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Vorwort
Der 14. Bundeskongre8 der DAG hat Grundsétze fur ein tarifpolitisches Programm
fir Frauen beschlossen, das inne:halb von 2 Jahren vorzulegen ist.

Mit dem vorliegenden Programm kommt der DAG-Bundesvorstand diesem Auf-
trag nach.

Es ist das Ziel, auf der Grundlage dieses Programms vor allem

- die Durchsetzung des Grundsatzes ,gleicher Lohn fir gleichwertige Arbeit*,
~ den Abbau von Diskriminierungen

- und die Erreichung humaner Arbeitsbedingungen fir Ménner und Frauen
voranzutreiben.

In dem hier vorgelegten Text veréffentlichen wir unsere programmatischen Vorstel-
lungen (iber konkrete Ziele der Tarif- und Betrisbspolitik fiir Frauen und dber
geeignete MaBnahmen zu deren Erreichung in unserem unmittelbaren Wirkungs-
bereich.

Als weitergehende politischen MaBnahme stellen wir uns vor, soziale Grundsétze
und Grundrechte in einer fiir alla europischen Lander giiltigen Europsischen
Sozialcharta festzulegen.

Einer dieser zu verwitklichenden Grundsétze ist die Gleichbehandlung und Chan-
cengleichheit von Frauen sowle Beseitigung von Diskriminierung in jeglicher
Form. Gewerkschaftspalitisches Ziel ist es dabei u.a., scziale Bedingungen auf
dem jeweils hdchsten Niveau 2u erzielen.

Der Bundesvorstand fordert alle Gremien der DAG auf, sich in der Tarif- und
Betriebspolitik filr die Verwirklichung dieser Ziele ainzusetzen.

DAG
Deutsche-Angestellten-Gewsrkschaft

Bundesvorstand Hauptabteilung
Waibliche Angestelite

Hamburg, April 1990



Tarif- und betriebspolitisches Programm

Einleitung

Der Gleichbehandiungsgrundsatz im Grundgesetz, Art. 3 lautet:
~Ménner und Frauen sind gleichberechtigt”

Die Verwirklichung der Gieichberechtigung benétigt angemessene Lebensgrund-
lagen, um in Zukunft dauerhaft ein menschenwiirdiges Leben zu ermdglichen.
Dazu gehéren eine saubere Umwelt, soziale Gerechtigkeit in der Gesellschaft und
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt. In diesen Berei-
chen ist palitisches Handeln geboten.

Bezogen auf die Arbeitswelt hat die DAG folgende Vorstellungen entwickelt.

i = Ménner und Frauen sind frei in ihren Entscheidungen iiber ihre Lebenspers-
pektive

- Ménner und Frauen kénnen unabhingig voneinander und selbst bestimmen,
tb sie das Schwergewicht auf den Beruf oder das Familienleben legen, oder
wie sie diese Lebensbereiche miteinander verbinden wollen.

~ Frauen haben die gleiche Méglichkeit wie Manner, sich im Beruf zu ent-
wickeln, ohne am Start, in der Weiterbildung oder beim Aufstieg benachteiligt
zu werden.

— Ménner und Frauen haben glelchermaBen die Mdglichkeit, sich um die Fami-
lie, Kindererziehung oder Pflege von Familienangehorigen zu kimmern, chne
dashalb einen ,Karriereknick" hinnehmen zu missen.

— Ménner und Frauen kénnen Gber ihr Arbeitszeitbudget frei und selbstbestimmt
entscheiden. Sie haben auch in qualifizierten Tatigkeiten und Flhrungsposi-
tionen die Chance, durch Teilzeitvertrige Beruf und Familie miteinander zu
vereinbaren.

Dies ist noch eine Utopie. Die Realitat sisht anders aus. Zwar ist in vislen Berei-
chen eine formale Gleichstellung erreicht, in der Praxis wirken viele Regelungen
und Verhaltensweisen fir Frauen offen oder verdeckt diskriminierend:

- In Erzlehung und Schule werden nach wie vor ﬁberholte Rollenbilder ver-
mittelt.

- Beim Wettbewerb um Ausbildungsplitze werden junge Frauen oft in nicht
zukunftsorientierte und tariflich minderbewertete Berufe gedréngt.

~ Nach der Ausbildung werden junge Frauen zu einem groBen Teil auf Arbeits-
platze @Gbernommen, die wenlger berufliche Entwickiungsmdglichkeiten
bleten




Rei der Einstellung, Versetzung, Besetzung von Fﬁhrungspo.sitionen unc! bei
‘wfeiterbildung werden Frauen {ibergangen, beispielsweise mit dem Scﬁe}nar—
gument ,maglicher Schwangerschaft* ader ~mangeinder Flihrungsqualititen”

Entscheidet sich eine Frau fiir ein Kind, entscheidet sie damit heute pft gegen
berufliche Entwicklung, weil die geselischaftlichen Rahmenbedingungen
keine Vollerwerbstatigkeit von Mittern vorsehen.

Frauen begegnen Arbeitszeitnormen, die nach ménnlichen Lebens_mustern
orientiert sind. Dies tritt verstarkt zutage, wenn Frauen in Teilzeit arbsiten wol-
len. Qualifizierte Teilzeitarbeit wird dadurch weitgehend ausgeschlossen.

— Wenn Frauen nach einer ,Kinder- oder Pflegepause” in den Beruf zurﬁckkep-
ren wollen, werden ihnen oft Tatigkeiten angeboten, die unter ihrem Au;bﬂ-
dungsstand liegen oder in denen sie ihr frither erworbenes Fachwissen nicht
verwenden kdnnen.

— Von betrieblicher Weiterbildung werden Frauen in der Realitat teilweise ausge-
schlossen, da diese MaBnahmen auf Volizeitbasis und ohne Kinderbetreuung
angeboten werden.

— MaBnahmen zum Qualifikationserhalt wihrend der Kinderbetreuungsphase
oder zur Wissensauffrischung bei Wiederaufnahme der Arbeit werden selten
umfassend angsboten.

— Frauen arbeiten iiberwiegend in den unteren, Manner iiberwiegend in den
oberen Tarifgruppen. Sie sind zwar formal gleichgestelit, trotzdem werden von
Frauen im Beruf tatsachlich eingesetzte Fahigkeiten nicht als Qualifikations-
merkmale beriicksichtigt. Sie werden nicht ihren Fahigkeiten geméaB beschéaf-
tigt und deshalb unterbewertet und unterbezahit.

—~ Frauen werden durch Regelungen zur Anrechnung von Berufsjahren sozial
und finanziell benachteiligt, wenn sie ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen.

Frauenfdrderung nimmt einen zunshmenden Stellenwert in der betrieblichen Per-

sonalpolitik ein. Die dffentliche Diskussion ermutigt Frauen stérker dazu, ihre

Rechte wahrzunehmen. Frauen wollen ihre beruflichen Qualifikationen nutzen,

denn Beruistatigkeit ist ein fester Bestandteil ihrer Lebensplanung, nicht nur eine

Ubergangsisung.

- Frauen sind wie selten zuvor gut ausgebildet und hochqualifiziert. Sie stellen
fiir die Betriebe ein nicht zu vernachlassigendes Arbeitskriftepotential dar, auf
das insbesondere zu Zeiten des Fachkraftemangels zurlickgegriffen wird.

— Mit Beginn der neunziger Jahre werden die Unternehmen aufgrund des Bevol-
kerungsrickgangs wieder verstiirkt auf die Mitarbeit der Frauen zuriickgreifen
mossen. Rechizeitige Forderung der Frauen ist deshalb geboten. ’

— Die Anforderungen an Fihrungskrite haben sich verandert. Neben fachlicher
ist heute auch soziale Kompetenz gefordert, beispieisweise Sensibilitht und

Einfihlungsvermégen im Umgang mit Menschen, Kreativitit und Koapera-
tionsbereitschaft. Diese Eigenschaften gelten als typisch weiblich.

Es gilt, diese verénderten Bedingungen und Voraussetzungen im Interesse der
Frauen zu nutzen.

Ansétze zur FrauenfSrderung sind bereits vorhanden. Die Wirkung ist allerdings
bisher bescheiden, da Frauenfdrderung betrieblich noch wenig verankert ist oder
in Form von (sanktionsfreien) Richtlinien ihr Ziel noch nicht erreicht.

In Anlehnung an die Praxis anderer europaischer Lander (wo beispielsweise staat-
liche Subventionen mit Frauenférderplanen verbunden sind), fordert die DAG die
Verankerung von Frauenforderpldnen in Betriebsvereinbarungen.

Betriebliche Frauenférderung dient der Umsetzung und der praktischen Ausge-
staltung gesetzlicher Vorschriften und tarifvertraglicher Vereinbarungen.

Zur Vereinbarkeit von Beruf und Famitie
Aus geleisteter Arbeit muB sozialer Fortschritt fiir alle entstehen.

Chancengleichheit fir Frauen im Beruf setzt voraus, daB die Aufgaben in Beruf
und Familie/Partnerschaft durch entsprechende Rahmenbedingungen besser mit-
einander vereinbart werden kénnen.

Obwohl die Mehrzahl der Erwerbstitigen eine Familie hat (Mann/Frau/Kin-
der/Eltern/pflegebediiritige Angehdrige), sind Volizeilarbeitsplétze in der Rege!
auf eine rein familienunabhéngige Erwerbstétigkeit ausgerichtet.

Die Wahrnehmung familidrer Verpflichtungen muB fiir Manner und Frauen durch
tarifvertragliche Regelungen erleichtert und ermdgticht werden.

Zur Umsetzung sind die Forderungen dieses Programms
— in Tarifvertrégen zu vereinbaren
— darauf aufbauend in Betriebsvereinbarungen zu konkretisieren und

- in die individuellen Arbeitsvertriige einzubringen, und zwar gleichermaBen far
Volizeit- und Teilzeitarbeitsverhaitnisse.

Hierdurch kann Frauen eine eigenstédndige Lebensplanung erméglicht werden.
Die gesetzlichen Sicherungan der Arbsitsverhdltnisse sind als Mindestsicherung
neben den tarifvertraglichen Regelungen unumgénglich.

Arbeitszelt

Die ArbeitsZeit ist human und arbeitnehmerinnenorientiert zu gestalten. Duroh
Arbeitszeitverkiirzung und familienfreundliche Arbeitszeitregelungen solien Auf-

gaben in Beruf und Familie fiir Frauen und Ménner besser miteinander versinbart
werden: :



Mit fortschreitender Arbeitszeitverkiirzung werden vorhandene Arbeitsplitze
gesichert und mehr Beschaftigungsméglichkeiten geschaffen

— zur Wiedereingliederung von Mittern und Vétern nach einer Fami-
lienpause

-~ zur Wiederbeschéftigung von arbeitslosen Frauen

— zur Humanisierung der Arbeitswelt durch Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen

- zur Erreichung von mehr Autonomie und Souveranitit der Beschéitigten
im Arbeitsleben, so daB auch der Familienbereich selbstbestimmt geregeit
werden kann.

— Die wichentliche 4. beitszeit ist daher weiter in Richtung auf die 35-Stunden-
Woche zu verkiirzen, die im Sinne von Frauen vorrangig in Form von taglicher
Arbeitszeitverkiirzung umgesetzt werden soll.

- Der Erholungsurlaub soll mittelfristig auf 8 Wochen verldngert werden. Kurzfri-
stig mu8 fiir alle Arbeitnehmerlnnen ein Mindesturlaub von 6 Wochen tarifver-
traglich vereinbart werden.

- Bei Tarifierung von verschiedenen, anlaBbedingten Freistellungsméglichkeiten
von der Arbeit ist vor allem auf eine bezahlte Freisteliung zur Pflege von
erkrankten Familisnangehdérigen und Lebenspartnerinnen (iber den Anspruch
nach § 185 ¢ RVO hinaus zu dréngen.

~ Mehrarbeit ist auf das unabdingbare Ma8 zu beschrinken. Uberstunden ein-
schilieBlich der Zuschlage sind vorrangig durch Freizeit auszugleichen.

- Wochenendarbeit darf nur dort geleistet werden, wo dies gesellschaftlich
unbedingt notwendig ist.

— Andere Formen der Arbeitszeitverkiirzung wie Verminderung der Lebensar-
beitszeit, Altersteilzeit- und Vorruhestandsregeltingen sind weiterhin zu ver-
folgen.

Die Umsetzung der Arbeitszeitverkiirzung soll eine fir Arbeitnehmerlnnen posi-
tive Wirkung erbringen und nicht zu hdherem Arbeitsdruck fithren.

Das heiBt unter anderem:

—~ Beieiner ﬂylichen Arbeitszeitverkiirzung muB diese zusammenhiﬁngend erfol-
gen und entweder am Beginn oder am Ende der Arbeitszeit stehen. Ange-
strebt wird der 7-Stunden-Tag.

- Werden Auszubildende in die Form der tiiglichen Arbeitszeitverkiirzung einbe-
zogen, 30 ist sicherzustellen, da8 sin ganzer Berufsschultag entsprechend §
8 Abs. 2 des Jugendarbeitsachutzgesetzes mit 8 Stunden pro Schulag auf die

- Pausen diirfen aus Anla8 der Arbeitszeitverkiirzung weder verkdrzt, verlangert
noch neu geschaffen werden,

- Das roulierende Freizeitsystern im Handel fiir Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigte
muB erhalten bleiben.

— Blockfreizeiten in der Woche miissen zusammenhangend am Beginn oder
Ende einer tdglichen Arbeitszeit stehen.

- Die Winsche der Beschéftigten beziglich der Lage und Dauer der taglichen
Arbeitszeit méssen kinftig noch stérker Beriicksichtigung finden.

Fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist die Lege der Arbeitszeit von ent-
scheidender Bedeutung. Die DAG fordert daher:

- Die Lage der Arbeitszeit ist so zu gestalten, daB arbeitsfreie Zeit fiir die Bildung
von Gemeinsamkeiten (Familie, Partnerschatt, Freunde, soziales und politi-
sches Engagement usw.) besteht. Dazu zihlt insbesondere

~ die Wahrung des arbeitsfreien Wochenendes und des Feierabends, spezisli
auch der Sonntags- und Feiertagsruhe, dort wo kein zwingender gesslischaftli-
cher Bedarf nach abweichenden Arbeitszeiten besteht. Die Stagige Arbeitswo-
che wird von uns verteidigt.

— Schicht- und Nachtarbeit ist nach Méglichkeit zu vermeiden, wenigstens aher
auf ein unumgénglich notwendiges MaB und auf einen begrenziten Zeitraum
einzuschranken.

Dabei missen die fiir Arbeitnehmerinnen entstehenden Belastungen durch
Freizeitblocke ausgeglichen und durch Bezahlung honoriert warden.

- Qualifizierte Gleitzeit erscheint zur Zeit als optimale Moglichkeit, mit einer
begrenzten Flexibilitédt Arbeitnehmer- und Arbeitgeberwiinschen zu entspre-
chen. Im Tarifvertrag sind Héchst-Ubertragszeiten festzulegen, die in den
néchsten Abrechnungszeitraum iibernommen werden kénnen.

Weitergehende Modelle von flexiblen Arbeltszeiten sind weitestgehend zu ver-
hindern. Sie sind durch entsprechende Regelungen so zu gestalten, daB die
Arbeitnehmerinnen nicht schlechter gestellt sind als z.B. im roulierenden
Arbeits/Freizeitsystem oder in Gleitzeitsystemen.

— Arbeit auf Abruf ist zu verbieten.

Einkommen

Unabhiéingig von der Gestaltung der Arbeitszeit muB den Arbeifnehmerinnen ein
regelmaBiges, monatliches Einkommen garantiert sain.

Das Betrigbsrisiko eventuell schwankender Arbeitszeiten darf nicht durch in glei-
cher Weise schwankende Bezahlung auf die Beschiftigten abgewdizt werden.
Dies ist besonders bei flexiblen Arbeitszeitsystemen zu beachten!



Unabhdngig von der Gestaltung der Arbeitszeit sind die Arbeitnehmerinnen an
allen Sozialleistungen (ggf. zeitanteilig) zu beteiligen.

Auf betrieblicher Ebene stellt sich das Problem der gerechten Arbeitsbewertung,
mit der offene und verdeckte Diskriminierungen vermieden werden kénnen. Um
den Grundsatz ,gleicher Lohn fir gleichwertige Arbeit” in der Praxis zu verwirkli-
chen, ist es notwendig, eine neue Qualitéit der Arbeitsbewertung und die damit
verbundene Einkommensgestaltung in die Tarif- und Betriebspolitik einzubringen.

Die DAG fordert daher:
- Abbau von Berufs- und Tétigkeitsjahrestaffeln in Gehaltstarifvertrdgen

~ Abbau von familienstandsbezogenen Zulagen und Beihilfen. Sie sind durch
allgemeine Regelungen zu ersetzen, bzw. in Vergiitungsgruppen zu (ber-
nehmen.

- Leistungen ditrfen nicht an eine Mindestbetriebszugehdrigkeit gekoppelt wer-
den, da dies Frauen in der Rege! benachteiligt.

- Titigkeitsmerkmale in Gruppenplanen missen durchléssig fermuliert werden.
Dadurch werden bessere Aufstiegsmiglichkeiten geschaffen.

— Tétigkeitsmerkmale miissen ,die Tatigkeit“ beschreiben und nicht Berufsbe-
zeichnungen und Ausbildungsvoraussetzungen.

- Ausbildung, Weiterbildung oder Berufserfahrung sind gleichwertige Voraus-
setzungen fiir berufliche Tatigkeit.

- Zulagensysteme miissen so aufgebaut werden, daB durch die Vergabekrite-
rien weder direkte noch indirekte Diskriminierung entsteht.

- Testverfahren und Prifungen als Voraussetzung fir Hﬁhergrupplerungen sind
weiter auf ein sachgerechtes MaB zu begrenzen. -

~ Es missen neue Bowertungskriterien geschaffen werden, die verhindern, daB
Tatigkeiten, dis iberwiegend von Frauen ausgeiibt werden, grundséizlich nie-
driger bewertet werden als anosie. Dabei missen z.B. folgende Faktoren
beriicksichtigt werden:

Beispiel Schmlbﬂllgkm .
Bisher Neu
— Anschlagsgeschwindigkeit - Beherrschung der Rechtschrelbung
— Zugehdrigkeit/Hierachie- - - Formgefiihl
« stule Vorgesetzter. -~ Konzentrationcanforderung
- Geachicklichkeit o
s - Qualifikation bel Technikeinsatz

' An diesem Beispiel ist erkennbas, des neus Bewertungekriterien sine Aufwertung
dorTmbmmnm.EhmmmhMFaIbddﬂ v
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~ Beherrschung von Fremdsprachen zu sehen.
Bei anderen, typischen ,Frauentétigkeiten” miissen in die Bewertung einflieBen:

- Geschicklichkeit, Konzentrationstahigkeit und Ausdauer in der ausgelbten
Tatigkeit

— Beratungsgeschick

- Beherrschung von technischen Vorgédngen

- Anlgitung/Leitung von Gruppen von Beschéftigten

~ Verantwortung fiir Froduktionsmaterial, Gerate und Ware

— Belastung der Psyche oder-der Nerven durch die Arbeit oder Arbeitsumge-
bung, wie z.B.:

~ Monotonie, Kontaktsperren
- Larmbelastigung

- taktgebundene Arbeit

— Leistungsvorgaben

~ kdrperliche Belastung durch z.B.

- sténdiges Stehen
- einseitige Kérperhaltung
~ schlechte Klima- bzw. Lichtverhaltnisse

Elternurlaub

Unabhéngig vom gesetzlichen Erziehungsurlaub sind weitergehende Maglichkei-
ten zur Kindererziehung zu geben, insbesondere unter voriibergehender, auch
teilweiser Beurlaubung von der Arbeit. !n die Manteltarifvertrage miissen entspre-
chende Regelungen aufgenommen werdsn:

— Nach Ablauf des Erzishungsurlaubs soll auf Antrag sinem Elternteil bis zu
mindestens 4 Jahren unbezahiter Urlaub fiir die Betreuung des Kindes
gewahrt werden. Die Zeit soll zwischen den Anspruchsberechtigten geteilt
werden kdnnen. Der Elternurlaub soll auch in Form von Teilzeitarbeit gewahrt
werden kdnnen.

- Ein glelchwemger Arbeltsplatz nach Ablauf des Elternurlaubs ist zu garantie-
ren. Der Arbengeber darf das Arbeitsverhitnis nicht wihrend und bis z2u zwei
Monaten nach Beendigung des Elternurlaubs kindigen. Entsprechende
Regelungen gelten, wenn Mutter oder Véter ihre Erwerbstéugken nur teilweise
unterbrechen.

— . Soweit Rechte{ aus dem Arbeitsverhaitnis.von der Beschaftigungszeit abhan-
gen, gelten diese Zeiten durch den Elternurlaub ais zuriickgelegt.

1



— Beschiftigte im Erziehungs- und Elternurlaub haben Anspruch auf betriebli-
che Weiterbildungsmanahmen.

— Bel Erkrankung von Kindern ist bezahite Freisteliung Ober den gem48 § 45
Sozialgesetzbuch V bestehenden Anspruch hinaus zu gewihren.

Weiterbildung

Weiterbildung ist fiir Arbeitnehmerlnnen die einzige Chance der beruflichien und
sozialen Anpassung an Veranderungsprozesse. Sie dient damit der dauerhaften
Sicherung einer menschenwiirdigen Existenz. Sie sollte daher nicht auf den kurz-
fristig aktuellen Badarf des Arbeitgebers reduziert werden.

Durch Tarifvertrag ist ein umfassender Weiterbildungsanspruch der Arbeitnehme-
rianen zu regeln.

Dabei ist insbesundere festzulegen, daB

~ der Arbeitgeber zur Durciiihrung beruflicher Qualifizierungsmasnahmen ver-
pflichtet ist,

- Inhalte von Wsiterbildung nicht nur am Karriereprinzip orientiert und/oder auf
ménnliche Interessen abgestellt sind, -

— Arbsitnshmerinnex fir die Teilnahme auch an politischen und kulturellen Bil-
dungsmaBnahmen freizustellen sind, so daf Weiterbildung nicht nur betrieb-
lich zweckgebunden ist,

— Arbaitnehmerlnnen im Falle der Anderung von Arbeitsabidufen oder
-organisation einen Umschulungs- oder Welterbildungsanspruch haben,

~ bei der Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen ein Ansgruch der Arbeitneh-
merinnen auf die Fortzahlung der Beziige und die Ubernahme der Weiterbil-
dungskosten durch den Arbeitgeber besteht,

- die besonderen Belange von Frauen bei der inhaltlichen und organisatori-
schen Planung der Wenerblldungsmasnahmen angemessen zu berﬁcksnchll-

gen sind.

-~ sowohl Arbestnehmerlnnen im Eiternurlaub als auch Teilzaitbesch&mgts betei-
ligt wexden,

~ Frauen in gleichem MaBe wia Manner an Bildungsmasnahmon beteiligt wer-
den. Solange Frauen in WetterbildungsmaBnahmen, insb&sondere der Ali-

stiegsfdrderung, unterrepritsentiert slnd sind Quoten zur Erreichung < 47; glei-
chen Anteiis festzuschreiben. “

- MbldwwsmﬂcMn&cwaKoﬂenmd«orLouungon (zB.ArbeiE-
2ekverklrzung odor Elnkommon) durchgefiihr::werden.
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Durch Taritvertrag ist der Arbeitgeber zu varpflichten, den fir seinen Bersich
bestehenden Qualifizierungsbedarf unter Einbeziehung vorhersehbarer Entwick-
lungen zu ermitteln und in Ubereinstimmung mit der Betriebs- bzw. Personalver-
tretung ein Weiterbildungskonzept zu erstellen, in das der bei Arbeitnehmerinnen
des Bereichs bestehiende Weiterbildungsbedarf einzubezishen ist.

Diese Regelungen sollen dazu beitragen,

- ainer Entwertung beruflicher Qualifikaticnen durch eine rechizsitige - mog-
lichst vorbeugende - Anpassung entgegenzuwirken,

- das berufliche Spektrum der Arbeitnehmerinnnan zu erweitern,

- die Durchldssigkeit des Bildungssystems insgesamt zu erhdhen und far ein
Mehr an Chancengleichheit zu sorgen,

— Frauen den Wiedereinstieg ins Erwerbsleben zu eileichtern,

- die Arbeitnehmerinnen zu befdhigen, aktiv an betrieblichen und gesellschaftii-
chen Entwickiungs- und Veriinderungsprozassen teilzunebmen,

- der Gefahr der dausrhaften ,Abkopplung* arbeitsloser Arbeitnehmerinnen
vom Arbeitsmarkt vorzubeugen,

- die Auswirkungen von Strukturkrisen einzelner Branchen auf die betroffenan
Arbeitnehmerinnen abzumildern und neue Beschiftigungspsrspektiven in
zukunftsorientierten Berufsfeldern zu erdfien,

— der Ausgrenzung sogenarnter ,Problemgruppen’ auf dem Arbeitsmarkt wirk-
sam zu begegnen.

Von dor immer schneller vorangetriabenen Technisierung der Arbeitswelt sind

insbesondere Frauen betroffen, weil

~ der Anteil von Arbeitsplétzen fiir Un- und Angelernte sowie fiir einen engen
Quaiifikationstereich ausgebildete Arbeitnehmerinnen weiter erheblich
abnehmen wird;

- Routinearbeiten und rapititive Tatigkeiten zunehmend automatisie:t werden;
und der Frauenanteil an diesen Arbaitsplé!zen relativ hoch ist.

Ziel von Weiterbildung ist es daher, den Ausbildungsstand Insbesondere von
Frauen den ver&inderten Quahf:kzjnonsan!ordanmgen stdndig anzupassen, damit
sie .

" -~ nicht in die Arbeitslosigkeit - abgedrangt werden, sondarn zu den verstdrkt

bendtigten Fachkritten gehéren

- durch Kinder- und Famullenbetreuungszonen und bei Toilzeltarbeat keinen Quz-
lifikationsverlust erieiden

~ ‘ihren boruflichen Aufsmg verfolgen kdnnen.

Rk



Dies gilt auch fiir Manner, die sich an der Familienarbeit beteiligen.

Um Frauen die Teilnahme an Weiterbildung praktisch zu erméglichen, sind einige
organisatorische Aspekte zu beachten.

- Weiterbildung ist grundsétzlich innerhalb der Arbeitszeit und mit Fortzahlung
der Beziige durchzufiihren. Kosten hat der Arbeitgeber zu tragen.

- Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen auBerhalb der Arbeitszeit ist wie
Mehrarbeit zu vergiiten.

— Die MaBnahmen miissen orilich und zeitlich sc organisiert sein, daB auch
Frauen mit Kindern und Teilzeitbeschéftigte daran teilnehmen kénnen, z.8.
mdéglichst am Wohnort.

- Bei Bedarf muB fiir Kinderbetreuung gesorgt werden.

Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit nimmt weiter zu. Um zu verhindern, daB Teilzeitarbeit als Instrument
zur Rationalisierung und Flexibilisierung oder als GegenmaBnahme zur Arbeits-
zeitverkiirzung eingesetzt wird, ist es unverzichtbar, Teilzeitbeschaftigte in den
Geltungsbereich der Tarifvertrdge einzubeziehen und tarifliche Regelungen fir
die Teilzeitarbeit zu vereinbaren. Die Grundsétze der Mitbestimmung gelten voll.

Um Teilzeitarbeit im Sinne von Arbeitnehmerinnen zu gestalten, stelit die DAG fol-
gende Forderungen:

— Arbeitsstunden, die liber die im Einzefarbeitsvertrasy vereinbarte Stundenlei-
stung hinausgehen, sind als zuschlagspflichtige Mehrarbeit zu bewerten. Auf
Wunsch der Beschiiftigten ist Mehrarbeit auch in Freizeit abzugelten.

~ Auch Beschéftigte in qualifizierten Tétigkeiten miissen die Méglichkeit haben,
auf Teilzeitarbeit {berzugehen.

— Die Mindestbeschéftigung soll (zur Zeit) 18 Stunden wdchentlich betragen,
damit die Sozialversicherung gewéhrleistet ist. Dies gilt auch, wenn Teilzeitbe-
schiéftigte in die Arbeitszeitverkiirzung einbezogen werden.

- Teilzeitbeschaftigte dirfen im beruflichen Aufstieg nicht benachteiligt werden.
Sie sind an betrieblichen Fort- und WelterblldungsmaBnahmen und Soziallei-
" stungen zu beteiligen.

- Stellenausschreibungen fiir Teilzeitarbeitskréfte miissen die Stundenzahl und
Lage der Arbeitszeit enthalten.

B Arbeitgeber und Betriebs-/Personalrat beraten jahrlich Uber den Stellenpian,
die Aufteilung in Vollzeit- und Teilzeltarbeitsplatze sowie die Grundsatze der
Personaiplanung.
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— Die Personal- und Betriebsréte sind aufgefordert, auch bei der Einrichtung von
Teilzeitarbeitsplatzen ihre Mitbestimmungsrechte wahrzunshmen.

~ Der Anteil der Teilzeitarbeitspldtze darf eine zwischen den Betriebspartnern
festzulegende Quote nicht {ibersteigen.

- Liegen Antrage von Vollzeitbeschaftigten auf Teilzeitbeschaftigung und von
Teilzeitbeschattigten auf Volizeitbeschéttigung vor, so ist diesem Verlangen
wenn méglich zu entsprechen.

— Bei der Besetzung freier Vollzeitstellen sind Teilzeitbeschaftigte vorrangig
gegeniiber externen Bewerberinnen zu beriicksichtigen. Die Rickkehrmbg-
lichkeit auf einen Vollzeitarbeitsplatz muB tarifvertraglich geregelt werden.

Betriebsvereinbarungen/Dienstvereinbarungen aufgrund eines Tarifvertrages zur

Regelung von Beginn und Ende der Arbeitszeit missen mindestens folgende

Regelungen enthalten:

~ Die genaue Lage und Dauer der Arbeitszeit in sinem schriftlichen Arbeits-
vertrag.

— Mindestarbsitszeiten von 4 Stunden téglich, die an maximal 5 Tagen abgelei-
stet werden.

- Umwandlung von Volizeit auf Teilzeit oder Veranderung der Teilzeit nur mit
Zustimmung des Betriebsrats/Personalrats.

—~ Verbot von Arbeit auf Abruf

Bestandsschutz von Arbeitsverhiiltnissen

Der Bestandsschutz von Arbeitsverhéitnissen ist sicherzustetien. Die einschlagi-
gen HRegelungen des sogenannten Beschaltigungstdrderungsgesetzes werden
strikt abgelehnt. Befristete Arbeitsverhaltnisse ddrfen nur fir einen bestimmten
2Zweck und in Ausnahmefdllen abgeschlossen werden.

Der Bestandsschutz mu8 grundséti!ich fir alle Arten von Beeschéftigungsverhiit-
nissen unabhangig von der vereinbarten Arbeitszeit garantiert sein.

Die Wahrnehmung kollektiver Interessenvertretung durch Betriebsriite und Perso-
nalréite und ihrer Gewerkschatten darf nicht durch besondere Arbeitsvertragsfor-
men und Arbeitszeiigestaitungen beeintrichligt werden. -

Arbeltsbodlng&ng_en

Aufgrund der.zunshmenden Technicierung der Arbeiteweit ist verstiirkt auf die
Arbeitsbedingungen zu achien. DhAlenvonannsNthmn—
donmummu‘bn 2.B. durch Bildschirmarbeit.
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- Fir jede Beschiftigung an Bildschirmgeriten sind Mischarbeitsplétze einzu-
richten.

— Tétigkeiten an Bildschirmarbeitsplétzen sollen nicht nur ausfiihrends, sondern
auch planende und kontroliierende Inhalte haben.

— Zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen an Bildschirmgeraten oder ande-
ren technischen Einrichtungen sind bezahite Arbeitsunterbrechungen vor-
zusehen.

- Diese miissen frei wéhlbar sein und sind nicht auf sonstige Pausen anzu-
rechnen.

- Die Erholungszeiten diirfen nicht von Arbeitsliufen abhiéngig gemacht
werden.

~ Diese Unterbrechungen durfen zur Gesamtanwesenheit im Betrieb nicht hin-
zugerechnet werden.

Frauenforderpline

Zukinftig sollen in Tarifvertrdgen Eckdaten aufgenommen werden, die zur Gestal-
tung von Frauenférderplanen geeignet sind. Dieser Rahmen soll dazu fiihren, dad
in betrisblichen Frauenfdrderplénen folgende Punkte Beriicksichtigung finden:

- Erstellung von Ist-Analysen

~ Zielvorgaben zur Beschéftigung von Frauen in allen Tarifgruppen und Tétig-
keitsbereichen.

~ Vorrang bei gleicher Qualifikation bis zur Herstellung von Chancengleichheit
bei Einstellung, Versetzung, Hhergruppierung.

~ Verbesserung beim Zugang von Frauen zu BildungsmaBnahmen. (Arbeitszeit-
frage, Teilzeit, Quote, Kinderbetreuung)

— Berichtspflicht
~ Festlegung der Laufzeit bis zur Erfiliung

Schutz vor sexueller Diskriminierung am Arbeitsplatz

Frauen in der Arbeitswelt werden oft diskriminiert und nicht als Gleichberechtig’e
anerkannt. Dies kommt - haufiger als bekannt ~ in sexusell besetzten Angriﬂéh
zum Ausdruck. Diese kinnen ebenso aus direkien oder angedrohten kdrperlichen
Ubergritien wie aus der Herabwirdigung des welblichen Kdrpers mit Worten
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Die DAG fordert
- MaBnahmen zur BewuBiseinsbildung, damit

- Frauen ihre Rechte kennenlemen und wahrnehmen, um ihr Selbstbestim-
mungsrecht geltend machen zu kénnen,

— Manner in Zukunft Frauen als gleichberechtigt anerkennen und sich entspre-
chend verhalten. Auch sie werden durch neus Verhaltensalternativen im
Umgang mit ihren Mitmenschen gewinnen.

— verstarkte Offentlichkeitsarbsit. Ein groBerer Bekanntheitsgrad wird 2u breite-
rer Diskussion iiber das Thema beitragen. Erhghte Sensibilitit, die zum Erken-
nen derartiger Vorgange beitrigt, ist eine wesentliche Voraussetzung zur Ver-
besserung.

Zur Unterstitzung und als Hiife fiir die Kolleginnen sind folgende MaBnahmen not-

wendig:

- Diskussion des Themas in Betrieben und Verwaltungen, auch in Betriebs- und
Personalversammliungen.

~ Seminare fir haupt- und ehrenamtliche Kollegen und Kolleginnen, um Pro-
blembewuBtsein zu schaffen und GegenmaBnahmen zu entwickeln.

~ Arbeitsrechilicher Schutz fiir Frauen, die sich gegen eine Diskriminierung
wehren, so daB sie deshalb keine personlichen oder beruflichen Nachteile
erleiden missen.

— Betriebliche Regelungen, die zum Erkennen von Diskriminierungen, zur
Behandlung von Beschwerden und zur Abwehr von Ubergriffen gesignete Mit-
tel anbieten, z.B.

- Katalog der sexuelien Beldstigungen

— Behandlung der Beschwerden; gegebenenfalls MaBnahmen gegen den Beld-
stiger.

- Entwickiung von Strategien zur Abwehr sexueller Beldstigung im Betrieb.

- Verhinderung von persdnlichen oder beruflichen Nachtsilen im Bet:iab bei
Anzeige einer sexuelien Beldstigung. -

Unter Berufung auf die Rechtspraxis anderer europaischer Lander fordert die
DAG welterhin, daB die im Grundgesetz garantierten Rechte zur Wahrung der
Menschenwlrde und zur Erhaltung der kirperlichen Unversehrtheit in einem: fir
die Arbaitswelt reievanten Gesetz gesichert werden.

Tarifliche Rahmenbedingungen und Betriebsvereinbarungen kinnen bersits jetzt
enisprechend abgefabt werden.
17



Untersuchungen haben ermittelt, was Frauen unter sexueller Bel&stigung ver-
stehen:

— Berihren der Brust

- Einladungen in eindeutiger Absicht
- auf den Po kiatschen

- Pornobilder am Arbeitsplatz

- Kiisse

~ anziigliche Witze

- Hinterherpfeifen.

Manche Ménner verhaiten sich gegenﬁber Frauen in dieser Weise diskriminie-
rend, wenn sie Frauen nicht als gleichberechtigt anerkennen und wenn sie nicht
in der Lage sind, ihre (vermeintiiche) Oberlegenheit auf andere Art auszudriicken.

Solche Ubergriffe kommen in allen Ebenen der betrieblichen Hierarchie vor, und
zwar als

~ Machtmibrauch des Vorgesetzten gegeniiber seiner Untergebenen,

— Ausdruck der Nichtanerkennung des untersteliten Mannes gegeniiber seiner
Vorgesetzten,

— Herabwirdigung der gleichgesteliten Kollegin.

Davor sollten Frauen durch ein sachlich-freundliches und kollegiales Betriebs-
klima geschiitzt werden. Glsichberechtigte Anniherung soll nicht verhindert wer-
den. Frauen miissen jedoch ihr Selbstbestimmungsrecht behalten, so da ihre
menschliche Wiirde und kérperliche Unversshrtheit gesichert sind.

Muster-Betriebsvereinbarung zur Frauenférderung

Die Betriebsvereinbarung zur Gleichstellung und zur Fdrderung von Frauen hat
nach Auffassung der DAG die folgenden Punkte zu umfassen. Es kdnnen auch
wite@ehende, auf den Betrieb bezogene Regelungen getroffen werden.

1. Priambel

Die Vertragsparteien stimmen darin Oberein, da8 die Gleichstellung der
Frauen in der betrieblichen Wirklichkeit noch keine tatsdchliche Umsetzung
erfahren hat.

Mit dfeser Vereinbarung wird angestrebt, eine gleichgewichtige Besetzung der
Arbeitspliitze durch weibliche Beschiiftigte bis zum Jahre .... zu erreichen.

Eine gleichgewichtige Stelienbesetzung von Mannern und Frauen mu8 in
alien Bereichen des Betrisbes/Unternehmens sichergestelit werden. Fir die
Pe‘rsorpalpl:nung (SoliKonzept) legen Geschéftsieitung und Betriebs-
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rat/Gesamtbetriebsrat fest, in welcher Weise und in welchem Zeitraum die
Beteiligung von Frauen in den jeweiligen Funktionsbereichen erfolgt.

Die Personalpla:.ung (Sollkenzept) ist jahrlich zu aktualisieren, um Fortschritte
bei der gleichberechtigten Beschaftigung von Frauen festzustellen.
Soweit nur geringe oder keine Fortschritte zu vermerken sind, erfolgt eine

Ursachenanalyse, und es werden MaBnahmen zur Abhilfe vorgeschlagen, die
nur im Einvernehmen mit dem Betriebsrat/Gesamtbetriebsrat durchzuflhren

sind.

Es sind Arbeitszeitmodelle zu entwickeln (auch in Fihrungspositionen), die
dem Grundsatz der Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie entsprechen.

2. Datenbasis

Die Unternehmensleitung/Geschaftsleitung erstellt Statistiken, aus denen zu
entnehmen ist:

~ 'wie viele weibliche Beschiftigte (prozentual und absolut) in den einzel-
nen Abteilungen und Geschéftsstellen beschaftigt,
- in welchen Gehaltsgruppen sie eingruppiert und
- wie sie in den Funktionen und Hierarchiestufen vertreten sind,
-~ welche und wieviele weibliche Beschéftigte an inner- und Gberbetriebli-
chen WeiterbildungsmaBnahmen teilgenommen haben,
— wie sich das Verhaltnis der Vollzeit- zu Teilzeitbeschaftigten darstellt
(ggf. auch Umwandlung von Volizeit- in Teilzeitarbeitsplitze),
- wie hoch der Anteil von Frauen an den Bewerbern bei Stellanbesetzun-
gen ist.
Diese Daten werden jahrlich zu einem bestimmten Stichtag aktualisiert und der
Personal- oder Betriebsvertretung ausgeh#indigt.

3. Stellenausschreibung
— Stellenausschreibungen werden in weiblicher und mannlicher Form
abgefaBt.

- Stellenausschreibungen werden formal und inhaltlich so gestaltet, da8
sich Frauen gezielt angesprochen und zu einer Bewerbung motiviert
fishlen.

4. Auswshiverfahren

— Neben internen Bewerberinnen sind Frauen, die sich auf externe Aus-
schreibungen beworben haben, bei der Eln‘l’ﬁm zum Vorsteliungsge-
# S,

.
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sprach mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu
berircksichtigen.

Test- und Auswahlverfahren sind so zu gestalten, daB sie nicht zu einer
Benachteiligung von Frauen fithren.

Eine frauenférdernde Bewerbungssituation sofl dadurch gewahrleistet
werden, daB Frauen an der Bewerberinnenauswah! und -gesprachen
beteiligt werden.

Bei Ubernahmegespréchep mit Auszubildenden und bei Einstellungs-
gesprachen sowie in der Offentlichkeit wird darauf hingewiesen, daB
Frauen die gleichen Chancen haben wie Ménner.

Der Betrieb/das Unternehmen ist verpflichtet, die jeweilige MaBnahme
gegenCber dem Betriebsrat/Gesamtbetriebsrat umfassend zu
begriinden.

. Stellenbesetzung

— Frauen, die im Rahmen betriebsbedingter MaBnahmen oder aus famili-

dren Griinden ausgeschieden sind, werden bevorzugt wieder einge-
stellt.

Bei gleichwertiger Qualifikation werden Bewerberinnen bevorzugt
beriicksichtigt, solange sie in der jeweiligen Abteilung oder Geschifts-
stelle oder in den jeweiligen Funktionen oder Hierarchiestufen unterre-
présentiert sind. :

MeBgrdBe der Représentanz kann sein: Anteil der Frauen an der Zah!
der Beschéftigten im Wirtschaftsbereich, im Unternehmen oder im
Betrieb.

Ist eine Funktion oder Hierarchiestufe in einer Abteilung oder
Geschaftsstelle nur einmal vorhanden, so ist als Vergleichsbasis die
Besetzung dieser Stelle im Gesamtbeschéftigungsbereich heranzu-
zighen.

B_ei der Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
diirfen Kindererzishungszeiten nicht nachteilig gewertet werden.

Berufsausbildung
— Solange weibliche Auszubildende unterreprisentiert sind, werden sie

bevorzugt eingestellt.

'~ Bei der Ubernahme nach der Berufsausbildung sind Frauén in allen

Berufsbereichen mlndcs_tens entsprechend ihrem Antsil an den Auszu-
bildenden, die vor der Ubernahme stehen, zu beriicksichtigen.
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. inner- und liberbetriebliche Weiterbildung

Arbeitgeber und Betriebs- oder Personalvertretung vereinbaren inner-
und dberbetriebliche WeiterbildungsmaBnahmen.

Bel allen MaBnahmen werden Frauen in den Bereichen, in denen sie
bisher nicht oder geringfigig beteiligt sind, bevorzugt bericksichtigt.

Sie werden gezielt zur Teilnahme motiviert und unterstitzt.

Das Thema ,Situation der Frauen im Betrieb” ist in Schulungs- und
Weiterbildungslehrgangen aufzunshmen.

In Fishrungskrafteschulungen und -veranstaltungen sowie bei Weiterbil-
dungsmaBnahmen, die gezielt auf die Ubernahme von Fithrungsposi-
tionen vorbereiten, wird das Thema ,Gleichstellung der Frau™ ein-
bezogen. -

Waiterbildungsveranstaltungen sind drtlich und zeitlich so anzubieten,
da8 Eitern mit Kindern und Teilzeitbeschéftigten die Teilnahme ermé&g-
licht wird. Bei ganz- ader mehrtagigen Veranstaitungen ist bei Bedarf
Kinderbetreuung zu gewahrleisten.

Der Zugang zu WeiterbildungsmaBnahmen darf nicht von einer freien
Versetzbarkeit abhdngig gemacht werden.

Frauen werden verstirkt als Dozentinnen/Refersntinnen im Weiterbil-
dungsbereich eingesetzt.

Zeitwellige Beurlaubung wegen Kindererziehung

Mitarbeiterinnen sind auf eigenen Wunsch im Anschius an den gesetz-
fichen Erziehungsurlaub mindestens bis zu einer Dauer von vier Jah-
ren ohne Vergltungsanspruch und ohne berufliche Nachteile zu beur-
lauben.

Der Elternurlaub kann zwischen den Anspruchsberechtigten geteilt
werden.

Innerhalb des Efternurlaubes kann das Arbeitsverhdltnis mit einer Teil-
zeitbeschtftigung fortgesetzt werden, jedoch nicht unterhalb der
Sozialversicherungspfiichtgrenze. Ein entsprechender Wunsch nach
Teilzeitbeschafligung st der Personalabteilung drel Monate vorher mit-
zuteilen.

Die Weiterbeschiftigungszusage gilt fir einen gieichwertigen und

zumutbaren Arbeitsplatz aut der Grundlage der individueilen Wochen-

arbeitszeit vor dem Elternuriaub.

~ Bei auBertarifichen Beziigen sind die wihrend des Elternuriaubes
vorgenommenen, betriebsliblichen Anpassungen hinzuzurechnen.
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— Die Wiederaufnahme der Berufstatigkeit ist spitestens sechs '3‘
Monate vor Ablauf des Eltern.rlaubes schriftlich mitzuteilen.

- Wiinsche nach Teilzeitbaschiaftigung bei Wiedsraufnahme der Berut-
stétigieit werden im Rahmen der betrieblichen Miglichkeiten berlick-
sichtigt.

— Vor Beginn der Mutterschuizfristides Elternurlaubs wird mit den Betrof- ;
fenen ihre berufliche Weiterbildung erdrtert, |

- Den beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden Weiterbil-
dungsmaBnahmen angeboten, die dem Erhait und der Verbesserung
ihrer Qualifikation dienen. Dariiber hinaus kinnen sie an allen angebo-
tenen betrieblichen und (iberbetrieblichen BildungsmaBnahmen tail-
nehmen. Es ist sicherzustelien, da8 die beurlaubten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter rechtzeitig und regelmaBig iber die Bildungsangebote
informiert werden. ’

- Bei betrieblichem Bedarf werden - um den Kontakt aufrechtzuerhalten
und die Wiedereingliederung zu erleichtern - bevorzugt beurlaubten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zeitweilige Aushilfsbeschaftigungen
(z.B. Urlaubs-, Krankhaeitsvertretung) angeboten.

— Soweit Rechle aus dem Arbeitsverhaitnis von Beschéftigungszeiten i
abhéngen, gelten diese Zeiten durch den Elterriyriaub als zuriick-
gelegt.

— Fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die nicht unmittelbar nach Ablauf
des Elternurlaubs ihre Tatitgkeit wieder aufnehmen mdchien, besteht
Einstellungsvorrang fiir weitere drei Jahre vor externen Bewerberinnen
und Bewerbern,

mflcht

Personal- oder Betrishsvertretung und Unternehmensieitung oder Geschifts-
leftung bomon)&hrlich_;um gleichen Stichtag den Stand der Umsetzung die-
s«mmmboﬁcmndwﬂborindmrmworhfmm-
tretung.

10. Schiulbestimmungen
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Personaiveriretungegesstze der Liider,
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