung
von Frauen und Ménnern am Erwerbsleben dar. Allerdings zeigen vorliegende
Daten, dass Frauen bislang bei der beruflichen Weiterbildung nur in der zweiten
Reihe stehen. Nach dem Berichtssystem Weiterbildung 2007 (BSW)# nahmen
Frauen im Jahr 2007 zu 29 % an allgemeiner Weiterbildung und zu 24 % an be-
ruflicher Weiterbildung teil. Die entsprechenden Quoten bei den Méannern lauten
26 % und 29 % (vgl. Abb. 9). Bei der Teilnahme an allgemeinen Weiterbil-
dungsthemen sind Frauen also stérker vertreten und tibertreffen die Teilnahmequo-
te der Minner. Bei der beruflichen Weiterbildung sind jedoch die Ménner stérker
vertreten. Insgesamt ist die Teilnahme an Weiterbildung seit ihrem Hochststand
im Jahr 1997 um jeweils 5 %punkte bei Mannern wie bei Frauen zuriickgegangen,
wie Abb. 9 zeigt.

87 Dies ist eine seit 1979 in dreijahrigem Rhythmus regelmiBig wiederkehrende Erhebung im Auftrag
des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung. Im Jahr 2007 wurde das Berichtssystem
Weiterbildung (BSW) erstmalig in das neue europdische Konzept des Adult Education Surveys
(AES) eingebettet (vgl. tns infratest 2007).
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Abbildung 9: Weiterbildungsteilnahme von Frauen und Mannern in den
Jahren 1997, 2000 und 2007, in %, Erwerbstatige und Nicht-
Erwerbstatige

1997 2000 2007
Weiterbildungsteilnahme insgesamt
Frauen 47 % 40 % 42 %
Manner 49 % 45 % 44 %
Teilnahme an allgemeiner Weiterbildung
Frauen 34 % 28 % 29 %
Manner 28 % 25 % 26 %
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
Frauen 26 % 23 % 24 %
Manner 35 % 34 % 29 %

Quelle: tns infratest 2008, S. 75.

Woran liegt es, dass Frauen weniger an beruflicher Weiterbildung teilnehmen?
An fehlender Lernbereitschaft sicher nicht, wie die Zahlen fir die Teilnahme
an allgemeiner Weiterbildung zeigen. Ein Grund ist nach den Angaben des Be-
richtssystems Weiterbildung in der immer noch geringeren Erwerbsteilnahme von
Frauen im Vergleich zu Minnern zu sehen. Die Teilnahmequoten von Frauen und
Mainnern an beruflicher Weiterbildung passen sich einander an, wenn ausschlief3-
lich Erwerbstitige Personen betrachtet werden: Unter den Erwerbstitigen nehmen
Frauen zu 34 %, Minner zu 35 % an beruflicher Weiterbildung teil.®

Doch diese Zahlen miissen mit einem genaueren Blick betrachtet werden.
Denn immer noch werden auf betrieblicher Ebene Ausschlussmechanismen wirk-
sam, die Frauen einen gleichberechtigten Zugang zu Qualifizierungsmafnahmen
erschweren. So arbeiten z.B. viele Frauen an Arbeitsplétzen, fiir die nur wenige
bis keine WeiterbildungsmaBinahmen angeboten werden. Oder es werden eher
ménnliche Beschiftigte fiir eine Weiterbildung vorgesehen, weil ihnen eine héhere
Motivation zum beruflichen Aufstieg unterstellt wird. AuBerdem sind manche
Bildungsveranstaltungen so organisiert, dass Beschéftigte mit familidren Betreu-
ungsaufgaben nur unter grolen Schwierigkeiten daran teilnehmen kdnnen. Auch
dies trifft in der Mehrzahl Frauen.* Zur Verdeutlichung zeigt Abb. 10, dass die
Teilnahme von Frauen an beruflicher Weiterbildung deutlich zuriickgeht, wenn
sie in Teilzeit arbeiten, in einer Partnerschaft leben oder Miitter sind. Fiir Ménner
gilt dies nicht.

88  tns infratest 2008, S. 63 und 75.
89  Vgl. Ebner/Bausbacher 2008, S. 215-232.
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Abbildung 10: Teilnahme an beruflicher Weiterbildung nach
soziodemographischen Merkmalen, in %, im Jahr 2002

Vollzeit Teilzeit Allein Mit (Ehe-) | Mit (Ehe-) | Mit (Ehe-)

Erwerbs- | Erwerbs- lebend Part- Part- Partner/-
tatige tatige ohne ner/-in, ner/-in, in, zwei
Kind ohne ein oder mehr
Kind Kind Kinder

Frauen 70,9 % 62,3 % 64,0 % 62,1 % 50,2 % 49,6 %

Manner 74,6 % 70,0 % 67,9 % 74,5 % 68,4 % 76,2 %

Quelle: CorneliRen 2005, S. 86.

Wenn sich also auch die Weiterbildungsteilnahme von erwerbstdtigen Frauen ins-
gesamt der Quote der Ménner angeglichen hat, sind dennoch weiterhin kollektive
Regelungen erforderlich, um die zweifellos immer noch wirksamen Benachtei-
ligungsmechanismen verhindern zu konnen. Auf der gesetzlichen Ebene enthélt
§10 des Bundesgleichstellungsgesetzes (BGleiG) fiir Beschiftigte der Bundesver-
waltung und der Bundesgerichte Regelungen zur Férderung der Teilnahme von
Frauen und Beschiftigten mit Familienpflichten an der beruflichen Weiterbildung.
Einige dieser Regelungen konnen als Beispiele fiir Tarifvertrige oder Betriebs-
und Dienstvereinbarungen dienen. Folgende Aspekte sollten in tariflichen oder
betrieblichen Vereinbarungen in einer Weise geregelt sein, die Chancengleichheit
fiir Frauen und Ménnern bei der beruflichen Weiterbildung ermdglicht.”

1. Zugang zu beruflicher Weiterbildung
Ziel ist, dass Frauen und Ménner zu gleichen Anteilen in allen Weiterbildungs-
bereichen vertreten sind. Eine gute Grundlage hierfiir kann mit Hilfe einer
regelméBigen Bedarfsfeststellung bei allen Beschiftigten geschaffen werden,
wie sie im TVOD geregelt wird.

Beispiel § 5 Abs. 4 TV6D

Beschiftigte haben ... Anspruch auf ein regelméfiges Gesprach mit der
jeweiligen Fiithrungskraft, in dem festgestellt wird, ob und welcher Quali-
fizierungsbedarf besteht. ... Wird nichts anderes geregelt, ist das Gesprach

jéhrlich zu fiihren.

90 Vgl. auch ver.di 2003b.
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Um zu kontrollieren, ob das Ziel der Chancengleichheit bei der Weiterbil-
dung erreicht wurde, miissen Weiterbildungsstatistiken gefiihrt werden, die
dariiber detailliert Auskunft geben. Beschiftigte mit Familienpflichten miissen
iber Weiterbildungsangebote informiert werden und ein Recht auf Teilnahme
haben.

Beispiel § 10, Absatz 1 BGleiG

Die Dienststelle hat durch geeignete MaBinahmen die Fortbildung von
Frauen zu unterstiitzen. Bei der Einfithrungs-, Férderungs- und Anpas-
sungsfortbildung sind Frauen mindestens entsprechend ihrem Anteil an
der jeweiligen Zielgruppe der Fortbildung zu berticksichtigen.

Beispiel TV zur beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung der Deutschen
Bahn AG
§ 3 Frauenforderung: Im Rahmen der Aus-, Fort- und Weiterbildung wer-
den Frauen in Bereichen, in denen sie unterrepréisentiert sind, besonders
gefordert.

Beispiel Manteltarifvertrag GroB3- und AuBBenhandel Baden-Wiirttem-
berg

§ 22 Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Chancengleichheit, Absatz 5:
Im beiderseitigen Interesse sollen wihrend dieser Familienphase auBer-
betriebliche Schulungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten gepriift und
genutzt werden. Innerbetriebliche Schulungen werden auf Wunsch der

Arbeitnehmer/-innen vom Arbeitgeber angeboten.

2. Lage und Dauer der beruflichen WeiterbildungsmaRnahmen

64

Teilzeitbeschaftigte und Beschéftigte mit anderen individuellen Arbeitszeit-
modellen sind benachteiligt, wenn Lage und Dauer von Weiterbildungsma0-
nahmen am ,Normalarbeitstag’ eines/einer Vollzeitbeschéftigten ausgerichtet
werden. Dasselbe gilt fiir Personen mit familidren Betreuungspflichten, die
hiufig individuelle Arbeitszeiten vereinbart haben und darauf angewiesen
sind, dass sie auch eingehalten werden. Hier muss deshalb gelten:



Veranstaltungen miissen so geplant sein, dass Beschéftigte mit individu-
ellen Arbeitszeiten an ihnen teilnehmen konnen, oder es miissen zuséitz-
liche Veranstaltungen angeboten werden.

Fiir die Weiterbildung sollten keine Zeitguthaben aus Arbeitszeitkonten
oder durch Mehrarbeitsstunden verwendet werden, da Teilzeitkrafte und
Personen mit Betreuungsaufgaben hierbei benachteiligt wiren, weil sie
solche Zeitguthaben weniger leicht ansparen konnen. Vielmehr sollte Wei-
terbildung so geplant werden, dass sie sich mit den individuell vereinbarten
Arbeitszeiten und den Betreuungspflichten vereinbaren ldsst.

Ein anteiliger Anspruch von Teilzeitbeschiftigten auf Weiterbildung ist
nicht sinnvoll, da sich Wissen und Féhigkeiten nicht teilen lassen.

Beispiel Tarifvertrag ,Entsorgung Nord’ zur Gleichbehandlung von Frauen
und Ménnern

§ 6 Fort- und Weiterbildung, Absatz 4: ... Die Veranstaltungen sind so zu
planen, dass Beschéftigte mit Familienarbeit an ihnen teilnehmen kon-
nen.

Beispiel IBM-Haustarifvertrag tiber Qualifizierung und Nachwuchsfor-
derung

§ 5 Besondere Mitarbeitergruppen: ...

- Mitarbeiter/innen in Erziehungszeit und Pflegezeit: Entsprechend den
Regelungen im Tarifvertrag iiber Vereinbarkeit von Beruf und Familie
wird die IBM allen Mitarbeiter/innen im Status Erziehungszeit/Pflegezeit
infrage kommende SchulungsmaBinahmen anbieten. Die Tarifvertrags-
parteien gehen von einer zusitzlichen Eigeninitiative der Beschiftigten
aus.

- Mitarbeiter/innen mit individuellen Arbeitszeiten: Bei Mitarbeiter/innen
mit individuellen Arbeitszeiten ist bei der Planung von Qualifizierungs-
mafnahmen die sich aus dem Umfang und aus der Verteilung der Arbeits-
zeit ergebende zeitliche Situation entsprechend zu beriicksichtigen.

Beispiel Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst

§ 5 Qualifizierung, Abs. 8: Fiir Beschiftigte mit individuellen Arbeits-
zeiten sollen Qualifizierungsmafinahmen so angeboten werden, dass ihnen
eine gleichberechtigte Teilnahme ermoglicht wird.
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Beispiel Manteltarifvertrag fiir Genossenschaftsbanken und Tarifvertrag
fiir das private und 6ffentliche Bankgewerbe (gleichlautend)

§ 9 Teilzeitarbeit, Ziffer 7: Teilzeitbeschéftigte sollen in Fragen der be-
ruflichen Entwicklung sowie im Bereich der Weiterbildung wie Vollzeit-
kréfte entsprechend den betrieblichen und persénlichen Mdglichkeiten
sowie den Anforderungen des Arbeitsplatzes gefordert werden.

Kostenbeteiligung

Wenn Vereinbarungen zur Kostenbeteiligung der Beschéftigten an beruflicher
Weiterbildung getroffen werden, dann muss beachtet werden, dass Beschaf-
tigte mit geringeren Vergiitungen solche Kosten weniger leicht tragen kdnnen
(und das sind zu einem groferen Anteil Frauen). Eine Kostenbeteiligung sollte,
wenn iiberhaupt, also immer in Relation zum Einkommen berechnet werden,
nicht als Anteil an den Weiterbildungskosten.

Beispiel Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst

§ 5, Abs. 5: Die Kosten einer vom Arbeitgeber veranlassten Qualifizie-
rungsmafinahme — einschlieBlich Reisekosten — werden, soweit sie nicht
von Dritten {ibernommen werden, grundsitzlich vom Arbeitgeber getra-
gen ... Ein moglicher Eigenbeitrag wird durch eine Qualifizierungsver-
einbarung geregelt. Die Betriebsparteien sind gehalten, die Grundsétze
einer fairen Kostenverteilung unter Beriicksichtigung des betrieblichen
und individuellen Nutzens zu regeln. Ein Eigenbeitrag der Beschéftigten
kann in Geld und/oder Zeit erfolgen.

Inhalte und Leitung der Bildungsveranstaltungen

Die bisher genannten Bedingungen fiir diskriminierungsfreie Regelungen
zu Qualifizierungsmafnahmen vermeiden indirekte Diskriminierung von
Frauen und sind insoweit rechtlich abgesichert. Dariiber hinaus kann eine
entsprechende Gestaltung von Inhalten der Qualifizierungsmafnahmen und
die Auswahl der Leiter und Leiterinnen von Bildungsveranstaltungen zur For-
derung der Chancengleichheit beitragen. Anregungen hierzu gibt folgendes
Beispiel:



Beispiel Tarifvertrag ,Entsorgung Nord’ zur Gleichbehandlung von Frauen
und Ménnern

§ 6 Fort- und Weiterbildung: (1) In die Fort- und Weiterbildungsangebote
ist die Thematik ,Gleichberechtigung von Mann und Frau’ aufzunehmen.
Das gilt insbesondere fiir solche Bildungsveranstaltungen, die auf die
Ubernahme von Vorgesetztenpositionen vorbereiten.

(2) Frauen sind vermehrt als Leiterinnen und Referentinnen von Fortbil-
dungsveranstaltungen einzusetzen.

(3) Es sind Veranstaltungen anzubieten, die gezielt der Fort- und Weiter-
bildung von Frauen dienen, insbesondere auch solche, die Frauen auf die
Ubernahme hoherwertiger Stellen vorbereiten.

Ahnliche Regelungen finden sich auch im BGleiG.

2.6.2 MaRnahmen zum beruflichen Aufstieg

Diskriminierung beim Aufstieg vermeiden

Eine Vielzahl von Griinden ist dafiir verantwortlich, dass Frauen beim beruf-
lichen Aufstieg immer noch hinter den Ménnern zuriickstehen und dass sie den
weitaus geringeren Anteil an Fithrungskréften stellen. Hierzu zdhlen Vorurteile
der Personalentscheider (und -entscheiderinnen) ebenso wie informelle ,Ménner-
biinde’ oder ,Seilschaften’, die sich gegenseitig fordern und Frauen systematisch
ausschlieBen. AuBerdem ist es fiir viele Frauen aufgrund ihrer Familienaufgaben
schwieriger als fiir Ménner, die Anforderungen an die zeitlich und rdumlich un-
beschriankte Verfiigbarkeit einer Fithrungskraft zu erfiillen.

Auf der Basis der Regelungen des AGG wurde im Jahr 2008 erstmals in einer
Entscheidung des Landesarbeitsgerichts Berlin-Brandenburg® zu Gunsten einer
Beschiftigten entschieden, die sich durch ihren Arbeitgeber bei ihrem beruflichen
Aufstieg diskriminiert sah, weil eine Fiihrungsposition ohne Stellenausschreibung
an einen Mann vergeben worden war. Das Gericht akzeptierte statistische Nach-
weise, die die Unterrepridsentanz von Frauen auf Fiihrungspositionen belegten, als
Indiz fiir eine Geschlechterdiskriminierung beim beruflichen Aufstieg und stellte

91 LAG Berlin-Brandenburg vom 26.11.2008, S. 15 SA 517/08.
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klar, dass der Arbeitgeber seine Entscheidung nur dann wirkungsvoll rechtfertigen

kann, wenn eine Stellenausschreibung oder schriftlich dokumentierte Auswahl-

kriterien vorliegen. Der Kldgerin wurden eine 5-stellige Schadensersatzzahlung
sowie Nachzahlungen des entgangenen Entgelts zugesprochen und sie wird auch
kiinftig Ausgleichszahlungen fiir die Differenz des ihr durch die diskriminierende

Beforderungsentscheidung vorenthaltenen Einkommens erhalten.

Die Entscheidung des Landesarbeitsgerichts Berlin-Brandenburg zeigt, dass
diskriminierende Auswahl- und Beforderungsentscheidungen einem Arbeitgeber
erhebliche Kosten verursachen kénnen. Umso wichtiger ist es deshalb, dass die
Instrumente, mit denen Unternehmen den beruflichen Aufstieg planen, diskrimi-
nierungsfrei gestaltet sind. Hierzu zéhlen:

B Stellenausschreibungen: Sie miissen geschlechtsneutral formuliert sein. For-
derlich kann es ebenfalls sein, wenn bei freien Stellen in bislang hauptséch-
lich von Ménnern besetzten Bereichen, Frauen zur Bewerbung aufgefordert
werden.

Beispiel Tarifvertrag ,Entsorgung Nord’ zur Gleichbehandlung von Frauen
und Ménnern

§ 4 Stellenausschreibungen: (1) Stellenausschreibungen miissen in
weiblicher und ménnlicher Form der Stellenbezeichnung erfolgen. In
Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, ist der Ausschrei-
bungstext so zu gestalten, dass Frauen aufgefordert werden, sich zu be-
werben. Dabei ist auf die Zielsetzung dieses Tarifvertrages, die Unterre-
prisentation der Frauen zu beseitigen, hinzuweisen.

B Personal- und Potentialbeurteilungen: Hier sollen die auf dem gegenwir-
tigen Arbeitsplatz erbrachte Leistung (Personalbeurteilung) und die Eignung
fiir andere, hoherwertige Tatigkeiten (Potenzialbeurteilung) eingeschétzt wer-
den. Mogliche Diskriminierungseffekte von Beurteilungsverfahren wurden in
Abschnitt 2.3.2 dargestellt.

Weitere MaBnahmen der Personalentwicklung

Dem beruflichen Aufstieg dienen auch alle MaBBnahmen, die Wissen, Féhigkeiten
und Fertigkeiten erhohen, sowie Einfluss auf Werte und Einstellungen der Be-
schiftigten nehmen. Neben der beruflichen Qualifizierung gehdort hierzu eine
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Vielzahl weiterer Mafinahmen der Personalentwicklung, die der Karriereplanung

bzw. dem beruflichen Aufstieg dienen. Einige Beispiele hierfiir sind:

B Mentoring: Hier begleiten erfahrene Mentoren und Mentorinnen eine Nach-
wuchskraft, die ,Mentee’, und unterstiitzen sie bei der Ubernahme héherwer-
tiger und verantwortungsvollerer Tatigkeiten.”? Von Cross-Mentoring sprechen
wir dann, wenn Mentor bzw. Mentorin und Mentee aus unterschiedlichen
Unternehmen kommen.*

B Personalentwicklungsgespriche: In diesen Gespriachen tauschen sich Fiih-
rungskraft und Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterin regelméBig liber die bislang er-
reichten Entwicklungsziele der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters aus und planen
gemeinsam die kiinftige Laufbahnentwicklung.

B Nachfolgeplanung: Bereits vor dem Ausscheiden einer Fiihrungskraft wird
eine Nachfolgerin/ein Nachfolger ausgewihlt und systematisch auf die Uber-
nahme der Position vorbereitet.

Diese Mallnahmen kénnen einen wichtigen Beitrag zur Férderung der Chancen-

gleichheit leisten. Dabei ist es selbstverstandlich, dass sie selbst nicht diskrimi-

nierend sein diirfen, (wenn sie sich z.B. nur an médnnliche Beschéftigte richten).

Vorgesetzte tibernehmen eine besondere Rolle bei der Personalentwicklung, weil

sie entweder selbst Mallnahmen wie Mentoring oder Personalentwicklungsge-

spriche durchfiihren oder weil sie Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen fiir Mafnah-
men vorschlagen. Deshalb miissen Vorgesetzte iiber Fragen der Gleichstellung der

Geschlechter informiert und fiir die Thematik der Chancengleichheit sensibilisiert

werden. Es ist auch denkbar, dass die Leistung von Vorgesetzten unter anderem

an ihrem Beitrag zur Férderung der Chancengleichheit beurteilt wird.

Beispiel IBM-Haustarifvertrag iiber Qualifizierung und Nachwuchsfor-
derung

§ 1 Prdambel, Absatz 1.4: ... Dabei geht es insbesondere um Konzepte
zur Reduzierung des branchenspezifischen Fachkriftemangels sowie um
die Forderung von weiblichen Nachwuchskraften.

92 Solche Programme gibt es z.B. bei der Commerzbank und bei der Lufthansa.
93 Vgl. Wolf 2008.
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2.7 Beschiftigungssicherung und Rationalisierungsschutz

Unter das Diskriminierungsverbot fallen auch die ,,Entlassungsbedingungen®
nach Artikel 14 Abs. 1 ¢) der Richtlinie 2006/54/EG und nach § 2 Abs. 1 Ziffer
2 AGG. Diese Bedingungen werden nicht nur per Dienst- oder Betriebsverein-
barungen® geregelt, sondern mitunter auch in Tarifvertrdgen. Zu betrachten sind
jedoch nicht nur Tarifregelungen, die Entlassungsbedingungen im engeren Sinne
regeln (Personalabbau, Abfindungen). In einem weiteren Sinne sind sdmtliche
Regelungen von Interesse, die Mafinahmen und deren personellen Auswirkungen
regeln, die dazu fiihren, dass eine Weiterbeschiftigung (ggf. zu ungiinstigeren
Bedingungen) ermdglicht wird und dass sich Tétigkeiten in ihrem Umfang und
Aufgabeninhalt dndern. Dazu gehoren Tarifvertrdge zum Rationalisierungsschutz,
zum sozialvertriglichen Personalabbau sowie Regelungen, die durch Offnungs-
und Hartefallklauseln ein Unterschreiten tariflicher Standards ermdglichen, um
Beschiftigung zu sichern.
Welche Regelungen, Kriterien oder Verfahren konnen bei Vereinbarungen
dieser Art zu Diskriminierungen fithren? Betrachten wir hierzu néher:
M den Geltungsbereich der Regelung
B Bestimmungen zur Beschéftigungssicherung
B Abfindungen, Uberbriickungsgeld und andere Zahlungen
B Ausnahmen von der Sozialauswahl
(1) Geltungsbereich der Regelung:
Der personliche Geltungsbereich der Regelung entscheidet dariiber, welche
Beschiftigtengruppen von den vereinbarten positiven MaBnahmen begiinstigt
werden und welche keinen Anspruch auf Beschiftigungssicherung, Qualifi-
zierung oder Maf3nahmen zur Milderung oder zum Ausgleich wirtschaftlicher
Nachteile haben.
Im Geltungsbereich werden Beschiftigte bzw. Unternehmens- oder Betriebs-
teile definiert, die von der Maflnahme negativ betroffen sind. Sind Angehdri-
ge eines Geschlechts von der MaB3nahme iiberproportional betroffen, ist der

94 Betriebs- und Personalrite haben die betriebsverfassungsrechtlichen bzw. personalvertretungs-
rechtlichen Bestimmungen zu beriicksichtigen. Das novellierte Betriebsverfassungsrecht macht die
Forderung und Sicherung der Beschiftigung im Betrieb zur allgemeinen Aufgabe von Betriebsriten
(vgl. § 80 (1) Ziffer 8). Sie haben ein Vorschlags- und Beteiligungsrecht bei der Sicherung und
Forderung von Beschiftigung (§ 92a). Zu Gleichstellungsfragen siche § 80, 1 Ziffer 2 a und 2 b.
Zu Interessenausgleich und Sozialplan: §§ 111 und 112 BetrVG.
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Verdacht der mittelbaren Diskriminierung zu priifen. Hierliber geben nach

Geschlecht aufbereitete Daten nédheren Aufschluss.

Zugleich werden bestimmte Beschéftigtengruppen benannt, die nicht unter den

personlichen Geltungsbereich fallen und somit nicht von den Regelungen des

Vertragswerkes profitieren. Diskriminierend kann es wirken, wenn Beschaf-

tigte ausgegrenzt werden, die

— eine geringfiigige Beschiftigung oder

— eine befristete Beschiftigung ausiiben oder

— die Beschiftigung wegen Betreuung oder Pflege von Familienangehorigen
unterbrochen haben,

und diese Gruppen iiberwiegend weiblich sind. Es sei in diesem Zusammen-

hang daran erinnert, dass Teilzeitbeschiftigte — hierzu gehdren nach TzBfG

auch befristet Beschiftige — nicht schlechter behandelt werden diirfen als Voll-

zeitbeschiftigte. Geringfiigige Beschéftigung gehdrt nach § 2 Abs.2 TzBfG

zur Teilzeitbeschéftigung (s. auch § 8 Sozialgesetzbuch V).

(2) Beschiftigungssicherung

Beschiftigung kann insbesondere gesichert werden durch

— Zuweisung eines zumutbaren gleichwertigen Arbeitsplatzes,

— Zuweisung eines Arbeitsplatzes mit geringerem Entgelt,

— Qualifizierung.

e Zuweisung eines zumutbaren gleichwertigen Arbeitsplatzes
Zur Zumutbarkeit eines Arbeitsplatzes ist in Tarifvertragen haufig geregelt,
dass der Arbeitgeber den unter den personellen Geltungsbereich fallenden
Beschiftigten Arbeitsplitze anzubieten hat, die in funktioneller, zeitlicher,
raumlicher, gesundheitlicher und sozialer Hinsicht zumutbar sind. Im
Hinblick auf Geschlechtsdiskriminierung ist kritisch zu hinterfragen, wie
Zumutbarkeit in ,,zeitlicher®, ,,rdumlicher” und ,,sozialer* Hinsicht defi-
niert wird und inwieweit hierbei Belange von Frauen und Ménnern mit
Familienaufgaben angemessen beriicksichtigt werden.
Im Hinblick auf die Zumutbarkeit ist zundchst eine Grundsatzregelung
sinnvoll, wonach ein Arbeitsplatz zeitlich, rdumlich und sozial zumut-
bar ist, wenn Betreuungs- und Versorgungspflichten von Beschéftigten
weiterhin so wahrgenommen werden kdnnen, dass keine wirtschaftlichen
Nachteile oder soziale Harten entstehen.
=» Wann ist ein Arbeitsplatz fiir Frauen und Ménnern mit Familienaufga-

ben ,,zeitlich® zumutbar?
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Als zeitlich zumutbar wird in Tarifvertrdgen vielfach ein Arbeits-
platz definiert, wenn die zeitliche Lage nicht wesentlich von der bis-
herigen Lage der tdglichen Arbeitszeit abweicht. Was wesentliche
Abweichungen sind, muss im Hinblick auf alle Beschéftigtengruppen
— auch auf Teilzeitbeschéftigte — geschlechtergerecht definiert sein.
Fiir Frauen (und Ménner), die aufgrund von Betreuungspflichten an
konkrete Zeiten gebunden sind (Offnungszeiten von Kindertagesstit-
ten und Schulen, Arbeitszeiten von Partnern und Partnerinnen oder
Tagesmiittern, Verpflegungszeiten usw.), kann schon eine Abweichung
von der bisherigen Arbeitszeit von einer Stunde zu grofen Problemen
fiihren.
=» Wann ist ein Arbeitsplatz fiir Frauen und Ménner mit Familienaufgaben
sraumlich® zumutbar?
Entsprechende Verpflichtungen dieser Beschiftigten sind auch bei
der Definition von rdumlicher Zumutbarkeit zu beriicksichtigen. Hier
gilt es zu kldren, welche zusitzlichen Wegezeiten Beschiftigten mit
Familienaufgaben zugemutet werden koénnen. Unabhédngig davon ist
die rdumliche Zumutbarkeit eines Arbeitsplatzes bei Teilzeitbeschéf-
tigten (auch ohne Familienpflichten) zu definieren. Ist die Wegezeit
fiir Teilzeitbeschéftigte im Vergleich zu ihrer Arbeitszeit unverhaltnis-
méBig hoch, stellt sich die Frage, ob Teilzeitbeschéftigte nicht schlech-
ter behandelt werden als Vollzeitbeschiftigte. Eine Moglichkeit des
Ausgleichs dieser Benachteiligung wire, die zusétzliche Wegezeit als
Arbeitszeit anzurechnen. Hohere Fahrtkosten sollten in jedem Fall aus-
geglichen werden. Bei schlechter Verkehrsanbindung oder ungiinstigen
Verbindungen sollten — soweit moglich — Absprachen mit dem OPNV
getroffen oder andere organisatorische Alternativen geregelt werden.
Es ist zu beriicksichtigen, dass soziale Hérten nicht nur aufgrund von Famili-
enpflichten, sondern auch aus anderen Griinden entstehen konnen (z.B. wenn
Partner keine gemeinsamen Freizeiten haben).
Ungleichheiten kdnnen weiterhin vermieden werden, wenn den Beschéftigten
die Moglichkeit eingerdumt wird, individuelle Problemkonstellationen und
Interessen im Rahmen von Antrdgen geltend zu machen.
e Zuweisung eines Arbeitsplatzes mit geringerem Entgelt
Nicht immer ist die Zuweisung eines gleichwertigen und zumutbaren
Arbeitsplatzes moglich. Fiir solche Félle ist in Tarifvertrdgen vielfach



geregelt, dass dem/der betroffenen Arbeitnehmer bzw. Arbeitnehmerin
ein anderer zumutbarer Arbeitsplatz mit geringerem Entgelt anzubieten
ist. Vor der Umsetzung derartiger Regelungen ist ndher zu priifen, ob
iiberwiegend weibliche Beschiftigte von einer unterwertigen zumutbaren
Weiterbeschédftigung betroffen wiren, wihrend tiberwiegend méannliche
Beschiftigten die Moglichkeit einer gleichwertigen und zumutbaren Wei-
terbeschéftigung erhielten.

Qualifizierung

Moglicherweise fehlen bestimmten Beschéftigten(-gruppen) die fachlichen
Voraussetzungen fiir eine Weiterbeschéftigung an einem anderen Arbeits-
platz. In diesen Féllen wird seitens der Tarifparteien vielfach geregelt,
dass der Arbeitgeber eine Fortbildung oder Umschulung veranlasst. In
der Regel werden hierzu die konkreten Bedingungen der Qualifizierung
geregelt. Es stellt sich die Frage, ob ménnliche und weibliche Beschif-
tigtengruppen ungleiche Moglichkeiten zur Wahrnehmung solcher Qua-
lifizierungs- und Weiterbeschéftigungsangebote haben. Da Beschiftigte
mit Familienpflichten sowohl zeitlich als auch rdumlich weniger flexibel
sind als andere Beschéftigte, miissen die angebotenen Maflnahmen gleiche
Chancen fiir alle schaffen. Insbesondere im Hinblick auf die zeitliche Lage
und Dauer sowie den Ort der Durchfiihrung sind Rahmenbedingungen
zu regeln, die Beschiftigte mit Familienpflichten nicht schlechter stellen.
Auch die Belange von Teilzeitbeschiftigten sind einzubeziehen.

(3) Abfindungen, Uberbriickungsgeld und andere Zahlungen

Ist ein Personalabbau unumgénglich, werden u.a. Regelungen zu Abfindungen

vereinbart. Abfindungen unterliegen dem Verbot der Entgeltdiskriminierung

auf Grund des Geschlechts.”” Dies gilt auch fiir andere Zahlungen, die der

Arbeitgeber zur Milderung oder zum Ausgleich wirtschaftlicher Nachteile

zahlt. Diesbeziigliche Regeln, Kriterien und Verfahrensweisen konnen ein

Diskriminierungspotenzial enthalten, wenn sie dazu fiihren,

dass tiberwiegend Frauen eine Abfindung erhalten, wéhrend tiberwiegend
Mainner weiterbeschéftigt werden,

dass Frauen die Voraussetzungen fiir Abfindungszahlungen (z.B. keine
geringfligige Beschiftigung, keine ununterbrochene Beschiftigung von

95 EuGH vom 17.2.1993, Rs. C - 173/91 (Belgien/Européische Kommission).

73



96

74

x Jahren) schwerer erfiillen konnen als Ménner und daher geringere Zah-
lungen erhalten, und

— wenn die Hohe der Abfindungszahlung von der Betriebszugehdrigkeits-
dauer abhédngig gemacht wird und Zeiten der Kindererziehung oder der
Betreuung anderer Familienangehoriger nicht beriicksichtigt werden und

— wenn die Hohe der Abfindungen vom Netto-Einkommen berechnet wird
(wegen der hdufig ungiinstigeren Steuerklasse von Frauen).

Zur Diskriminierungsfreiheit von Abfindungsregelungen tragen u.a. folgende

Vereinbarungen bei:

— Zur Grundlage von Abfindungszahlungen sollte das Bruttogehalt heran-
gezogen werden. Dariiber hinaus ist ein Sockelbetrag sinnvoll, der allen
betroffenen Beschiftigten gezahlt wird.

— Die Elternzeit muss bei der Beschiftigungsdauer beriicksichtigt werden.

— Im Haushalt lebende Kinder und Belange allein Erziehender sind bei der
Abfindung zu beriicksichtigen.

— Wird infolge der Geburt eines Kindes in Teilzeit iibergewechselt, sind
bei Abfindungen die (fiktiven) Beziige aus der Vollzeitarbeit zugrunde zu
legen.

—  Wird zum Zwecke der Beschéftigungssicherung freiwillig Teilzeit gear-
beitet, sollte im Falle einer Kiindigung ein materieller Ausgleich fiir ein
geringeres Arbeitslosengeld vereinbart werden.

Probleme der Geschlechtsdiskriminierung kdnnen auch bei anderen finan-

ziellen Leistungen entstehen, die Beschiftigten zum Ausgleich finanzieller

Nachteile gewéhrt werden.

Im Hinblick auf eine mogliche Altersdiskriminierung bei Abfindungsrege-

lungen hat das Bundesarbeitsgericht entschieden®, dass es gemdl3 § 10 Satz

3 Ziffer 6 gerechtfertigt ist, dlteren Beschéftigten nach einer anderen Berech-

nungsformel geringere Abfindungen zu zahlen als jliingeren Beschéftigten,

wenn es sich um rentennahe Jahrgénge handelt. Denn diese wiirden durch
den Verlust des Arbeitsplatzes geringere Nachteile erleiden als rentenferne

Jahrgénge.

BAG vom 26.05.2009, 1 AZR 198/08.



Beispiel Uberbriickungsgeld:

Der EuGH entschied’’, dass der Ausschluss von Teilzeitbeschiftigten vom
Uberbriickungsgeld nach § 62 BAT als mittelbare Diskriminierung von Frauen
EG-rechtswidrig sei.

Eine Priifung der Wirkungen der konkreten Regelungen auf Frauen und Mén-
ner ist auch hier erforderlich, um die Einfallstore von Diskriminierungen zu
schlieBen.

(4) Ausnahmen von bestimmten Beschéftigten von der Sozialauswahl
Arbeitgeber konnen bestimmte Beschéftigte von der Sozialauswahl ausneh-
men. Es ist darauf zu achten, dass bei diesen Entscheidungen Frauen und
Mainner mit Familienpflichten, insbesondere allein Erziehende besonders be-
riicksichtigt werden.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass bei den vielfiltigen strategischen Maf3-

nahmen des Arbeitsgebers (Betriebsdnderungen, Umstrukturierungen, Outsour-

cing, planméBiger Personalabbau ...) analysiert werden muss, inwieweit Frauen
und Ménner von der Mainahme direkt und indirekt betroffen sind und welche

Folgen sich mit Blick auf Qualifikation, Tatigkeit, (Alters-)Sicherung, Entgelt

und Arbeitszeit ergeben. Dariiber hinaus ist zu priifen, inwieweit sich die Betei-

ligungsstrukturen der gewerkschaftlichen und gesetzlichen Interessenvertretung
durch die MaBlnahmen verdndern werden.

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Durch die Reformen nach Hartz IV mussten Beschéftigte, die ihren Arbeitsplatz
verloren, deutliche Verschlechterungen hinnehmen. Zahlreiche Regelungen trafen
und treffen vor allem Frauen nachteilig. Die Chancen, einen qualifizierten Arbeits-
platz zu erhalten und sich beruflich weiter zu entwickeln, werden u.a. dadurch
geringer, dass die Arbeitsaufnahme Vorrang vor Qualifizierung hat. Konfrontiert
wurden Arbeitslose auch mit hirteren Zumutbarkeitsregelungen, die gerade Frauen
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erschwerten. Weiterhin hat sich gezeigt,
dass insbesondere in Berufsbereichen von Frauen Arbeitsplitze in Mini-Jobs und
Niedriglohn-Jobs umgewandelt wurden. Dies erschwert es Frauen, wieder eine
Existenz sichernde Arbeit aufzunehmen und verstarkt damit die Abhangigkeit von
staatlichen Zusatzleistungen (Stichwort ,working poor’) oder einem méannlichen
,Erndhrer’.

97 EuGH vom 27.06.1990, Rs. C - 33/89 (Kowalska).
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Fiir die von einer Kiindigung Betroffenen sind alle MaBinahmen wichtig, die
dazu beitragen, dass ein neuer addquater Arbeitsplatz gefunden wird. Eine Mog-
lichkeit hierzu bietet die Outplacement-Beratung. Hierunter ist eine Beratung
von gekiindigten Kolleginnen und Kollegen zu verstehen, die darauf zielt, dass
sie moglichst noch vor Vertragsende einen neuen, ihren Qualifikationen entspre-
chenden Arbeitsplatz finden (Neuplatzierung am Arbeitsmarkt). Fiir Frauen und
Mainner sollten individuelle Losungsstrategien entwickelt werden. Auch Gruppen-
Beratungen zur Présentation bei zukiinftigen Arbeitgebern und Gesprichs-Trai-
nings kénnen dazu beitragen, die Chancen am Arbeitsmarkt fiir beide Geschlechter
zu erhohen. Die Outplacement-Beratung kann von betrieblichen und gewerk-
schaftlichen Interessenvertretungen beim Interessenausgleich als systematisches
Instrument der Mitarbeiter-Qualifizierung eingebracht werden.”

Sind Kiindigungen unvermeidbar, ist darauf zu achten, dass auch Regelungen
zur Beendigung von Arbeitsverhiltnissen unter das Gleichbehandlungsgebot fal-
len.

Auf Gleichbehandlung muss auch bei Tarifvertrigen geachtet werden, die
Altersteilzeit regeln.

Beispiel:

Nach Auffassung des EuGH stellt eine tarifliche Regelung zur Altersteilzeit-
arbeit flir den 6ffentlichen Dienst eine mittelbare Diskriminierung dar, die Frauen
und Ménnern die Inanspruchnahme von Altersteilzeit nur bis zu dem Zeitpunkt
ermdglicht, in dem erstmals eine ungekiirzte Rente aus der gesetzlichen Alters-
versorgung in Anspruch genommen werden kann (Frauen bereits mit Vollendung
des 60., Ménner erst mit Vollendung des 65. Lebensjahres).*

Wichtig ist es zu beachten: Nach Beendigung des Arbeitsverhiltnisses gibt es
ein nachwirkendes Diskriminierungsverbot. Die schidigende Wirkung muss also
nicht wihrend des Arbeitsverhéltnisses eintreten.

Weitere Hinweise fiir die Interessenvertretung zum Thema ,,Umstrukturie-

rungen* finden sich in der arbeitsrechtlichen Fachliteratur.'®

98 Vgl. Djavadi 2003, S. 542-545.
99 Vgl. EuGH vom 20.3.2003, Rs C-187/00 (Kutz-Bauer).
100 Z.B. in ,Arbeitsrecht im Betrieb’ Heft 7/2003 zum Schwerpunkt ,Umstrukturierung’.
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2.8 Beteiligung an Entscheidungen

Eigentlich ist es selbstverstdndlich: Wenn Frauen von Entscheidungen betroffen
sind, missen sie auch an Entscheidungen beteiligt werden. Dies ist sowohl ein
Gebot der Demokratie, als auch eine Voraussetzung dafiir, dass Benachteiligungen
von Frauen erkannt und abgebaut bzw. von vornherein verhindert werden. Frauen
haben vielfach erfahren, dass sie nicht darauf vertrauen konnen, dass Méanner ihre
Interessen kennen, anerkennen und nachdriicklich vertreten. Auch wenn es immer
mehr Ménner gibt, die sich fiir eine Verwirklichung der Chancengleichheit von
Frauen und Minnern einsetzen, sollten Frauen ihre Angelegenheiten auch selbst
in ihre Hinde nehmen.
Es gibt zwei Entscheidungsebenen, in denen auf eine ausgewogene Beteili-
gung von Frauen geachtet werden muss:
(a) Die Ebene der Tarifverhandlungen mit den Tarif- und Verhandlungskommis-
sionen als wichtige Gremien fiir die Entscheidungsfindung.
Fiir das Jahr 2003 liegen Daten zum Frauenanteil in diesen Kommissionen fiir
die meisten DGB-Gewerkschaften vor.'’! Er lag im Jahr 2003 in Tarifkommis-
sionen zwischen 12,0 und 57,0 %, in Verhandlungskommissionen zwischen
10,8 und 51,6 %. In den Tarifkommissionen einiger Gewerkschaften waren
Frauen stérker vertreten als es ihrem Mitgliederanteil entsprochen hitte, in
anderen Gewerkschaften waren sie hingegen deutlich unterreprésentiert. In
den Verhandlungskommissionen, also dem zentralen Entscheidungsgremium,
nimmt der Frauenanteil deutlich ab.
ADb. 11 zeigt den Frauenanteil in den Tarif- und Verhandlungskommissionen
der DGB-Gewerkschaften sowie den jeweiligen Frauenanteil an der Mitglied-
schaft zum Vergleich, soweit Daten hierzu vorliegen. Zu beachten ist, dass
die Angaben Durchschnittswerte fiir die jeweilige Gewerkschaft darstellen
und die Frauen- und Ménneranteile an Tarif- und Verhandlungskommissionen

einzelner Branchen erheblich differieren konnen.'*?

101 Vgl. Tondorf/Jochmann-Déll/Jenter 2004, S. 20ff.
102 Vgl. dazu Tondorf/Jochmann-Do6ll/Jenter 2004, S. 21f und 24.
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Abbildung 11: Frauenanteile an Tarif- und Verhandlungskommissionen und
Mitgliederzahlen der Gewerkschaften im Jahr 2003

Gewerkschaft/ Frauenanteile an den ... Frauenanteil
Kommission in den Kom-
... Tarif- und Ver- ... Mitgliedern, missionen
handlungskom- 2003, in % hoher (4)
missionen, 2003, oder niedriger
in % (¥) als der
Mitglieder-
anteil
Tarifkommissionen
ver.di 57,0 49,7 4+
IG Metall 21,5 18,5 +
IG BCE 23,9 19,2 4+
IG BAU 12,0 14,3 +
Transnet 23,5 20,6 +
GEW 36,9 66,8 +
NGG 34,4 39,9 +
GdP 30,4 16,5 +
Verhandlungskommissionen
ver.di 51,6 49,7 4+
IG Metall 10,8 18,5
IG BAU 13,0 14,3 +

Quelle: Tondorf/Jochmann-Déll/Jenter 2004, S. 20 und 23.

(b) Die Ebene der betrieblichen Umsetzung, fiir die in den Tarifvertragen je-
weils eine Reihe unterschiedlicher Gremien und Kommissionen vorgesehen
sind'®.

Fiir die betriebliche Umsetzung von tariflichen Regelungen sind in Tarifvertré-
gen eine Vielzahl unterschiedlicher Kommissionen und Gremien vorgesehen.
So gibt es z.B.: Einigungsstellen, Schlichtungskommissionen, Arbeitszeit-

103 Fiir die Mitgliedschaft in Betriebsriten gilt seit dem Jahr 2001 nach § 15 Abs. 2 BetrVG, dass das
Geschlecht, das im Betrieb die Minderheit darstellt, zu mindestens seinem Beschiftigtenanteil
im Betriebsrat vertreten sein muss. Dies fiihrte in der Folge zu einer Erhdhung des Frauenanteils
an den Betriebs- und Personalratsmitgliedern und Betriebs- bzw. Personalratsvorsitzenden (vgl.
Klenner/Lindecke 2003; Tondorf/Jochmann-Déll/Jenter 2004, S. 26-29).
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kommissionen, Leistungskommissionen, Eingruppierungskommissionen ... In
jedem dieser Gremien ist es wichtig, dass Frauen mit einem ausgeglichenen
Anteil vertreten sind. Denn alle Tarifvertrdge lassen Spielrdume fiir die be-
triebliche Umsetzung offen, die ganz unbewusst und ohne ,bdse Absicht’ durch
diskriminierende Regelungen gefiillt werden konnten. Ein hoher Frauenanteil
in den Entscheidungsgremien kann dies verhindern helfen.

Eine entsprechende Klausel im Tarifvertrag konnte diese Forderung unterstiit-
zen. Die Formulierung konnte z.B. lauten: ,,.Die Kommission [...] setzt sich
zu gleichen Teilen aus Vertretern und Vertreterinnen des Arbeitgebers und des
Betriebsrats zusammen. Frauen und Ménner sind entsprechend ihres Anteils
an der Belegschaft zu benennen.*

Schulung, Sensibilisierung und Information sind erforderlich
Allerdings miissen sowohl Frauen als auch Ménner auf ihre Arbeit in diesen Gre-
mien gut vorbereitet sein. In Schulungen miissen alle Kommissionsmitglieder
dariiber informiert werden, wo Diskriminierungsgefahren liegen und wie sie zu
vermeiden sind. Eine entsprechende Sensibilisierung aller Kommissionsmitglieder
fiir Fragen der Chancengleichheit ist notwendig dafiir, dass Interessen von Frauen
nicht nur (von einigen wenigen) erkannt, sondern auch (von allen) durchgesetzt
werden.

Ein weiterer wichtiger Aspekt fiir die Durchsetzung von Fraueninteressen ist
die Gestaltung des Verhandlungsprozesses. Hier muss darauf geachtet werden,
dass Frauen auch an informellen Meinungsbildungsprozessen und Absprachen
ausreichend beteiligt sind und (von der Zeitgestaltung her) sein kénnen. Auch das
Gesprachs- und Verhandlungsklima sollte so gestaltet werden, dass Frauen ihre
Interessen gut einbringen konnen.

Ein Projekt auf europaischer Ebene

Mit der Forderung nach ausgewogener Beteiligung von Frauen und Méinnern an
Entscheidungsprozessen befinden sich die deutschen Gewerkschaften iibrigens in
guter und zahlreicher Gesellschaft. Die Europédische Kommission forderte im Jahr
2004 ein Projekt mit dem Titel ,,Gleiche Beteiligung von Frauen und Mannern in
Gewerkschaften®, an dem sich Gewerkschaftsdachverbdnde aus Spanien (UGT),
Grof3britannien (TUC), den Niederlanden (FNV) und Deutschland (DGB) betei-
ligten. Es stellte sich heraus, dass in allen Landern Frauen in gewerkschaftlichen
Fiihrungs- und Entscheidungsgremien im Durchschnitt erheblich unterreprésentiert
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sind. Allerdings konnten auch eine Reihe von Maflnahmen beschrieben werden,
die in den einzelnen Léndern ergriffen worden waren, um den Anteil von Frauen
und damit die Vertretung ihrer Interessen zu verbessern. Zu dieser Sammlung
von Best-Practice-Beispielen gehoren die Beschliisse und internen Statuten zur
Chancengleichheit bei ver.di, die Betriebsratinnen-Netzwerke der IG Metall, das
Mentoring-Projekt des DGB-Bezirks Baden-Wiirttemberg und das Monitoring der
Partizipation von Frauen in der GEW. Die Ergebnisse des deutschen Beitrags zu
dem Projekt wurden vom DGB veréffentlicht.!*

2.9 Was sonst noch nitzt

2.9.1 Absichtserklarungen (Prdambeln)
Prdambeln von Tarifvertrdgen und Betriebs- oder Dienstvereinbarungen enthalten
Ziele und Absichtserkldrungen, die den Aspekt der Gleichstellung hdufig noch
vernachlédssigen. Da die Geschlechtergerechtigkeit bei den Arbeits- und Entgelt-
bedingungen eine wichtige tarif- und betriebsverfassungsrechtliche Zielsetzung
ist, sollten gleichstellungspolitische Ziele in die Praambeln aufgenommen wer-
den. Beide Verhandlungsseiten bekunden damit ihr gemeinsames Interesse, die
Gleichstellung von Frau und Mann zu verwirklichen und bieten so eine wichtige
Richtschnur fiir die Auslegung und Umsetzung der (tariflichen) Regelungen.
Voraussetzung ist allerdings, dass sich die Verhandlungsparteien mit Fragen der
Gleichstellung auseinandergesetzt haben und dass Gender-Kompetenz in den Ver-
handlungsprozess einflief3t.

Die Formulierungen in den Prdambeln konnen sich auf unterschiedliche
Gleichstellungsaspekte beziehen, z.B.:
B Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern,
Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

Diskriminierungsfreie Vergiitung,

Schutz vor sexueller Beldstigung.

Bislang sind erst wenige Tarifvertrdge bekannt, die in ihren Prdambeln gleich-
stellungspolitische Ziele festgeschrieben haben. Ein Beispiel ist der bayerische
Bezirks-Tarifvertrag fiir die Stadt Miinchen iiber die Vergabe von Leistungszula-
gen und -pramien fiir kommunale Beschéftigte. Hier heif3t es in der Praambel:

104 Tondorf/Jochmann-Déll/Jenter 2004.
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,,Bei der Vergabe von Leistungszulagen und Leistungspramien wird die Chan-
cengleichheit von Frauen und Ménnern gewéhrleistet. Unmittelbar oder mit-
telbar diskriminierende, an Geschlechterrollen orientierte Leistungskriterien
werden vermieden.*

Auch der Tarifvertrag iiber das Leistungsentgelt fiir die Beschéftigten des

Bundes (LeistungsTV-Bund) formuliert in seiner Prdambel Anspriiche an Diskri-

minierungsfreiheit und Chancengleichheit. Die Sitze 3 und 4 lauten:

,Bei Anwendung und Ausfiillung dieses Tarifvertrages sind die Diskrimi-
nierungsfreiheit und Transparenz der Bewertungs- und Feststellungsregeln
sicherzustellen. Bei der Gestaltung der Leistungsanforderungen und —bewer-
tungen ist dem Grundsatz der Vereinbarkeit von Familie und Beruf Rechnung
zu tragen und das Leitprinzip der Gleichstellung von Frauen und Méannern
(Gender-Mainstreaming) zu verwirklichen.*

2.9.2 Geschlechtsneutrale Sprache
Forderungen nach einer Gleichbehandlung der Geschlechter im Sprachgebrauch

sind in den vergangenen Jahren immer lauter geworden. Zwischenzeitlich sind

etliche Richtlinien erlassen worden, die eine geschlechtergerechte Sprache for-

dern und konkrete Formulierungshilfen geben. Diese Richtlinien kénnen auch fiir

tarifliche und betriebliche Verhandlungsparteien Anhaltspunkte geben. Zu nennen

sind:

Entsprechende Beschliisse der Bundesregierung, des Bundesrates und des
Bundestages von 1991 und 1993,

Richtlinien der deutschen Unesco-Kommission von 1993: Marlis Hellinger;
Christine Bierbach: Eine Sprache fiir beide Geschlechter, Richtlinie fiir einen
nicht-sexistischen Sprachgebrauch,

Fingerzeige fiir die Gesetzes- und Amtssprache, hg. von der Gesellschaft fiir
deutsche Sprache, 11. Auflage 1998,

Handbuch der Rechtsformlichkeit, hg. vom Bundesministerium der Justiz, 2.
Auflage 1999, Randnummern 92T,

Sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Méannern, Merkblatt M 19 des
Bundesverwaltungsamtes,

§ 42 Absatz 5 der Gemeinsame Geschéftsordnung der Bundesministerien
(GGO) von 2000,

§1 Absatz 2 Bundesgleichstellungsgesetz von 2001 (giiltig fiir die Bundesver-
waltung und Gerichte des Bundes),
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B Gendersprache. Tipps fiir die Offentlichkeitsarbeit, Texte, Bilder, Veranstal-
tungen, hg. vom IG Metall Vorstand, 2008.

Argumente fiir eine geschlechtergerechte Sprache:

B Sprache préigt und verstérkt das Bewusstsein. Wenn immer nur der (ménnliche)
Facharbeiter und sein (ménnlicher) Vorgesetzter erwéhnt werden, bleiben die
Facharbeiterin und ihre Vorgesetzte in den Gedanken und Vorstellungen der
Menschen ein Sonderfall, eine Ausnahme.

B Rein ménnliche Sprachformen machen Frauen unsichtbar. Solange nur von
Mitarbeitern, Kunden, Antragstellern und Sachbearbeitern gesprochen und
geschrieben wird, bleiben die moglicherweise spezifischen Situationen, Be-
diirfnisse und Interessen von Mitarbeiterinnen, Kundinnen, Antragstellerinnen
und Sachbearbeiterinnen unberiicksichtigt.

B Rein ménnliche Sprache ist uneindeutig. Es kann vorkommen, dass sich eine
Aussage wirklich nur auf ménnliche Personen bezieht. Wie ist das zu erken-
nen, wenn Frauen doch sonst immer ,mitgemeint’ sind?

B Nur geschlechtergerechte Sprache entspricht dem Grundsatz der Gleichbe-
handlung von Frauen und Ménnern.

Auch die tariflichen und betrieblichen Verhandlungsparteien sollten zukiinftig in
allen Vertragstexten Formulierungen verwenden, die Frauen und Ménner gleicher-
maflen beriicksichtigen. Damit kann ein Signal gesetzt werden, durch eine Gleich-
behandlung im Sprachgebrauch einen aktiven Beitrag zur faktischen Gleichstel-
lung zu leisten. Die gewohnte und seit Jahren geiibte Praxis in einer FuBinote zu
vermerken, dass mit ,,Arbeitnehmer* auch die ,,weiblichen Beschiftigten gemeint
sind, wird dem nicht gerecht. Denn eine solche FuBnote bewirkt weder eine Veran-
derung des durch méannliche Sprachformen gepréigten Bewusstseins, noch macht
sie die Existenz von Frauen durchgéngig und nachhaltig sichtbar.

Der hiufig gehorte Einwand, eine geschlechtergerechte Sprache sei umstand-
lich und fiihre zu unlesbaren Texten, ist nicht zutreffend. Es wurden mittlerweile
viele Hinweise und Moglichkeiten entwickelt, wie auf einfache, elegante und gut
verstandliche Weise geschlechtsneutral formuliert werden kann. Einige Vorschldge
fiir Formulierungen in Tarifvertrdgen und Betriebs- und Dienstvereinbarungen
sind in Abb. 12 zusammengestellt.

Und iibrigens: Die Verwendung ausschlieBlich weiblicher Sprache ist nicht
immer ein positives Zeichen: Wenn z.B. immer dann weibliche Sprachformen
benutzt werden, wenn es um Teilzeit, Elternzeit, Betreuung von Kindern und Pfle-
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gebediirftigen oder die Vereinbarkeit von Familie und Beruf geht, dann werden die

gesellschaftliche Arbeits- und Rollenteilung und die iiberwiegende Verantwortung

von Frauen fiir die Familienarbeit nur noch weiter festgeschrieben.

Abbildung 12: Vorschlage fiir geschlechtsneutrale Formulierungen in kollektiven
Vereinbarungen

Methode

Beispiel

Mannliche Sprachform

Geschlechtsneutrale For-
mulierung

Doppelnennung
und Kurzformen
davon

Arbeitnehmer

Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen
Arbeitnehmer(-innen)
Arbeitnehmer/-innen
Arbeitnehmerlnnen

Mitarbeiter

Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen
Mitarbeiter(-innen)
Mitarbeiter/-innen
Mitarbeiterlnnen

Pluralformen

Der Vorgesetzte

Die Vorgesetzten

Der Arbeitnehmer, der
Mitarbeiter

Die Beschaftigten

Der berechtigte Mitarbeiter,
der betroffenen Mitarbeiter

Alle Berechtigten, alle
Betroffenen

Geschlechtsneu-
trale Bezeich-
nungen

Die Mitarbeiter

Die Belegschaft

Vertrauensmanner

Vertrauensleute, Ver-
trauenskorper

Der Experte fir ...

Die Fachkraft fur ...

Der Vertreter

Die Vertretungskraft

Der Leiter des Bereichs ...

Die Leitung des Bereichs

Der Ansprechpartner

Die Ansprechperson

Partizipformen

Der Teilnehmer

Die Teilnehmenden

Der Beurteiler

Die Beurteilenden

Der Beschwerdeflihrer

Die Beschwerdefiihren-
den

Vermeidung von
,man’

Man wird ..., man hat ...,
man will ...

Wir werden ..., wir haben
..., wir wollen ...
Manchmal passt auch: Es
wird ..., Es hat ...
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3 Uber eine diskriminierungsfreie Gestaltung
hinaus

In den vorhergehenden Kapiteln wurden ansatzweise bereits Moglichkeiten von
Tarif- und Betriebsparteien angesprochen, die iiber eine rechtskonforme Gestal-
tung von Regelungen hinausweisen und die Gleichstellung der Geschlechter durch
gestaltende MaBinahmen fordern. In diesem Kapitel 3 sollen abschlieBend noch
einmal wichtige Regelungsvorschldge in einer Zusammenschau benannt werden,
die Fortschritte fiir Frauen und Ménner bewirken kénnen.

Da fiir die Privatwirtschaft in Deutschland kein Gleichstellungsgesetz gilt,
werden Regelungen zur Férderung von Chancengleichheit auf freiwilliger Basis
abgeschlossen, entweder durch betriebliche Vereinbarung oder — in selteneren
Féllen — durch Tarifvertrage. Die zunehmende Anwendung von Gleichstellungs-
konzepten in der Privatwirtschaft wie z.B. ,,Total E-Quality*!%, ,,Managing Di-

versity® 1%

oder auch das ,,Audit Beruf und Familie“!”’ zeigt, dass viele Unter-
nehmen zwischenzeitlich erkannt haben, dass Gleichstellung der Geschlechter
Wettbewerbsvorteile bringt. Dies belegen auch Befragungen und Studien, wie z.B.
ein von der Europdischen Kommission (2003) erarbeiteter Bericht, der auf einer
Befragung von 200 Unternehmen beruht. Insbesondere ist es in dkonomischer
Hinsicht wenig sinnvoll, in Bildung und Ausbildung von Frauen zu investieren
und diese Arbeitskréfte dann nicht zu nutzen.

Impulse fiir zukiinftige tarifliche oder betriebliche Vereinbarungen geben in-
zwischen zahlreiche Tarifvertrage.'® Beispielhafte Betriebsvereinbarungen wurden
zwischenzeitlich in vielen Privatunternehmen abgeschlossen. Nachfolgend werden
wichtige Inhalte nach Themen gegliedert aus Kollektivvertragen aufgelistet:

105 Vgl. Roer 2008.

106 Vgl. Krell 2008.

107 Vgl. Wollert 2008.

108 Z.B. Tarifvertrag vom 26.11.2001, gilt fiir die Entsorgung Nord GmbH Bremen, Abfallbehandlung
Nord GmbH Bremen, Plump Nehlsen Schadstoffentsorgung Nord GmbH Bremen und Kompostie-
rung Nord GmbH Bremen, abgeschlossen zwischen dem Kommunalen Arbeitgeberverband Bremen
e.V. und ver.di (Landesbezirk Niedersachsen-Bremen).
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3.1 Grundséatze

Wichtigster Grundsatz ist die Verankerung von Chancengleichheit und Familien-
freundlichkeit in der Unternehmenszielsetzung. Teils wird diese Zielsetzung mit
Blick auf die Belegschaft (,,nach innen‘) vereinbart, teils soll der Gleichstellungs-
aspekt auch mit Blick auf die Kunden und Kundinnen (,,nach auB3en*) beriicksich-
tigt werden. Damit diese Ziele ,,gelebt werden, miissen sie fiir die Fiihrungskrifte
zu einer verbindlichen Aufgabe werden. Insbesondere in der Personalplanung sind
die Belange der Gleichstellung von Frauen und Ménnern zu beriicksichtigen.

Als weitere grundlegende Voraussetzung fiir ein faires, gleichberechtigtes und
wertschitzendes Zusammenarbeiten zwischen Frauen und Ménnern gilt gemal
der Konzernvereinbarung Telekom ,,das Wissen um unterschiedliche Sozialisation
sowie Vorurteile und Rollenklischees®.

3.2 Frauenfoérderung

Gezielte Fordermafnahmen sollen dazu beitragen, die Beschéftigungsanteile von
Frauen auch in Bereichen zu erhdhen, in denen sie bislang unterreprisentiert sind:
in Fithrungspositionen und in bestimmten (z.B. technischen) Berufen.
Tarifvertrdge und betriebliche Vereinbarungen regeln zu diesem Komplex
vielfach folgende Einzelfragen:
Frauenforderpldane zum Abbau von Unterreprésentation:

B arbeitgeberseitige Verpflichtung, geeignete MaBinahmen zu ergreifen, um
Frauen gezielt zu fordern;

B Zielsetzung: Besetzung der einzelnen Lohn- und Vergiitungsgruppen mit min-
destens 50 % Frauen;

B Erhebung und regelméfBige Fortschreibung von geschlechterbezogenen Daten
zwecks Analyse der Beschéftigtenstrukturen. Ein Monitoring soll Aufschliisse
iiber die Entwicklung der Chancengleichheit geben. Die Ergebnisse sind in
einem Bericht zu verdffentlichen.

Zur Frauenforderung gehdren auch Fort- und Weiterbildungsmafnahmen, ins-

besondere solche, die Frauen auf die Ubernahme hoherwertiger Stellen vorbe-

reiten.
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3.3 Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragte

Zur institutionellen Verankerung der Gleichstellungsstrategie wird haufig die

Funktion einer Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragten vereinbart. Im Néheren

werden u.a. geregelt:

B die Wahlmodalititen der Frauenbeauftragten (und ihrer Stellvertreterin) in
Betrieben, in denen ein Betriebsrat zu wihlen ist,

B die Bestimmung ihrer Aufgaben und Rechte sowie

B die Regelung von Kosten, die durch die Tétigkeit entstehen.

3.4 Gender-Beauftragte

In manchen Organisationen werden im Rahmen der Umsetzung der Gender
Mainstreaming-Strategie Gender-Beauftragte benannt.'” Thre Aufgabe ist die
langfristige Verdnderung der Geschlechterverhéltnisse in einer Organisation. Dies
soll dadurch geschehen, dass auf allen Ebenen und in allen Handlungsfeldern
Geschlechteraspekte beriicksichtigt werden und das Ziel der Chancengleichheit
verfolgt wird. Damit machen Gender-Beauftragte die bisherigen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte weder iiberfliissig, noch kann ihre Aufgabe von den
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ,miterledigt® werden. Oft wird ein ge-
mischtgeschlechtliches Team zu Gender-Beauftragten ernannt. Damit soll deutlich
gemacht werden, dass beide Geschlechter in der Verantwortung fiir eine Ver-
dnderung stehen und dass auch Ménner ein Interesse an einer Verdnderung der
stereotypen Geschlechterbilder haben und Nutzen daraus ziehen konnen.

3.5 Stellenausschreibungen

Zur Forderung der Chancengleichheit beim Zugang zur Beschiftigung ist es
vielerorts selbstverstdndlich geworden, bei Stellenausschreibungen Ménner und
Frauen gleichermaBen anzusprechen. Hierzu gehort, dass neben der weiblichen
109 Gender steht im Englischen fiir das soziale (also kulturell geprigte und nicht das biologische)
Geschlecht, Mainstreaming meint den ,Hauptstrom’, in dem Gender-Aspekte die bisher nicht das
Handeln bestimmt haben, nun zum zentralen Bestandteil bei allen Entscheidungen und Prozessen

gemacht werden. Fiir weitere Informationen siche www.gender-mainstreaming.net, als Beispiel
fiir die Genderpolitik einer Gewerkschaft siche www.gender.verdi.de.
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und ménnlichen Form der Stellenbezeichnung Ausschreibungstexte so zu gestal-
ten sind, dass Frauen aufgefordert werden, sich zu bewerben'’. Die Stellenaus-
schreibungen miissen aulerdem mit den Anforderungen der zu besetzenden Stelle

ubereinstimmen.

3.6 Besetzung von Arbeits- und Ausbildungspldatzen

In vielen Betrieben und Verwaltungen ist die geschlechtergerechte Besetzung von

Arbeits- und Ausbildungsplitzen ein wichtiges Thema. Deshalb ist es sinnvoll,

Vereinbarungen iiber die folgenden Punkte zu treffen:

B Frauen sind bei gleicher Qualifikation wie ihre ménnlichen Mitbewerber vor-
rangig zu beriicksichtigen, soweit Frauen unterreprisentiert sind.

B Beschiftigten diirfen keine Nachteile aus Beurlaubung oder Teilzeitbeschaf-
tigung erwachsen.

B Die Qualifikation der Bewerber und Bewerberinnen ist ausschlieflich an den
Anforderungen des Berufes und der zu besetzenden Stelle zu messen.

3.7 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/“work & life-balance”

Eine Reihe von Unternehmen hat zwischenzeitlich erkannt, dass ein Eingehen auf
berufliche, familidre und weitere private Interessen von Frauen und Ménnern die
Arbeitszufriedenheit erhdht und zur Identifikation und Bindung des Personals an
das Unternehmen beitrdgt. MaBBnahmen zur Forderung eines ausgeglichenen Ver-
héltnisses von Berufs- und Familienleben oder im weiteren Sinne von Privatleben
beziehen sich im Wesentlichen auf die Felder der Arbeitszeit- und Arbeitsgestal-
tung. Zu einer nachhaltigen Umsetzung gehort, dass mannliche Beschéftigte nicht
benachteiligt werden, wenn sie die angebotenen Regelungen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf in Anspruch nehmen.

110 Das BAG hat einem Mann Schadensersatz wegen Geschlechtsdiskriminierung zugesprochen,
weil er eine Stelle nicht bekommen hatte, die nur fiir Frauen ausgeschrieben war (BAG, 8 AZR
112/03).
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Arbeitszeitgestaltung:

Vielféltige flexible Arbeitszeitmodelle werden geregelt, um die Interessen
von Beschéftigten mit betrieblichen Erfordernissen in Einklang zu bringen (siche
hierzu auch Kapitel 2.5). Um Familienpflichten und Beruf besser miteinander
vereinbaren zu konnen, wollen (iiberwiegend weibliche) Beschéftigte von der
Moglichkeit Gebrauch machen, zeitlich befristet oder unbefristet Teilzeit zu ar-
beiten. Tarifvertrdge regeln hierzu beispielsweise Folgendes:

B Grundsitzlich sind Vollzeitarbeitsplitze zur Verfliigung zu stellen.

B Arbeitsplétze sind so zu gestalten, dass sie auch voriibergehend als Teilzeit-
beschéftigung wahrgenommen werden konnen. Dies gilt insbesondere auch
fiir gehobene und héhere Positionen.

B Dem Wunsch von Teilzeitbeschéftigten nach Aufstockung ihrer wéchentlichen
Arbeitszeit ist im Rahmen der wirtschaftsplanmaBigen Moglichkeiten zu ent-
sprechen.

Weitergehende Regelungen beziehen sich auf die Einrichtung von Arbeitszeitkon-

ten, Arbeitszeitberatung sowie eigenstindige Planung der Arbeitszeit von Gruppen

und Teams.

Arbeitsgestaltung:

Weitreichende Regelungen hierzu enthélt die Konzernvereinbarung der Te-
lekom:

B Es werden verschiedene Formen der Telearbeit sowie wohnortnahe Satelli-
tenbliros geschaffen, um Wegezeiten zum Arbeitsplatz zu verkiirzen und die
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben zu erleichtern.

B Alternierende Telearbeit wird insbesondere Frauen und Ménnern in Famili-
enphasen ermdglicht.

M Die fachliche und personliche Vernetzung von Beschéftigten in Telearbeit wird
mittels neuer Techniken geschaffen.

B AuBerdem werden Beschiftigte iiber Telearbeit informiert und beraten.

B Vorrangige Berlicksichtigung von Beschiftigten mit schulpflichtigen Kindern
bei der Urlaubsplanung

B Unterstiitzung von Mainahmen zur Kinderbetreuung

B In Ausnahmefillen konnen sich Kinder von Beschéftigten am Arbeitsplatz
authalten, soweit dem keine Sicherheitsbestimmung entgegen stehen.
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3.8 Zusammenarbeit

Uber vorbeugende MafBinahmen zur Verhinderung von Belédstigung und sexuel-

ler Beldstigung hinaus kénnen Grundsétze der Zusammenarbeit von Frauen und

Minnern geregelt werden. Folgende weitreichende Mafinahmen enthilt z.B. die

Konzernbetriebsvereinbarung der Telekom:

B Bei der Bildung von Arbeits- und Projektteams werden grundsétzlich Frauen
und Ménner in einem zahlenmédfig ausgewogenen Verhiltnis beriicksichtigt.

B In Gleichstellungsteams bringen Frauen und Ménner hierarchieiibergreifend
ihre Fach- und ,,Genderkompetenzen® ein.

B Fihrungskrifte, Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen werden durch Gendertrai-
nings qualifiziert.

Weitere Regelungen zur Vermeidung sexueller Beldstigung haben z.B. die Stadt

Miinchen und der Frankfurter Flughafen abgeschlossen.

3.9 Realisierung von Chancengleichheit durch Qualifizierung

Uber den diskriminierungsfreien Zugang zu Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen

hinaus kann die Chancengleichheit von Frauen und Méannern durch folgende Maf53-

nahmen unterstiitzt werden:

B Aufnahme des Themas ,,Gleichstellung™ in das betriebliche Fort- und Weiter-
bildungsangebot, insbesondere bei Fithrungskréfte-Schulungen.

B Stirkere Besetzung von Leitungs- und Referenten-Positionen mit Frauen.

Hierzu wurden bereits Hinweise in Kapitel 2.6. gegeben.

3.10 Flexible Gestaltung der Familienphase

B Beurlaubten Beschiftigten ist die Mdglichkeit zu erdffnen, Verbindungen zur
beruflichen Tatigkeiten aufrecht zu erhalten, etwa durch zeitlich befristete
Beschiftigungen.

B Es soll ihnen auch ermdglicht werden, sich iiber betriebliche Fortbildungsan-
gebote zu informieren und an jenen Veranstaltungen teilzunehmen, die einen
Wiedereinstieg in den Beruf erleichtern.
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B Wiedereingliederungsprogramme fiir Berufsriickkehrer und -riickkehrerinnen
konnen den Einstieg nach der Familienphase erleichtern.
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5 Anhang

Ausziige aus der
Richtlinie 2006/54/EG des Europiischen Parlaments und des Rates
vom 5. Juli 2006

zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbe-
handlung von Miinnern und Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen
(Neufassung)

Titel I Allgemeine Bestimmungen

Artikel 1 Gegenstand
Ziel der vorliegenden Richtlinie ist es, die Verwirklichung des Grundsatzes der

Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen in Arbeits-

und Beschiftigungsfragen sicherzustellen.

Zu diesem Zweck enthilt sie Bestimmungen zur Verwirklichung des Grund-
satzes der Gleichbehandlung in Bezug auf

a) den Zugang zur Beschiftigung einschlieBlich des beruflichen Aufstiegs und
zur Berufsbildung

b) Arbeitsbedingungen einschlieBlich des Entgelts

c¢) betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit.

Weiter enthélt sie Bestimmungen, mit denen sichergestellt werden soll, dass die

Verwirklichung durch die Schaffung angemessener Verfahren wirksamer gestaltet

wird.

Artikel 2 Begriffsbestimmungen

(1) Im Sinne dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

a) ,unmittelbare Diskriminierung“ eine Situation, in der eine Person aufgrund
ihres Geschlechts eine weniger giinstige Behandlung erféhrt, als eine andere
Person in einer vergleichbaren Situation erfahrt, erfahren hat oder erfahren
wiirde;

b) ,,mittelbare Diskriminierung eine Situation, in der dem Anschein nach neu-
trale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen des einen Geschlechts in
besonderer Weise gegeniiber Personen des anderen Geschlechts benachteiligen
koénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
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sind durch ein rechtmifiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind
zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich;

c) ,Beldstigung™ unerwiinschte auf das Geschlecht einer Person bezogene Ver-
haltensweisen, die bezwecken oder bewirken, dass die Wiirde der betref-
fenden Person verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Er-
niedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld
geschaffen wird,

d) ,,sexuelle Beldstigung™ jede Form von unerwiinschtem Verhalten sexueller
Natur, das sich in unerwiinschter verbaler, nicht-verbaler oder physischer Form
duflert und das bezweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person
verletzt wird, insbesondere wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwiirdigungen und Beleidigungen gekennzeichnetes Um-
feld geschaffen wird,;

e) ,Entgelt“ die iiblichen Grund- oder Mindestlohne und —gehélter sowie alle
sonstigen Vergilinstigungen, die der Arbeitgeber aufgrund des Dienstverhélt-
nisses dem Arbeitnehmer mittelbar oder unmittelbar als Geld oder Sachlei-
stung zahlt;

f) ,.betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit* Systeme, die nicht durch die
Richtlinie 79/7/EWG des Rates vom 19. Dezember 1978 zur schrittweisen Ver-
wirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Méannern und Frauen
im Bereich der sozialen Sicherheit geregelt werden und deren Zweck darin
besteht, den abhéngig Beschiftigten und den Selbstdndigen in einem Unter-
nehmen oder einer Unternehmensgruppe, in einem Wirtschafstzweig oder den
Angehdrigen eines Berufes oder einer Berufsgruppe Leistungen zu gewéhren,
die als Zusatzleistungen oder als Ersatzleistungen die gesetzlichen Systeme
der sozialen Sicherheit ergéinzen oder an ihre Stelle treten, unabhéngig davon,
ob der Beitritt zu diesen Systemen Pflicht ist oder nicht.

(2) Im Sinne dieser Richtlinie gelten als Diskriminierung

a) Beldstigung und sexuelle Belédstigung sowie jede nachteilige Behandlung auf-
grund der Zuriickweisung oder Duldung solcher Verhaltensweisen durch die
betreffende Person;

b) die Anweisung zur Diskriminierung einer Person aufgrund des Geschlechts;

c) jegliche ungiinstigere Behandlung einer Frau im Zusammenhang mit Schwan-
gerschaft oder Mutterschaftsurlaub im Sinne der Richtlinie 92/85/EWG.
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Artikel 3 Positive Mafsnahmen

Die Mitgliedstaaten konnen im Hinblick auf die Gewéhrleistung der vollen
Gleichstellung von Méannern und Frauen im Arbeitsleben Mallnahmen im Sinne
von Artikel 141 Absatz 4 des Vertrags beibehalten oder beschlieen.

Titel Il Besondere Bestimmungen

Kapitel 1 Gleiches Entgelt
Artikel 4 Diskriminierungsverbot
Bei gleicher Arbeit oder bei einer Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird,
wird mittelbare und unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in
Bezug auf sdmtliche Entgeltbestandteile und —bedingungen beseitigt.
Insbesondere wenn zur Festlegung des Entgelts ein System beruflicher Ein-
stufung verwendet wird, muss dieses System auf fiir mannliche und weibliche
Arbeitnehmer gemeinsamen Kriterien beruhen und so beschaffen sein, dass Dis-
kriminierungen aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen werden.

Kapitel 2 Gleichbehandlung in Systemen der sozialen Sicherheit

Artikel 5 Diskriminierungsverbot
Unbeschadet des Artikels 4 darf es in betrieblichen Systemen der sozialen

Sicherheit keine unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Ge-

schlechts geben, insbesondere hinsichtlich

a) des Anwendungsbereichs solcher Systeme und die Bedingungen fiir den Zu-
gang zu ihnen,

b) der Beitragspflicht und der Berechnung der Beitrége,

c¢) der Berechnung der Leistungen, einschlieBlich der Zuschldge fiir den Ehegat-
ten und fiir unterhaltsberechtigte Personen, sowie der Bedingungen betreffend
die Geltungsdauer und die Aufrechterhaltung des Leistungsanspruchs.

Artikel 9 Beispiele fiir Diskriminierung
(1) Dem Grundsatz der Gleichbehandlung entgegenstehende Bestimmungen
sind solche, die sich unmittelbar oder mittelbar auf das Geschlecht stiitzen und
Folgendes bewirken:
a) Festlegung der Personen, die zur Mitgliedschaft in einem betrieblichen System
der sozialen Sicherheit zugelassen sind;
b) ..
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c) unterschiedliche Regeln fiir das Beitrittsalter zum System oder fiir die Min-
destdauer der Beschéftigung oder Zugehdrigkeit zum System, die einen
Leistungsanspruch begriinden;

e) Festlegung unterschiedlicher Bedingungen fiir die Gewdhrung der Leistungen
oder die Beschriankung dieser Leistungen auf eines der beiden Geschlechter;

f) Festsetzung unterschiedlicher Altersgrenzen fiir den Eintritt in den Ruhe-
stand;

g) Unterbrechung der Aufrechterhaltung oder des Erwerbs von Anspriichen wih-

rend eines gesetzlich oder tarifvertraglich festgelegten Mutterschaftsurlaubs

oder Urlaubs aus familidren Griinden, der vom Arbeitgeber bezahlt wird;

Kapitel 3 Gleichbehandlung hinsichtlich des Zugangs zur Beschdftigung, zur
Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbe-
dingungen

Artikel 14 Diskriminierungsverbot

(1) Im 6ffentlichen und privaten Sektor einschlieBlich 6ffentlicher Stellen darf es
in Bezug auf folgende Punkte keinerlei unmittelbare oder mittelbare Diskri-
minierung aufgrund des Geschlechts geben:

a) die Bedingungen — einschlieBlich Auswahlkriterien und Einstellungsbe-
dingungen — fiir den Zugang zur Beschiftigung oder zu abhédngiger oder
selbstindiger Erwerbstitigkeit, unabhéngig von Tétigkeitsfeld und beruflicher
Position einschlieBlich des beruflichen Aufstiegs;

b) den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufs-
ausbildung, der beruflichen Weiterbildung und der Umschulung einschlieSlich
der praktischen Berufserfahrung;

c¢) die Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieflich der Entlassungs-
bedingungen sowie das Arbeitsentgelt nach Maflgabe von Artikel 141 des
Vertrags;

d) die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmer- oder Arbeitge-
berorganisation oder einer Organisation, deren Mitglieder einer bestimmten
Berufsgruppe angehoren, einschlielich der Inanspruchnahme der Leistungen
solcher Organisationen.

(2) Die Mitgliedstaaten konnen im Hinblick auf den Zugang zur Beschiftigung
einschlieBlich der zu diesem Zweck erfolgenden Berufsbildung vorsehen, dass
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eine Ungleichbehandlung wegen eines geschlechtsbezogenen Merkmals keine
Diskriminierung darstellt, wenn das betreffende Merkmal aufgrund der Art
einer bestimmten beruflichen Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung
eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern
es sich um einen rechtméfigen Zweck und eine angemessene Anforderung
handelt.

Titel 11l Horizontale Bestimmungen

Kapitel 1 Rechtsmittel und Rechtsdurchsetzung

Artikel 17 Rechtsschutz

(1) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass alle Personen, die sich durch die Nicht-
anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes in ihren Rechten fiir verletzt
halten, ihre Anspriiche aus dieser Richtlinie gegebenenfalls nach Inanspruch-
nahme anderer Behdrden oder, wenn die Mitgliedstaaten es fiir angezeigt hal-
ten, nach einem Schlichtungsverfahren auf dem Gerichtsweg geltend machen
konnen, selbst wenn das Verhéltnis, wiahrend dessen die Diskriminierung vor-
gekommen sein soll, bereits beendet ist.

(2) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Verbénde, Organisationen oder andere
juristische Personen, die geméaf den in ihrem einzelstaatlichen Recht festge-
legten Kriterien ein rechtmdBiges Interesse daran haben, fiir die Einhaltung
der Bestimmungen dieser Richtlinie zu sorgen, sich entweder im Namen der
beschwerten Person oder zu deren Unterstiitzung und mit deren Einwilligung
an den in dieser Richtlinie zur Durchsetzung der Anspriiche vorgesehenen
Gerichts- und/oder Verwaltungsverfahren beteiligen kdnnen.

(3) Die Absitze 1 und 3 lassen einzelstaatliche Regelungen iiber Fristen fiir die
Rechtsverfolgung betreffend den Grundsatz der Gleichbehandlung unbe-
riihrt.

Artikel 18 Schadenersatz oder Entschddigung

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen Rechtsordnungen die
erforderlichen Maflnahmen, um sicherzustellen, dass der einer Person durch eine
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts entstandene Schaden — je nach den
Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten — tatsdchlich und wirksam ausgeglichen
oder ersetzt wird, wobei dies auf eine abschreckende und dem erlittenen Schaden
angemessene Art und Weise geschehen muss. Dabei darf ein solcher Ausgleich
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oder eine solche Entschédigung nur in den Fillen durch eine im Voraus festge-
legte Hochstgrenze begrenzt werden, in denen der Arbeitgeber nachweisen kann,
dass der einem Bewerber durch die Diskriminierung im Sinne dieser Richtlinie
entstandene Schaden allein darin besteht, dass die Beriicksichtigung seiner Be-

werbung verweigert wurde.

Kapitel 2 Forderung der Gleichbehandlung - Dialog

Artikel 20 Stellen zur Forderung der Gleichbehandlung

(1) Jeder Mitgliedstaat bezeichnet eine oder mehrere Stellen, deren Aufgabe darin
besteht, die Verwirklichung der Gleichbehandlung aller Personen ohne Diskri-
minierung aufgrund des Geschlechts zu férdern, zu analysieren, zu beobachten
und zu unterstiitzen. Diese Stellen konnen Teil von Einrichtungen sein, die
auf nationaler Ebene fiir den Schutz der Menschenrechte oder der Rechte des
Einzelnen zusténdig sind.

(2) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass es zu den Zusténdigkeiten dieser Stel-
len gehort,

a) unbeschadet der Rechte der Opfer und der Verbénde, Organisationen oder
anderer juristischer Personen nach Artikel 17 Absatz 2 die Opfer von Diskri-
minierungen auf unabhidngige Weise dabei zu unterstiitzen, ihre Beschwerde
wegen Diskriminierung zu verfolgen;

b) unabhingige Untersuchungen zum Thema der Diskriminierung durchzufiih-
ren;

¢) unabhédngige Berichte zu verdffentlichen und Empfehlungen zu allen Aspekten
vorzulegen, die mit diesen Diskriminierungen in Zusammenhang stehen;

d) auf geeigneter Ebene mit entsprechenden européischen Einrichtungen, wie
beispielsweise einem kiinftigen Européischen Institut fiir Gleichstellungsfra-
gen verfligbare Informationen auszutauschen.

Artikel 21 Sozialer Dialog

(1) Die Mitgliedstaaten treffen im Einklang mit den nationalen Gepflogenheiten
und Verfahren geeignete Mafinahmen zur Férderung des sozialen Dialogs zwi-
schen des Sozialpartnern mit dem Ziel, die Verwirklichung der Gleichbehand-
lung voranzubringen, beispielsweise durch Beobachtung der Praktiken am
Arbeitsplatz und beim Zugang zur Beschéftigung, zur Berufsbildung und zum
beruflichen Aufstieg sowie durch Beobachtung der Tarifvertrage und durch
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Verhaltenskodizes, Forschungsarbeiten oder den Austausch von Erfahrungen
und bewiéhrten Verfahren.

(4) Zu diesem Zweck werden die Arbeitgeber ersucht, den Arbeitnehmern und/

oder den Arbeitnehmervertretern in regelmifigen angemessenen Abstdnden
Informationen iiber die Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen in ihrem
Betrieb zu geben.
Diese Informationen kénnen Ubersichten iiber den Anteil von Minnern und
Frauen auf den unterschiedlichen Ebenen des Betriebs, ihr Entgelt sowie
Unterschiede beim Entgelt und mdgliche Mafinahmen zur Verbesserung der
Situation in Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmervertretern enthalten.

Artikel 24 Viktimisierung

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen Rechtsordnung die er-
forderlichen MaBinahmen, um die Arbeitnehmer sowie die aufgrund der innerstaat-
lichen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten vorgesehenen Arbeitnehmer-
vertreter vor Entlassung oder anderen Benachteiligungen durch den Arbeitgeber
zu schiitzen, die als Reaktion auf eine Beschwerde innerhalb des betreffenden
Unternehmens oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes erfolgen.

Artikel 30 Verbreitung von Informationen

Die Mitgliedstaaten tragen dafiir Sorge, dass die in Anwendung dieser Richtli-
nie ergehenden Mafinahmen sowie die bereits geltenden einschldgigen Vorschriften
allen Betroffenen in geeigneter Form und gegebenenfalls in den Betrieben bekannt
gemacht werden.
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Ausziige aus dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

§ 3 Begriffsbestimmungen

(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person wegen eines
in § 1 genannten Grundes eine weniger giinstige Behandlung erfahrt, als eine
andere Person in einer vergleichbaren Situation erfdhrt, erfahren hat oder er-
fahren wiirde. Eine unmittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts liegt
in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 auch im Falle einer ungiinstigeren Behand-
lung einer Frau wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft vor.

(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen wegen eines in § 1 genann-
ten Grundes gegeniiber anderen Personen in besonderer Weise benachteiligen
koénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
sind durch ein rechtmifliges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind
zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich.

8 5 Positive MafRnahmen

Ungeachtet der in den §§ 8 bis 10 sowie in § 20 benannten Griinde ist eine
unterschiedliche Behandlung auch zuléssig, wenn durch geeignete und angemes-
sene Maflnahmen bestehende Nachteile wegen eines in § 1 genannten Grundes
verhindert oder ausgeglichen werden sollen.

8§ 7 Benachteiligungsverbot

(1) Beschiéftigte diirfen nicht wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt
werden; dies gilt auch, wenn die Person, die die Benachteiligung begeht, das
Vorliegen eines in § 1 genannten Grundes nur annimmt.

(2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das Benachteiligungsverbot des
Absatzes 1 verstof3en, sind unwirksam.

(3) Eine Benachteiligung nach Absatz 1 durch Arbeitgeber oder Beschiftigte ist
eine Verletzung vertraglicher Pflichten.
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§ 12 MaRnahmen und Pflichten des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen Maf3inahmen zum Schutz
vor Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grundes zu treffen.
Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende Mafinahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weise, insbesondere im Rahmen
der beruflichen Aus- und Fortbildung, auf die Unzuléssigkeit solcher Benach-
teiligungen hinweisen und darauf hinwirken, dass diese unterbleiben. Hat der
Arbeitgeber seine Beschéftigten in geeigneter Weise zum Zwecke der Verhin-
derung von Benachteiligung geschult, gilt dies als Erfiillung seiner Pflichten
nach Absatz 1.

(3) VerstoBen Beschiftigte gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1, so
hat der Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemes-
senen Maflnahmen zur Unterbindung der Benachteiligung wie Abmahnung,
Umsetzung, Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen.

(4) Werden Beschiftigte bei der Ausiibung ihrer Tétigkeit durch Dritte nach
§ 7 Abs. 1 benachteiligt, so hat der Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten,
erforderlichen und angemessenen Mafinahmen zum Schutz der Beschéftigten
zu ergreifen.

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsgesetzes sowie Informationen tliber
die fiir die Behandlung von Beschwerden nach § 13 zustidndigen Stellen sind
im Betrieb oder in der Dienststelle bekannt zu machen. Die Bekanntmachung
kann durch Aushang oder Auslegung an geeigneter Stelle oder den Einsatz
der im Betrieb oder der Dienststelle iiblichen Informations- und Kommuni-

kationstechnik erfolgen.

8 13 Beschwerderecht

(1) Die Beschéftigten haben das Recht, sich bei den zustindigen Stellen des Be-
triebs, des Unternehmens oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich
im Zusammenhang mit ihrem Beschéftigungsverhiltnis vom Arbeitgeber, von
Vorgesetzten, anderen Beschiftigten oder Dritten wegen eines in § 1 genannten
Grundes benachteiligt fithlen. Die Beschwerde ist zu priifen und das Ergebnis
der oder dem beschwerdefiihrenden Beschéftigten mitzuteilen.
(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen bleiben unberiihrt.
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§ 15 Entschadigung und Schadensersatz

(1) Bei einem Verstol3 gegen das Benachteiligungsverbot ist der Arbeitgeber ver-
pflichtet, den hierdurch entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht,
wenn der Arbeitgeber die Pflichtverletzung nicht zu vertreten hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermogensschaden ist, kann der oder die Be-
schéftigte eine angemessene Entschiddigung in Geld verlangen. Die Entsché-
digung darf bei einer Nichteinstellung drei Monatsgehélter nicht iibersteigen,
wenn der oder die Beschiftigte auch bei benachteiligungsfreier Auswahl nicht
eingestellt worden wire.

(3) Der Arbeitgeber ist bei der Anwendung kollektivrechtlicher Vereinbarungen
nur dann zur Entschddigung verpflichtet, wenn er vorsétzlich oder grob fahr-
lassig handelt.

(4) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss innerhalb einer Frist von zwei Mona-
ten schriftlich geltend gemacht werden, es sei denn, die Tarifvertragsparteien
haben etwas anderes vereinbart. Die Frist beginnt im Falle einer Bewerbung
oder eines beruflichen Aufstiegs mit dem Zugang der Ablehnung und in den
sonstigen Fillen einer Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in dem der oder die
Beschiftigte von der Benachteiligung Kenntnis erlangt.

(5) Im Ubrigen bleiben Anspriiche gegen den Arbeitgeber, die sich aus anderen
Rechtsvorschriften ergeben, unberiihrt.

(6) Ein Versto3 des Arbeitgebers gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs.
1 begriindet keinen Anspruch auf Begriindung eines Beschiftigungsverhélt-
nisses, Berufsausbildungsverhéltnisses oder einen beruflichen Aufstieg, es sei
denn, ein solcher ergibt sich aus einem anderen Rechtsgrund.

§ 17 Soziale Verantwortung der Beteiligten

(1) Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschéftigte und deren Vertretungen sind
aufgefordert, im Rahmen ihrer Aufgaben und Handlungsmdoglichkeiten an der
Verwirklichung des in § 1 genannten Ziels mitzuwirken.

(2) In Betrieben, in denen die Voraussetzungen des § 1 Abs. 1 Satz 1 des Be-
triebsverfassungsgesetzes vorliegen, konnen bei einem groben Versto3 des
Arbeitgebers gegen Vorschriften aus diesem Abschnitt der Betriebsrat oder
eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft unter der Voraussetzung des § 23 Abs.
3 Satz 1 des Betriebsverfassungsgesetzes die dort genannten Rechte gerichtlich
geltend machen; § 23 Abs. 3 Satz 2 bis 5 des Betriebsverfassungsgesetzes gilt
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entsprechend. Mit dem Antrag diirfen nicht Anspriiche des Benachteiligten
geltend gemacht werden.

8 23 Unterstiitzung durch Antidiskriminierungsverbande

(1) Antidiskriminierungsverbiande sind Personenzusammenschliisse, die nicht
gewerbsmifig und nicht nur voriibergehend entsprechend ihrer Satzung die
besonderen Interessen von benachteiligten Personen oder Personengruppen
nach Mafigabe von § 1 wahrnehmen. Die Befugnisse nach den Absitzen 2
bis 4 stehen ihnen zu, wenn sie mindestens 75 Mitglieder haben oder einen
Zusammenschluss aus mindestens sieben Verbanden bilden.

(2) Antidiskriminierungsverbande sind befugt, im Rahmen ihres Satzungszwecks
in gerichtlichen Verfahren, in denen eine Vertretung durch Anwélte und An-
wiltinnen nicht gesetzlich vorgeschrieben ist, als Beistinde Benachteiligter
in der Verhandlung aufzutreten. Im Ubrigen bleiben die Vorschriften der Ver-
fahrensordnungen, insbesondere diejenigen, nach denen Beistdnden weiterer
Vortrag untersagt werden kann, unberiihrt.

(3) Antidiskriminierungsverbanden ist im Rahmen ihres Satzungszwecks die Be-
sorgung von Rechtsangelegenheiten Benachteiligter gestattet.

(4) Besondere Klagerechte und Vertretungsbefugnisse von Verbénden zu Gunsten
von behinderten Menschen bleiben unberiihrt.
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Ausziige aus dem Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG)

Erster Abschnitt Allgemeine Vorschriften

8§ 1 Zielsetzung

Ziel des Gesetzes ist, Teilzeitarbeit zu fordern, die Voraussetzungen fiir die Zu-

lassigkeit befristeter Arbeitsvertrage festzulegen und die Diskriminierung von

teilzeitbeschéftigten und befristet beschiftigten Arbeitnehmern zu verhindern.

8 4 Verbot der Diskriminierung

(M

2
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Ein teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer darf wegen der Teilzeitarbeit nicht
schlechter behandelt werden als ein vergleichbarer vollzeitbeschiftigter Ar-
beitnehmer, es sei denn, dass sachliche Griinde eine unterschiedliche Behand-
lung rechtfertigen. Einem teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmer ist Arbeitsentgelt
oder eine andere teilbare geldwerte Leistung mindestens in dem Umfang zu
gewihren, der dem Anteil seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit eines vergleich-
baren vollzeitbeschéftigten Arbeitnehmers entspricht.

Ein befristet beschiftigter Arbeitnehmer darf wegen der Befristung des Ar-
beitsvertrages nicht schlechter behandelt werden, als ein vergleichbarer un-
befristet beschéftigter Arbeitnehmer, es sei denn, dass sachliche Griinde eine
unterschiedliche Behandlung rechtfertigen. Einem befristet beschiftigten Ar-
beitnehmer ist Arbeitsentgelt oder eine andere teilbare geldwerte Leistung,
die fiir einen bestimmten Bemessungszeitraum gewéhrt wird, mindestens in
dem Umfang zu gewdhren, der dem Anteil seiner Beschéftigungsdauer am
Bemessungszeitraum entspricht. Sind bestimmte Beschiftigungsbedingungen
von der Dauer des Bestehens des Arbeitsverhidltnisses in demselben Betrieb
oder Unternehmen abhéngig, so sind fiir befristet beschiftigte Arbeitnehmer
dieselben Zeiten zu beriicksichtigen wie fiir unbefristet beschiftigte Arbeitneh-
mer, es sei denn, dass eine unterschiedliche Beriicksichtigung aus sachlichen
Griinden gerechtfertigt ist.



Zweiter Abschnitt Teilzeitarbeit

§ 6 Forderung von Teilzeitarbeit
Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmern, auch in leitenden Positionen, Teilzeitar-
beit nach MaBgabe dieses Gesetzes zu ermdglichen.

§ 8 Verringerung der Arbeitszeit

(1) Ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhiltnis langer als sechs Monate bestanden
hat, kann verlangen, dass seine vertraglich vereinbarte Arbeitszeit verringert
wird.

(2) Der Arbeitnehmer muss die Verringerung seiner Arbeitszeit und den Umfang
der Verringerung spétestens drei Monate vor deren Beginn geltend machen.
Er soll dabei die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit angeben.

(3) Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer die gewiinschte Verringerung der
Arbeitszeit mit dem Ziel zu erdrtern, zu einer Vereinbarung zu gelangen. Er
hat mit dem Arbeitnehmer Einvernehmen iiber die von ihm festzulegende
Verteilung der Arbeitszeit zu erzielen.

(4) Der Arbeitgeber hat der Verringerung der Arbeitszeit zuzustimmen und ihre
Verteilung entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers festzulegen, soweit
betriebliche Griinde nicht entgegenstehen. Ein betrieblicher Grund liegt ins-
besondere vor, wenn die Verringerung der Arbeitszeit die Organisation, den
Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb wesentlich beeintrdchtigt oder un-
verhdltnisméBige Kosten verursacht. Die Ablehnungsgriinde kénnen durch Ta-
rifvertrag festgelegt werden. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages
konnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung
der tariflichen Regelungen iiber die Ablehnungsgriinde vereinbaren.

8§ 9 Verlangerung der Arbeitszeit

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschéftigten Arbeitnehmer, der ihm den Wunsch
nach einer Verlidngerung seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat,
bei der Besetzung eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung
bevorzugt zu beriicksichtigen, es sei denn, dass dringende betriebliche Griinde
oder Arbeitszeitwiinsche anderer teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer entgegenste-
hen.
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§ 10 Aus- und Weiterbildung

Der Arbeitgeber hat Sorge zu tragen, dass auch teilzeitbeschiftigte Arbeitnehmer
an Aus- und Weiterbildungsmafinahmen zur Férderung der beruflichen Entwick-
lung und Mobilitét teilnehmen kdnnen, es sei denn, dass dringende betriebliche
Griinde oder Aus- und Weiterbildungswiinsche anderer teilzeit- oder vollzeitbe-
schéftigter Arbeitnehmer entgegenstehen.

Dritter Abschnitt Befristete Arbeitsvertrage

8 14 Zulassigkeit der Befristung

(1) Die Befristung eines Arbeitsvertrages ist zuldssig, wenn sie durch einen sach-
lichen Grund gerechtfertigt ist. Ein sachlicher Grund liegt insbesondere vor,
wenn
1. der betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriibergehend be-

steht,

2. die Befristung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium erfolgt,
um den Ubergang des Arbeitnehmers in eine Anschlussbeschéftigung zu
erleichtern,

3. der Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers beschéftigt
wird,
die Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung rechtfertigt,

5. die Befristung zur Erprobung erfolgt,
in der Person des Arbeitnehmers liegende Griinde die Befristung rechtfer-
tigen,

7. der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergiitet wird, die haushaltsrecht-
lich fiir eine befristete Beschiftigung bestimmt sind, und er entsprechend
beschéftigt wird oder

8. die Befristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.

(2) Die kalenderméBige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes ist bis zur Dauer von zwei Jahren zuldssig; bis zu dieser
Gesamtdauer von zwei Jahren ist auch die hochstens dreimalige Verlangerung
eines kalenderméBig befristeten Arbeitsvertrages zuldssig. Eine Befristung
nach Satz 1 ist nicht zuldssig, wenn mit demselben Arbeitgeber bereits zuvor
ein befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhdltnis bestanden hat. Durch Ta-
rifvertrag kann die Anzahl der Verldngerungen oder die Hochstdauer der Be-
fristung abweichend von Satz 1 festgelegt werden. Im Geltungsbereich eines
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solchen Tarifvertrages konnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer die Anwendung der tariflichen Regelungen vereinbaren.

(2a) In den ersten vier Jahren nach der Griindung eines Unternehmens ist die kalen-
dermédBige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes bis zur Dauer von vier Jahren zuldssig; bis zu dieser Gesamtdauer
von vier Jahren ist auch die mehrfache Verlingerung eines kalendermiBig
befristeten Arbeitsvertrages zuldssig. Dies gilt nicht fiir Neugriindungen im
Zusammenhang mit der rechtlichen Umstrukturierung von Unternehmen und
Konzernen. Mafigebend fiir den Zeitpunkt der Griindung des Unternehmens
ist die Aufnahme einer Erwerbstitigkeit, die nach § 138 der Abgabenordnung
der Gemeinde oder dem Finanzamt mitzuteilen ist. Auf die Befristung eines
Arbeitsvertrages nach Satz 1 findet Absatz 2 Satz 2 bis 4 entsprechende An-
wendung.

(3) Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf keines sachlichen Grundes, wenn
der Arbeitnehmer bei Beginn des befristeten Arbeitsverhédltnisses das 58. Le-
bensjahr vollendet hat. Die Befristung ist nicht zuldssig, wenn zu einem vor-
hergehenden unbefristeten Arbeitsvertrag mit demselben Arbeitgeber ein enger
sachlicher Zusammenhang besteht. Ein solcher enger sachlicher Zusammen-
hang ist insbesondere anzunehmen, wenn zwischen den Arbeitsvertridgen ein
Zeitraum von weniger als sechs Monaten liegt. Bis zum 31. Dezember 2006 ist
Satz 1 mit der Mallgabe anzuwenden, dass an die Stelle des 58. Lebensjahres
das 52. Lebensjahr tritt.

(4) Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf zu ihrer Wirksamkeit der Schrift-
form.

§ 19 Aus- und Weiterbildung

Der Arbeitgeber hat Sorge zu tragen, dass auch befristet beschéftigte Arbeitnehmer
an angemessenen Aus- und Weiterbildungsmalinahmen zur Férderung der beruf-
lichen Entwicklung und Mobilitdt teilnehmen kdnnen, es sei denn, dass dringende
betriebliche Griinde oder Aus- und Weiterbildungswiinsche anderer Arbeitnehmer
entgegenstehen.
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Uber die Hans-Bockler-Stiftung
Die Hans-Bockler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und
Studienférderungswerk des Deutschen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie
1977 aus der Stiftung Mitbestimmung und der Hans-Bockler-Gesellschaft. Die
Stiftung wirbt fiir Mitbestimmung als Gestaltungsprinzip einer demokratischen
Gesellschaft und setzt sich dafiir ein, die Moglichkeiten der Mitbestimmung zu erwei-
tern.

Mitbestimmungsforderung und -beratung
Die Stiftung informiert und berit Mitglieder von Betriebs- und Personalriten sowie
Vertreterinnen und Vertreter von Beschiftigten in Aufsichtsriten. Diese konnen sich
mit Fragen zu Wirtschaft und Recht, Personal- und Sozialwesen oder Aus- und
Weiterbildung an die Stiftung wenden. Die Expertinnen und Experten beraten auch,
wenn es um neue Techniken oder den betrieblichen Arbeits- und Umweltschutz geht.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)
Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bockler-
Stiftung forscht zu Themen, die fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von
Bedeutung sind. Globalisierung, Beschaftigung und institutioneller Wandel, Arbeit,
Verteilung und soziale Sicherung sowie Arbeitsbeziehungen und Tarifpolitik sind die
Schwerpunkte. Das WSI-Tarifarchiv bietet umfangreiche Dokumentationen und fun-
dierte Auswertungen zu allen Aspekten der Tarifpolitik.

Institut fir Makro6konomie und Konjunkturforschung (IMK)
Das Ziel des Instituts fiir Makrodkonomie und Konjunkturforschung (IMK) in der
Hans-Bockler-Stiftung ist es, gesamtwirtschaftliche Zusammenhénge zu erforschen
und fir die wirtschaftspolitische Beratung einzusetzen. Daneben stellt das IMK auf
der Basis seiner Forschungs- und Beratungsarbeiten regelmifiig
Konjunkturprognosen vor.

Forschungsférderung
Die Stiftung vergibt Forschungsauftrige zu Mitbestimmung, Strukturpolitik,
Arbeitsgesellschaft, Offentlicher Sektor und Sozialstaat. Im Mittelpunkt stehen
Themen, die fiir Beschiftigte von Interesse sind.

Studienforderung
Als zweitgrofites Studienférderungswerk der Bundesrepublik tragt die Stiftung dazu
bei, soziale Ungleichheit im Bildungswesen zu tiberwinden. Sie férdert gewerkschaft-
lich und gesellschaftspolitisch engagierte Studierende und Promovierende mit
Stipendien, Bildungsangeboten und der Vermittlung von Praktika. Insbesondere
unterstiitzt sie Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungsweges.

Offentlichkeitsarbeit
Mit dem 14tégig erscheinenden Infodienst ,,Béckler Impuls® begleitet die Stiftung die
aktuellen politischen Debatten in den Themenfeldern Arbeit, Wirtschaft und Soziales.
Das Magazin ,,Mitbestimmung® und die ,, WSI-Mitteilungen informieren monatlich
iiber Themen aus Arbeitswelt und Wissenschaft. Mit der Homepage
www.boeckler.de bietet die Stiftung einen schnellen Zugang zu ihren
Veranstaltungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.

Hans-Bockler-Stiftung
Hans-Bockler-Strafle 39 Telefon: 02 11/77 78-0 Ha ns Backler
40476 Diisseldorf Telefax: 02 11/77 78-225 S -
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