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Dieser Bericht behandelt die weit verbreitete
geschlechtsspezifische Diskriminierung in der
Arbeitswelt, von der auch und besonders Frauen
in den EFFAT-Sektoren betroffen sind. In den
EFFAT-Sektoren sind in hohem Mafise Niedrig-
lohnbeschiftigte titig, von denen viele nur be-
grenzte Moglichkeiten zur beruflichen Quali-
fizierung haben. Insbesondere Migrantinnen sind
besonders oft von Ausbeutung und Belastigung
betroffen. Die Studie konzentriert sich auf das
geschlechtsspezifische Lohngefille, die Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben sowie auf
geschlechtsspezifische Gewalt und Belédstigung
mit dem Ziel, gewerkschaftliche Empfehlungen
zur Bekdampfung dieser anhaltenden Symptome
geschlechtsspezifischer Diskriminierung in den
EFFAT-Sektoren zu erarbeiten.

Geschlechtsspezifische Ungleichheit besteht
innerhalb der EFFAT-Sektoren in unterschied-
licher Weise und entwickelt sich je nach der
Wirtschafts- und Beschiftigungsstruktur der
jeweiligen Branche. Der europaische Landwirt-

schaftssektorbestehthauptsichlichausFamilien-
betrieben, diein den EU-Mitgliedstaaten 93 % aller
Betriebe ausmachen. Diese Betriebe sind in der
Regel auf die Arbeitskraft des Eigentimers und
Betriebsleiters und der Familienmitglieder an-
gewiesen, die direkt von der Wirtschaftstitigkeit
profitieren. Der Sektor ist auch stark von Saison-
und Wanderarbeitskriaften abhdngig, vor allem
bei der Obst- und Gemiiseernte. Insbesondere
Lander wie Spanien und Italien sind auf diese
Arbeitskrafte angewiesen, die oft unter prekiren
Arbeitsbedingungen und mit eingeschrankten
Arbeitnehmerrechten arbeiten miissen.

Der offizielle Anteil der Frauen an den Be-
schéftigten in der europdischen Landwirtschaft
liegtbeirund 30 %, die tatsdchliche Zahlist wahr-
scheinlich hoher, da viele Frauen als unbezahlte
Familienarbeitskrafte tatig sind. Die europdischen
Statistiken enthalten keine Daten Uber das
geschlechtsspezifische Lohngefille in der Land-
wirtschaft, es wird jedoch als hoch eingeschétzt
und flr einige Lander, wie z. B. Spanien, wird von
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Abb. 1 Geschlechtssp

Aufstieg vO

Einstiegsebene

WeiBe Manner
Schwarze Ménner

WeiBe Frauen

Frauen insgesamt, o .
Lebensmittelsektor 49% 39%

Quelle: FoodNavigator Europa, 2019

tiber 30 % ausgegangen. Frauen iiben in der Regel
schlechter bezahlte und weniger qualifizierte
Tatigkeiten wie Pflanzung und Ernte aus, wahrend
Méannerinbesser entlohnten Aufgabenbereichen
wie der Bedienung von Maschinen dominieren.
Frauensind auch in Fithrungspositioneninland-
wirtschaftlichen Betrieben unterreprasentiert,
und die Vererbungspraxis begiinstigt haufig
mannliche Verwandte als Erben, wasden Zugang
von Frauen zulandwirtschaftlichen Betrieben und
zu staatlichen Subventionen, wie sie beispiels-
weiseim Rahmen der Gemeinsamen Agrarpolitik
(GAP) gewdhrt werden, einschrankt.

Migrantinnen, und insbesondere Arbeit-
nehmerinnen ohne Papiere, gehoren in der
europaischen Landwirtschaft zu der am starksten
gefihrdeten Personengruppe. Schitzungen zu-
folge sind in einigen EU-Mitgliedstaaten bis zu 40
% der Landarbeitskriafte undokumentiert. Diese
Arbeitskréafte, insbesondere saisonale Wander-
arbeiterinnen, sind den hirtesten Bedingungen
ausgesetzt, die von Faktoren wie Geschlecht,
Ethnie, Ethnizitit und Migrantenstatus abhingen.
Die oft isoliert stattfindende landwirtschaft-
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liche Arbeit erschwert die gewerkschaftliche
Organisierung und verschéirft die geschlechts-
spezifischen Ungleichheiten in diesem Sektor
noch weiter. Die saisonale und prekéare Natur der
Arbeit macht es schwierig, diese Ungleichheiten
durch traditionelle gewerkschaftliche Aktionen
zu beseitigen.

Die Lebensmittelund Getrinkeindustrie be-
steht iberwiegend aus kleinen und mittleren
Unternehmen (KMU), die 99 % des Sektors aus-
machen.Indenverbleibenden 1 % der Grofsunter-
nehmen sind allerdings 42 % der Beschéftigten
des Sektors tatig. Die Gewerkschaften im Lebens-
mittel- und Getrdnkesektor sind allgemein aus
mehreren Grinden besser organisiert als in
anderen Bereichen,wie z.B.in der Landwirtschaft.
Die Lebensmittel- und Getrankeindustrie zeichnet
sich durch eine relativ hohe Konzentration von
Arbeitskraften an einem Standort, wie z.B.
Fabrikenund Verarbeitungsbetrieben, aus, was ge-
werkschaftliche Aktionen leichter macht. Dartiber
hinaus kann der Sektoraufeine lange Geschichte
gewerkschaftlicher Organisation zurickblicken,
mit mehreren gut etablierten Gewerkschaften, die
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m verarbeitenden

Abb. 2 Teilzeitbeschaftigung i sich fur die Rechte der Arbeitskrafte einsetzen.

Gewerbe der EU-27 nach Geschlecht, Q4 2023 Frauen sind in der Belegschaft des Sektors stark

vertreten: Stand 2022 machten sie fast 50 % der
Beschiftigten in der Lebensmittelproduktion
und tber 70 % in der Getrankeherstellung aus.
Trotzdem verdienen Frauen im europdischen
verarbeitenden Gewerbe im Durchschnitt 18 %
weniger als Manner, speziell fiir den Lebensmittel-
und Getrinkesektor gibt es keine detaillierten
Statistiken tiber das geschlechtsspezifische Lohn-
gefille. Die ,,gldserne Decke” ist offensichtlich,
es gibt weniger Frauen in Fihrungspositionen,
obwohl Frauen auf den Einstiegsebenen gleich
stark vertreten sind (Abb. 1).

Manner Teilzeitarbeit ist unter Frauen im ver-
arbeitenden Gewerbeweitverbreitetund tragtzum
geschlechtsspezifischen Lohngefille bei, wobei
Quelle: Progressive Politiken basierend auf Eurostat (2023), zwei Drittel der Tellz“eltbe‘schaftlgten Frauen sind
Arbeitskrafteerhebung [Ifsq_epgan2] (Figure2). Der Sektor stiitzt sich aufserdem in hohem

Mafse auf die Arbeit von Subunternehmern, was

zu prekaren Beschéftigungsbedingungen fiihrt.

W Frauen

Arbeit im Haushalt ist in hohem Mafs durch
Prekaritidt gekennzeichnet. Viele Beschiftigte

sind in informellen Arbeitsverhiltnissen tatig,
so dass viele Arbeitnehmerinnen und Arbeits-

krafte keine offiziellen Vertrage haben und folg-
lich auch nicht gesetzlich geschiitzt sind. Thr
prekirer Status verstarkt ihre Anfalligkeit fur
Ausbeutung, in zahlreichen Landern fehlt es an
grundlegendem Arbeitsschutz fiir Beschéftigte
in Privathaushalten, wie zum Beispiel dem Recht
auf Tarifverhandlungen und Sozialversicherung.
Derzeit gibt es in der EU etwa 10 Millionen Be-
schiftigte in Privathaushalten, von denen die
uberwiegende Mehrheit weiblich ist (Abb. 3) und
viele als Wanderarbeitnehmerinnen identifiziert
wurden, insbesondere in den westlichen Mitglied-
staaten (Abb. 4). Diese Arbeitskrafte miissen oft
schlechtere Arbeitsbedingungen und niedrigere
Lohne akzeptieren als einheimische Arbeitskrifte.

<

Frauen ® Manner

Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurostat, 2024, Es liegen keine européischen Statistiken tiber

Arbeitskrafteerheb . .. . .
(EHSEIEHEETIERtng das geschlechtsspezifische Lohngefille in diesem

* Die Kerntatigkeiten im Bereich der Arbeit in Privathaushalten umfassen . .

Tatigkeiten im Sozialwesen ohne Heime und Tatigkeiten, bei denen private Sektor vor. Aus GeSpI‘aChen mit Gewerkschafts-

Haushalte die Arbeitgeber der Beschéftigten sind.
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vertretern geht hervor, dass Manner und Frauen
im Sektor Haushaltsdienstleistungen zwar haufig
dhnlich bezahlt werden, dass aber eine grund-
legende geschlechtsspezifische Diskriminierung
bei der Entlohnung nach wie vor offensichtlich
ist. Die Bewertung des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles bei Haushaltsdienstleistungen sollte
auch Vergleiche mit gleichwertigen Tatigkeiten
umfassen, die von Mannern in anderen Sektoren
ausgeiibt werden. Einige Gewerkschaftsver-
treter*innen wiesen daraufhin, dass gewerbliche
Reinigungskrifte, diein der Regel ménnlich sind,
oft hohere Lohne erhalten als weibliche Haus-
haltshilfen, was aufeine anhaltende geschlechts-
spezifische Lohndiskriminierung in diesem
Sektor hinweist.

Diese Fragmentieren der Arbeitskrafte in
diesem Sektor erschwert die Bemihungen der
Gewerkschaften, Beschéftigte in Privathaus-

Abb. 4 Weibliche Beschaftigte in Privathaushalten
atus

in Europa nach Nationalitat/Migrantenst

Weibliche Beschaftigte
in Privathaushalten

Migrantinnen M Inldnderinnen

women domestic
workers E. Europe

Quelle: Progressive Policies auf der Grundlage von ILO, 2015

KURZFASSUNG

halten zu organisieren und zu unterstiitzen,
da sie oft individuell von Haushalten und nicht
uber grofdere Unternehmen beschéftigt werden.
Die Isolation der Beschéftigten in Privathaus-
halten erschwert kollektives Handeln und die
Kommunikation zwischen den Arbeitskraften.
Aufserdem sind viele Beschéftigte in Privathaus-
halten undokumentiert, was zu einer Angst vor
Abschiebung fiihrt, die ein gewerkschaftliches
Engagement verhindert.

Der Tourismussektor besteht in erster Linie
aus kleinen und mittleren Unternehmen (KMU).
1 % der Beschéftigten sind in gréfderen Unter-
nehmen mit mehr als 250 Mitarbeitern tatig, die
18 % der Beschiftigten stellen In diesem Sektor
gibt es eine Mischung aus Saisonarbeitern und
Festangestellten, so dass die Gewerkschaften
beide Gruppen wirksam mobilisieren konnen.
Saisonarbeitskrafte kehren hdufig zu denselben

Abb. 5 Teilzeitarbeit nach Geschlecht im Beherbergungs-
und Gaststattengewerbe, Fu-27, Q4 2024

|

Frauen

B Manner

Quelle: Progressive Policies
basierend auf Eurostat, 2024,
Arbeitskrafteerhebung

Abb. 6 Vereinbarkeit von Frauen im Tourismussektor

|

m sehr gut B gut

m nicht Uberhaupt nicht
besonders gut gqut

Quelle: Progressive Policies basierend
auf Eurofound, EWCTS, 2021
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Arbeitgebern zuriick, was es den Gewerkschaften
ermoglicht, kontinuierliche Beziehungen aufzu-
bauen und Tarifvertrage auszuhandeln, um an-
gemessene Leistungen und Schutzmafsnahmen
zu gewdahrleisten.

Frauen machen etwas mehr als 50 % der
Beschéftigten im Tourismussektor aus, aber
ihre Beschiftigung konzentriert sich eher auf
die unteren Berufsebenen. Es besteht ein Zu-
sammenhang zwischen dem hohen Anteil des
Tourismus am nationalen BIP einerseits und dem
geschlechtsspezifischen Lohngefille, das tiber
dem derzeitigen EU-27-Durchschnittvon 12,7 %
liegt, andererseits. Zypern beispielsweise weist
im Tourismussektor ein geschlechtsspezifisches
Lohngefille von 16,6 % auf, gefolgt von Kroatien
(14,6 %) und Portugal (14 %).

Der Einsatz von weiblichen Arbeitskriften
spiegelt die ungleiche Machtdynamik zwischen
den Geschlechtern wider, da Frauen hdufig un-
erwinschte und unterbewertete Arbeiten wie
Reinigung, Umgang mit Korperflissigkeiten,
Abfall und andere unangenehme Aufgaben
ubernehmen.

Aufserdem sind prekére Arbeitsvertrige in
der Tourismusbranche weit verbreitet, wovon
Frauen unverhéaltnisméfsig stark betroffen sind.
Im letzten Quartal von 2023 waren fast 70 % der
Teilzeitbeschéaftigten im Tourismussektor Frauen
(Abb. 5), was den Zusammenhang zwischen
Teilzeitbeschéaftigung und Betreuungsaufgaben
verdeutlicht. Mehr als ein Viertel der Frauen in
diesem Sektor geben an, dass sie ihr Berufs- und
Privatleben schlecht oder sehr schlecht verein-
baren konnen (Abb. 6).

Diese Muster unterstreichen die Heraus-
forderungen, mit denen Frauen im Tourismus-
sektor konfrontiert sind, insbesondere in Bezug
auf Arbeitsplatzsicherheit, Lohngleichheit und
die Art ihrer Rolle.

KURZFASSUNG

Insgesamt hat das hdufige Fehlen geeigneter,
nach Sektoren aufgeschliisselter statistischer
Daten, z. B. zum geschlechtsspezifischen Lohn-
gefille, zum Anteil von (undokumentierter)
Wanderarbeiterinnen an der Erwerbsbevolkerung
oder zur Exposition gegentiber geschlechtsspezi-
fischer Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz,
die Bewertung des tatsdchlichen Ausmafses
der Probleme in den EFFAT-Sektoren héaufig
behindert.

Der globale, europidische und nationale
Rechtsrahmen zur Bekimpfung der geschlechts-
spezifischen Diskriminierung am Arbeitsplatz
wird immer besser, reicht jedoch nicht aus
und wird nicht angemessen umgesetzt, um
geschlechtsspezifische Ungleichheiten in den
EFFAT-Sektoren zu verhindern. Die vor kurzem
verabschiedete Richtlinie zur Lohntransparenz
ist ein Versuch, das geschlechtsspezifische
Lohngefille besser zu bekdmpfen, und kann
von den Gewerkschaften genutzt werden, um
das Problemin Angriffzu nehmen, insbesondere
durch betriebliche Tarifverhandlungen, wo dies
moglich ist. Dennoch erfordert die Bekimpfung
aller Formen der geschlechtsspezifischen Dis-
kriminierung nach wie vor wirksame rechtliche
und politische Losungen.

Die Bemiithungen der Gewerkschaften zur
Bekampfung geschlechtsspezifischer Ungleich-
heiten in den EFFAT-Sektoren miissen sich auf
spezifische Herausforderungen konzentrieren
und gleichzeitig der Gleichstellung der
Geschlechter Vorrang einrdumen. Zu den
wichtigsten Mafsnahmen gehoren die Starkung
der gewerkschaftlichen Organisation und der
Demokratie, die Einbeziehung geschlechtsspezi-
fischer Fragenindie kollektiven Bemithungen und
die Durchfiihrung von Tarifverhandlungen zur
Beseitigung des geschlechtsspezifischen Lohn-
gefilles durch Lohnaudits und Zielvorgaben. Die
Aushandlung von Gleichstellungspldnen kann
die Arbeitsbedingungen und das berufliche Fort-
kommen von Frauen verbessern.
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Einunterstiitzenderrechtlicher Rahmen ist fir
wirksame gewerkschaftliche Aktionen unerléss-
lich, was bedeutet, dass man sich fir Gesetze
einsetzen muss, die den sozialen Dialog tiber
geschlechtsspezifische Fragen fordern. Auch
schutzbedirftige Arbeitskréafte, wie Migrantinnen
ohne Papiere, und der Bedarf an zuginglichen
Pflegediensten sollten berticksichtigt werden. Die
Durchsetzung der gesetzlich verankerten Rechte
istvon entscheidender Bedeutung, insbesondere
angesichtsder zunehmenden rechtsextremen Be-
wegungen, welche die Ungleichheiten zwischen
den Geschlechtern verschéirfen und gegen die von
Gewerkschaftsseite aktiv vorgebangen werden
muss.

Ein umfassender Ansatz, der diese Strategien
kombiniert, ist fiir die Uberwindung struktureller
Hindernisse und die Férderung der Gleichstellung
der Geschlechterin den EFFAT-Sektoren von ent-
scheidender Bedeutung, wobei die Priorititen
je nach der Dynamik des Sektors, einschliefslich
des sozialen Dialogs und der Geschlechterstereo-
typen, variieren konnen.
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Die EFFAT hat Progressive Policies
mit einer Studie beauftragt,

in der die Entwicklung der
Ungleichheit zwischen den
Geschlechtern in den Sektoren
Landwirtschaft, Lebensmittel

und Getrdanke, Tourismus und
Haushaltsdienstleitungen
untersucht werden sollte.
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Die Diskriminierung von Frauen auf dem Arbei-
tsmarkt ist ein allgegenwartiges Problem, das
sich in verschiedenen Formen duBert und die
wirtschaftlichen Chancen, das Einkommen und
das berufliche Fortkommen von Frauen beein-
trachtigt. Frauen in der EU verdienen im Dur-
chschnitt fast 13 % weniger als Manner flr die-
selbe oder eine gleichwertige Arbeit' und sind
mit zahlreichen Hindernissen beim Zugang zu
hochwertigen und gut bezahlten Arbeitsplatzen
in allen Branchen konfrontiert. Frauen sind je nach
Branche und soziodemografischen Merkmalen
in unterschiedlicher Weise von Diskriminierung
betroffen. Die geschlechtsspezifische Diskrimi-
nierung nimmt bei Mehrfachdiskriminierung au-
fgrund Geschlecht und ethnischer Zugehorig-
keit, Arbeiterklasse, Migrantenstatus, Alter oder
Behinderung zu.

Frauen in den EFFAT-Sektoren sind besonders
von geschlechtsspezifischer Diskriminierung und
Gewalt am Arbeitsplatz betroffen. Die Branchen
zeichnen sich durch einen hohen Anteil an wei-
blichen Arbeitskraften aus, bei denen es sich
haufig um prekar beschaftigte Wanderarbei-
terinnen handelt. In allen vier EFFAT-Sektoren
sind Frauen bei den gering qualifizierten und
schlecht bezahlten Tatigkeiten Uberreprasenti-
ert. Beschaftigte in Privathaushalten sind mit be-
sonders missbrauchlichen und ausbeuterischen
Arbeitsbedingungen konfrontiert, und die Bran-
che besteht fast ausschlieBlich aus weiblichen
Arbeitskraften. Auch im Tourismussektor arbei-
ten Frauen in prekaren Verhaltnissen und sind
einem erhdhten Risiko von Gewalt durch Dritte
ausgesetzt. Die geschlechtsspezifische berufliche
Segregation ist auch in der Landwirtschaft sowie
in der Lebensmittel- und Getrankeindustrie weit
verbreitet und tragt zu einem niedrigeren Ver-
dienst und einer schlechten Arbeitsplatzqualitat
fr Frauen bei.

EINLEITUNG

Dementsprechend ist es wichtig, die verschie-
denen sektoralen Dynamiken der geschlechts-
spezifischen Ungleichheiten in den EFFAT-Sekto-
ren zu untersuchen, um die anhaltende Erfahrung
der Diskriminierung von Frauen am Arbeitspla-
tz zu bekampfen. Ziel der Studie ist die Ausar-
beitung von Gewerkschaftsempfehlungen fur
sektorspezifische Strategien zur Bekampfung
des geschlechtsspezifischen Lohngefalles und
der schlechten Arbeitsbedingungen von Frauen
sowie der Gefahrdung durch geschlechtsspe-
zifische Gewalt und Belastigung in jedem der
EFFAT-Sektoren.

Die Forschungsarbeiten konzentrierten sich
auf die Untersuchung der sektorspezifischen Dy-
namik geschlechtsspezifischer Ungleichheiten
— wie sie sich in den einzelnen Sektoren mani-
festieren und welche sozialen und politischen
Triebkrafte sie haben — sowie auf die Ermittlung
erfolgreicher gewerkschaftlicher Praktiken bei
der Bewaltigung dieser Probleme bis heute.

Die Studie wird insbesondere die geschlechts-
spezifischen Ungleichheiten untersuchen, die
sich in den Bereichen geschlechtsspezifisches
Lohngefalle, Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie sowie geschlechtsspezifische Gewalt und
Belastigung unter weiblichen Arbeitskraften in
jedem der vier untersuchten Sektoren mani-
festieren. Diese drei Dimensionen wurden im
Einvernehmen mit EFFAT ausgewahlt, weil sie
als Hauptsymptome flir geschlechtsspezifische
Diskriminierung gelten. Von den prekaren Arbei-
tsbedingungen in den EFFAT-Sektoren sind in er-
ster Linie Frauen betroffen, was die geschlechts-
spezifischen Ungleichheiten noch verscharft.

Die Gesamtmethodik der Studie basiert auf
qualitativen Interviews, um ein umfassendes
Verstandnis der Herausforderungen am Arbei-
tsplatz und der gewerkschaftlichen Strategien
zu erlangen, erganzt durch Sekundarforschung

Eurostat: EU-27-Durchschnitt des geschlechtsspezifischen Lohngefilles von 12,7 % im Jahr 2022. Geschlechtsspezifisches Lohngefille in
unbereinigter Form nach NACE Rev. 2 Tétigkeit — Struktur der Methodik der Verdiensterhebung [earn_gr gpgr2]
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zu aktuellen Trends und Daten sowie eine Ub-
erprufung der einschlagigen Rechtsinstrumente
zur Bekampfung der Geschlechterungleichheit.
Auf der Grundlage der Ergebnisse dieses Be-
richts wurde daruber hinaus ein separater
Gewerkschaftsleitfaden erstellt, der praktische
Empfehlungen zur Starkung der Rechte von Ar-
beitnehmerinnen in den Bereichen Lebensmit-
tel, Landwirtschaft, Tourismus und Hausarbeit
enthalt. Wir haben ebenfalls Musterklauseln fur
einen transnationalen Tarifvertrag zur Férderung
der Gleichstellung von Frauen und Mannern in
groéBeren Unternehmensgruppen ausgearbeitet.

Qualitative Interviews wurden von November
2023 bis Januar 2024 durchgefuhrt.

Die Lander, die fur die Untersuchung der
geschlechtsspezifischen Ungleichheiten auf
ausgewadhlt wurden, deckten alle vier EF-
FAT-Sektoren ab und waren auf Nord-, Mittel-
und Slideuropa verteilt (Zusammenfassungen in
den nachstehenden Tabellen)

Der Interviewleitfaden behandelte drei
Hauptthemenbereichen:

1. Bestehen und begunstigende Faktoren
von geschlechtsspezifischem Lohngefalle,
schlechter Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben bei Frauen und von geschlechts-
spezifischer Gewalt (im Folgenden ab-
geklrzt mit GBVH] in den beiden Sektoren.

2. Einschlagige Rechtsvorschriften zur
Bekampfung von geschlechtsspezifischem
Lohngefalle, schlechter Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben bei Frauen und
GBVH.

EINLEITUNG

3. Praktiken und Bedurfnisse der Gewerk-

Tabelle 1 Gewerkschaften aus dem Agrar

Teilnehmer der qualitativen Stu

schaften bei der Bekampfung des ge-
schlechtsspezifischen Lohngefalles, der
schlechten Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben von Frauen und der Umset-
zung der EFFAT-Empfehlungen zu GBVH
in den beiden Sektoren.

sektor,

die, November 2023 —

Januar 2024

Land Gewerkschaft

Nordeuropa

Finnland Teollisuusliitto
Schweden KOMMUNAL
Mitteleuropa

Osterreich. PRO GE
Bulgarien FNSZ
Sudeuropa

Italien UILA UIL
Spanien UGT FICA
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Tabelle
Getrinkesektor,
November 2023

Land

Nordeuropa

Finnland

Litauen

Mitteleuropa

Osterreich
Belgien

Deutschland
Polen
Sudeuropa

Frankreich

Spanien

Tabelle 3 Gewer
Haushalts

qualit

Land
Mitteleuropa
Belgien
Deutschland

Niederlande

Stdeuropa
Zypern

Spanien

2 Gewerkschaften aus dem Lebensmitt

ativen Studie, November 2023

el- und

Teilnehmer der qualitativen Studie,

— Januar 2024

|

Gewerkschaft

SEL

Der litauische Verband der
regionalen Gewerkschaften

PRO GE

ACV-CSC
SETCa-FGTB

NGG

NSZZ Solidarnos$¢

FO
UGT FICA
CCOO Industria

kschaften aus dem Bereich

dienstleistungen, Teilnehmer der

— Januar 2024

Gewerkschaft

ACV-CSC
NGG
FNV

SEK

SOS Rassismus
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Tabelle 4 Gewerkschaften des Tourismussektors

n Studie, November 2023 —

Teilnehmer der qualitative

Januar 2024

Land Gewerkschaft
Mitteleuropa

Osterreich VIDA
Belgien ACV-CSC
Deutschland NGG
Stdeuropa
Frankreich FO, CEDT
FeSMC-UGT
Spanien
CCOO Industria
Zypern SEK
Italien FIST CISL

Die Rucklaufquote fur Landwirtschaft und unter
den Beschaftigten in Privathaushalten betrug 66 %
bzw. 40 %. Im Vergleich dazu lag die Rucklaufg-
uote in den Bereichen Lebensmittel und Getranke
sowie Tourismus bei 80 % in beiden Sektoren.
Die vergleichsweise niedrige Rucklaufquote in
der Landwirtschaft und bei den Beschaftigten in
Privathaushalten kénnte zu verzerrten Ergebnis-
sen gefuhrt haben, die in dem Bericht dargestellt
werden. Die niedrigere Rucklaufquote scheint auf
den geringen gewerkschaftlichen Organisation-
sgrad und die geringeren Kapazitaten in diesen
beiden Sektoren zurlckzuflhren zu sein. In der
Landwirtschaft kann dies auf die Art des Sektors
in der EU zurtckzuflhren sein, der von kleinen
Familienbetrieben und einem hohen Anteil an
Saisonarbeitskraften mit Migrationshintergrund
gepragt ist. Auch die gewerkschaftliche Organi-
sierung von Beschaftigten in Privathaushalten mit
Migrationshintergrund, die haufig keine Papie-
re besitzen, ist eine Herausforderung. Dennoch
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handelt es sich um eine wichtige Erkenntnis im
Hinblick auf die Strategien der Gewerkschaften
zur Bekampfung der geschlechtsspezifischen
Ungleichheiten in der Landwirtschaft und bei
der Hausarbeit.

Im ersten Abschnitt werden das Auftreten und die
begunstigenden Faktoren der geschlechtsspezifi-
schen Ungleichheiten in den vier EFFAT-Sektoren
analysiert, um den sektorspezifischen Charakter
der untersuchten geschlechtsspezifischen Un-
gleichheiten zu bertcksichtigen. Der zweite Ab-
schnitt gibt einen allgemeinen Uberblick Gber
die einschlagigen Rechtsvorschriften auf glo-
baler, EU- und nationaler Ebene, um Licken und
Unstimmigkeiten zu ermitteln. In Abschnitt drei
werden die bestehenden gewerkschaftlichen
Praktiken bei der Bekampfung geschlechtsspe-
zifischer Ungleichheiten in den EFFAT-Sektoren
untersucht und die Umsetzung der EFFAT-Em-
pfehlungen zu ,Null-Toleranz gegenuber GBVH*
bewertet. Der letzte Abschnitt fasst die Herau-
sforderungen zusammen und gibt Empfehlungen
fur gewerkschaftliche Strategien zur Beseitigung
geschlechtsspezifischer Ungleichheiten, wobei
die sektorspezifischen Besonderheiten bertcks-
ichtigt werden.
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PROBLEMSTELLUNG -

UNGLEICHE VERTEILUNG
DER ARBEITSPLATZE UND
MEHRFACHDISKRIMINIE-
RUNG

Geschlechtsspezifische Ungleichheiten

auf dem Arbeitsmarkt sind auf ungleiche
Machtverhdltnisse zwischen den Geschlechtern
zurtickzufuihren, die in patriarchalische
Geschlechternormen und -erwartungen
eingebettet sind.




Méanner halten ihre ménnliche Uberlegenheit
und Dominanz tiber Frauen zu Hause und am
Arbeitsplatz durch eine geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung aufrecht, die ausbeuterischer
Natur ist (Cockburn, 1985, Rees, 2022). Daher
entstehen strukturelle Ungleichheiten auf
der Achse von Geschlecht und Macht, die sich
auch auf dem Arbeitsmarkt widerspiegeln. Die
Menschen werden durch die Arbeit, die sie ver-
richten, geschlechtsspezifisch gepragt, und die
Arbeit wird wiederum durch die Personen, die
sie verrichten, aktiv geschlechtsspezifisch ge-
priagt (Cockburn, 1985, 2009, Rees, 2022). Im
Rahmen des kapitalistischen méinnlichen Er-
nahrermodells ist die mannliche Identititin der
Tatan eine hoherwertige Arbeit gebunden als die
weibliche Arbeit, die herabgesetzt wird (ebd.).

Die EFFAT-Sektoren sind Branchen, in denen
sich strukturelle, patriarchalische Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern besonders deutlich
zeigen, da sie durch Mehrfachdiskriminierung
aufgrund Geschlecht und Ethnie, Migranten-
status, Klasse und Alter entstehen. Die ver-
schiedenen Formen der Diskriminierung sind
keineswegs unabhingig voneinander, sondern
interagieren miteinander und verstiarken das
Risiko ausbeuterischer Arbeitsbedingungen,
arbeitsbezogener Gewalt und Beldstigung sowie
héuslicher Gewalt (Sokoloff & Dupont, 2005,
Acker, 2006, Acker, 2012, Gothoskar, 2013, Rosette
et al., 2018). Dementsprechend sind Wander-
arbeitnehmerinnen in den EFFAT-Sektoren,
insbesondere in den stark weiblich geprigten
Sektoren Haushaltsdienstleistungen und Touris-
mus, in besonderem Maf3e Diskriminierung und
schlechten Arbeitsbedingungen ausgesetzt.

Die Struktur der Unternehmensgrofse in den
untersuchten EFFAT-Sektoren kann ein wichtiger
Faktor fiir den gewerkschaftlichen Organisations-
grad und die gewerkschaftlichen Aktionen sein,
die sich mit den geschlechtsspezifischen Un-
gleichheiten befassen. Die Lebensmittel- und
Getrankeindustrie wird von KMU dominiert, die
99 % der Unternehmen des Sektors ausmachen.

ABSCHNITT 1

Aufdieverbleibenden 1 % der Grofsunternehmen
entfallen jedoch 42 % der Beschéftigten des
Sektors (Eurostat, SUS, 2020). Eine dhnliche
Unternehmensstruktur ist im Tourismussektor
zu beobachten. Die 1 % der Unternehmen, die
mehr als 250 Personen beschéaftigen, machen
jedoch 18 % der Beschéftigten in diesem Sektor
aus (Eurostat, SUS, 2022).

Die Organisierung von Arbeitskriaften zur
Bekampfung geschlechtsspezifischer Ungleich-
heiteninder Landwirtschaft und im Bereich Haus-
arbeitkann eine grofsere Herausforderung fiir die
Gewerkschaftendarstellen. Dieeuropéische Land-
wirtschaft wird von Familienbetrieben dominiert,
die auf die Arbeitskraft des Betriebsinhabers/
Betriebsleiters und seiner Familie angewiesen
sind, die auch direkt von der Wirtschaftstatigkeit
profitieren. Familienbetriebe machen 93 % der
Betriebe aus und sind in allen Mitgliedstaaten
vorherrschend. (Eurostat, 2020).

Auch die Beschéftigung in der Hauswirtschaft
ist schwieriger zu erfassen, da in diesem Sektor
viele prekére Arbeitskrifte, Wanderarbeitskréfte
und undokumentierte Arbeitskrifte beschéftigt
sind (ELA, 2021). Sie umfassen hiufig einzelne
Beschéftigte in Privathaushalten, die informelle
Arbeit verrichten, da die direkte Beschaftigung
durch Familien typisch fiir diesen Sektorist (ebd.).
Grofse Reinigungsunternehmen oder -agenturen
sind selten, koénnen jedoch eine erhebliche An-
zahl von Arbeitskraften beschéftigen, da solche
Unternehmen moglicherweise EU-weit tatig sind.
So machen sie beispielsweise 43 % der Sozial-
arbeiter aus, die im Sektor Sozialwesen ohne
Heime tétig sind (Eurostat, SUS, 2021). Auch in
Landern wie Belgien ist eine grofse Anzahlvon Be-
schéiftigten in Privathaushalten (170.000) formell
uber Agenturen mit Dienstleistungsschecks be-
schéftigt (Lens et al., 2021).
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Landwirtschaft: ein

patriarchalischer Sektor,
das zeigte sich auch bei
der Datenerhebung

Generell gibt es nur wenige aufgeschliisselte
Daten uiber die Beschéftigung in der Landwirt-
schaft, einschliefdlich des Verdienstes und des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles. Autoren,
die sich mit geschlechtsspezifischen Un-
gleichheiten in der Landwirtschaft befassen,
argumentieren, dass die Landwirtschaft als
ein Sektor und nicht als Beruf betrachtet wird.
Bei dieser Sichtweise wird die Landwirtschaft
in erster Linie als Land betrachtet, auf dem Ge-
treide angebaut, Tiere geziichtet, Umweltziele
erreichtund o6ffentliche Giiter produziert werden,
wobeider Schwerpunkt weniger auf den Personen
liegt, die diese Ergebnisse ermoglichen (Shortall
& Marangudakis, 2022). Dies hat Auswirkungen
auf die Erhebung von Daten iiber die Arbeits-
krifte in den Sektoren, insbesondere auf den
Ausschluss der Landwirtschaft von der Eurostat-
Verdienststrukturerhebungund die Berechnung
des geschlechtsspezifischen Lohngefilles, das
in diesem Sektor unbekannt bleibt.

Die Befragungen von Vertretern der Landwirt-
schaftsgewerkschaften aus Finnland, Schweden,
Osterreich, Bulgarien, Italien und Spanien,
scheinen dieses Phidnomen zu bestétigen. In den
Gesprachenberichteten mehrere Gewerkschafts-
vertreter*innen iiber einen Mangel an nationalen
Statistiken tiber das geschlechtsspezifische Lohn-
gefillein der Landwirtschaft, was den Zahlen von
Eurostat tibereinstimmt. Dennoch berichteten
mehrere Befragte iber das nationale geschlechts-
spezifische Lohngefille in der Landwirtschaft, von
13 % in Bulgarien bis zu 19 % in Osterreich und
34 % in Spanien und damit wesentlich hher als
der derzeitige EU-Durchschnitt von schitzungs-
weise 12,7 %.
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Abb. 7 Beschaftigung in der Landwirtschaft

in EU-27 2022 nach Geschlecht

Manner

M Frauen

Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurostat (2023),
Arbeitskréfteerhebung [lfsa_egan2]

Nach den jlingsten Eurostat-Zahlen wird der An-
teil der Frauen in der europaischen Landwirt-
schaftim Jahr 2022 bei 30 % liegen, doch kénnten
diese Zahlen noch viel hoher sein (Abb. 7).

Das genaue Beschéiftigungsniveau von Frauen
in der Landwirtschaft ist nicht bekannt, da die
amtlichen Statistiken nur Personen erfassen, die
offiziell in landwirtschaftlichen Betrieben be-
schéftigt sind, nicht aber unbezahlt mithelfende
Familienangehorige, wodurch die Zahl derin der
Landwirtschaft titigen Frauen unterschitzt wird
(Shortall et al, 2017, 2022).

Studien zeigen, dass Frauen in der Land-
wirtschaft in der Regel gering qualifizierte und
schlecht bezahlte Arbeiten wie Pflanzung und

ABSCHNITT 1

Ernte verrichten, wihrend Aufgaben wie das
Pfliigen und der Einsatz schwerer Maschinen
hauptsachlich von Mannern ausgefiithrt werden.
(Shortall, McKee & Sutherland, 2020). Es wird
beobachtet, dass gering qualifizierte Tatigkeiten
in der Landwirtschaft stereotyp von Frauen aus-
gelibt werden, die allein aufgrund der Tatsache,
dass sie eine Frau sind, als besser geeignet fiir
sorgfiltige Aufgaben angesehen werden (ebd.).
Dieses Phinomen kann erhebliche Auswirkungen
auf die Lohnunterschiede zwischen Frauen und
Méannern in diesem Sektor haben.

,Frauen sind eher in der Ernte und Verarbeitung zu
finden, wihrend Méanner Positionen wie Vorarbeiter,
Maschinenfithrer und Wartungsingenieure inne
haben.”

UGTFICA

Der schwierige Aufstieg von Frauen von gering
qualifizierten und schlecht bezahlten Arbeits-
platzen zu hoher qualifizierten und besser be-
zahlten Arbeitspldtzen wurde von den befragten
Gewerkschaftsvertretern aus Mittel- und Siid-
europaerwihnt.Esistzubeobachten,dassFrauen,
dieindenniedrigsten Positionen beschéftigt sind,
inderRegelnichtinhoherwertige Positioneninder
Landwirtschaft aufsteigen. Ein Grund dafiiristder
saisonale Charakter dieser Arbeit, bei der sowohl
Frauen als auch Méanner als Zeitarbeitskrafte fir
Gelegenheitsarbeiten eingesetzt werden. Mehrere
Gewerkschaftsvertreter*innen haben jedoch ein
geschlechtsspezifisches Musterin der begrenzten
Karriereentwicklung von Frauen beobachtet, die
in gering qualifizierten Berufen beschéftigt sind.
Soberichtete beispielsweise ein 0sterreichischer
Gewerkschaftsvertreter, dass ,Frauen grofsere
Schwierigkeiten haben, in hohere Lohngruppen
(Facharbeiter) eingestuft zu werden als Manner*
(PRO-GE).
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AufSerdem sind Frauen in solchen gering
qualifizierten Berufen zu finden, obwohl sie
uber hohere Kompetenzen verfiigen, wie ein
slowenischer Befragter bestétigt: ,,Die Aushildung
der Frauen entspricht nichtihrem Beruf, was be-
deutet, dass sie besser ausgebildet sind“ (ZSSS).
Die befragten Gewerkschafterinnen haben das
Phinomen auf die Mutterschaftsstrafe zurtiick-
gefiihrt. Eine mogliche Schwangerschaft von
Frauen in der Landwirtschaft wird als Hindernis
fiir die Ubernahme von technischen oder ver-
antwortungsvolleren Positionen angesehen, da
kiinftiger Mutterschaftsurlaub und familiire Be-
treuungspflichten die Nachhaltigkeit des Betriebs
beeintrichtigen wiirden.

,Die Benachteiligung von Frauen in der
Landwirtschaft beginnt bereits beim Zugang zu
Ausbildungskursen, was folglich die Chancen auf
einen Arbeitsplatzzuwachs einschriankt.“

UILAUIL

Untersuchungen zeigen in der Tat,dass Frauen
in der Landwirtschaft als Betriebsleiterinnen
unterreprasentiert sind, obwohl es Unterschiede
zwischen den Mitgliedstaaten gibt (Eurostat,
2018). Manner neigen dazu, das Land zu erben,
was am haufigsten der Fall ist, wenn eine Bauerin
einen Bruder hat (Shortall & Marangudakis,
2022). Um die Subventionen der Gemeinsamen
Agrarpolitik (GAP) zu erhalten, kann nur ein
einziger Betriebsleiter (in der Regel ein Mann)
als Empfinger der Unterstiitzung identifiziert
werden. Wenn Frauen einen landwirtschaftlichen
Betrieb besitzen, handelt es sich in der Regel um
kleinere Einheiten, die nicht geniigend Gewinn
abwerfen, um fiir GAP-Subventionen in Frage
zu kommen (Shortall & Marangudakis, 2022).

Dartiber hinausinformieren Studien iiber den
geringen Zugang von Frauen in der Landwirt-
schaftzurBerufsausbildung,wasdasgeschlechts-
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spezifische Lohngefille weiter verschirfen kann
(Balezentisetal.,2021). Frauennehmennichtan
landwirtschaftlichen Fortbildungsprogrammen
teil, da sich diese meist an Manner richtet und
aufihre Bediirfnisse zugeschnitten ist. Das liegt
daran, dass Frauen in der Landwirtschaft nicht
als Landwirte gesehen werden und nicht zu
Schulungen eingeladen werden (Barbercheck et
al, 2009, Shortalletal, 2017). Das Problem wurde
bei unseren Befragungen bestatigt.

Alle befragten Gewerkschaftsvertreter*innen
berichteten von hiufigen Zeit- und Teilzeitver-
tragen fir weibliche Arbeitskréfte. Prekaritit ist
eng mit der Rolle der Frau als Mutter und Hausfrau
verbunden. Eine finnische Interviewpartnerin
berichtete, dass ,Frauen befristete Vertriage
erhalten, wenn sie Mitter werden oder sind“
(Teollisuusliitto).

,Frauen arbeiten kiirzer oder in Teilzeit und
erhohen ihr Gehalt nicht durch Schichten oder
Uberstunden, da sie sich mehr als Mdnner mit
unbezahlter Arbeit fiir Haushalt und Familie
beschéftigen®.

UILA UIL

InItalienistder Einsatz von Subunternehmer-
kettenund Leiharbeit ein hiufig zu beobachtendes
Phidnomen, von dem Frauen und Manner in
diesem Sektor gleichermaf3en betroffen sind. Dies
scheintdurch die Forschungsergebnisse bestétigt
zu werden, die darauf hindeuten, dass sich das
geschlechtsspezifische Lohngefélle bei schlecht
bezahlten, prekdren Arbeitspldtzen schneller
schliefst, wobei Frauen und Manner tendenziell
ahnlich schlechte Lohne erhalten (Blau & Kahn,
2017, Fritsch, Verwiebe & Liedl, 2019).
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Frauen mit Migrationshintergrund

Obwohl es keine offiziellen Statistiken tiber die
Beteiligung von weiblichen Wanderarbeits-
kraften oder Arbeitskriaften ohne Papiere in der
europdischen Landwirtschaft gibt? wird fest-
gestellt, dass der Einsatz solcher Arbeitskréafte
in diesem Sektor iblich ist. Es wurde berichtet,
dass in einigen Mitgliedstaaten der Anteil der
undokumentierten Wanderarbeitskrafte ohne
Papierein der Landwirtschaft bis zu 40 % betragen
kann (Augere-Granier, 2021). Dennoch sind un-
dokumentierte weibliche Saisonarbeitskrifte in
dereuropdischen Landwirtschaft méglicherweise
den prekirsten Arbeitsbedingungen ausgesetzt,
diedurchdie Mehrfachdiskriminierungaufgrund
Geschlecht und Ethnie, Ethnizitat, Migranten-
status, Klasse und Alter noch verschéarft werden
(Palumbo & Sciurba, 2018).

Gewerkschaftsvertreter*innen aus Italien
und Spanien haben bestéatigt, dass Wander- und
Saisonarbeiterinnen besonders ungiinstigen
Arbeits- und Lohnbedingungen ausgesetzt sind.
~Wenn wir das Lohngefille nach Nationalitit
analysieren, stellen wir fest, dass Migrantinnen
besonders niedrige Lohne und prekire Arbeits-
bedingungen erleben, vor allem diejenigen, die
aus Drittlandern stammen® (UILA UIL).
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2 Eurostat stellt nur Daten iber den Anteil der Wanderarbeitnehmer*innen nach Berufen zur Verfligung, aber keine Daten tiber die landwirt-

schaftliche Tatigkeit
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Insgesamt wurde die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben von Frauen in der Landwirt-
schaft von fast allen befragten Gewerkschafts-
vertreter*innen als sich zum Besseren verdndern
bewertet. Diese Beobachtungen scheinen mit
den EU-Daten libereinzustimmen, die besagen,
dass 80 % der Frauen in der Landwirtschaft eine
gute oder sehr gute Vereinbarkeit angeben (Abb.8).

Dennoch stellten die Befragten aus Mittel- und
Stideuropa fest, dass die Schicht- und Wochen-
endarbeit in diesem Sektor erhebliche negative
Auswirkungen auf die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie hat, insbesondere fiir Frauen, die
immer noch als Hauptbetreuerinnen angesehen
werden und fir die Pflichten im Haushalt ver-
antwortlich sind. Geschlechtsspezifische Stereo-
typen, die Frauen als,,Standard“-Pflegerinnen fir
Kinder, altere Menschen und Behinderte ansehen,
sind inder Landwirtschaft weit verbreitet. Nurdie
nordeuropdischen Gewerkschaften haben Fort-
schritte bei der Gleichstellung der Geschlechter
bei der Aufteilung der Hausarbeit gemeldet.

,Wiahrend die Beteiligung der Frauen am
Arbeitsmarkt zugenommen hat, sind die
notwendigen strukturellen sozialen Verdnderungen
zur Férderung einer gleichberechtigten Aufteilung
der Verantwortung im Haushalt oder bei der
Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen
Familienangehdrigen nicht zur gleichen Zeit
erfolgt.“ U

GTFICA
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Abb. 8 Vereinbarkeit bei Frauen in der Landwirtschaft

sehr gut H gut

m nicht besonders m Uberhaupt nicht gut
gut

Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurostat (2023),
Arbeitskrafteerhebung [Ifsa_egan2]
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Jungste EU-Daten tiber GBVH in der Landwirt-
schaft besagen, dass 6 % der Frauen von der-
artigem Fehlverhalten betroffen sind (Eurofound,
2021), was deutlich unter dem EU-Durchschnitt

Abb. 9 GBVH bei Frauen in der
Landwirtschaft in der EU-27

Nein, keine Antwort B Belastigung und Gewalt

B sexuelle Beldstigung M verbaler Missbrauch

GBVH bei weiblichen Arbeitskraften im EU-27-Durchschnitt

3%
1% 5o

Nein, keine Antwort B Belastigung und Gewalt

B sexuelle Belastigung  mverbaler Missbrauch

Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurofound, EWCTS 2021
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von 17 % liegt (Abb. 9). Aber auch dieser Anteil
konnte erheblich unterschitzt werden, da er nur
die offiziellen Landarbeiter bertiicksichtigt.

Dementsprechend hatten die befragten Ge-
werkschaftsvertreter*innen Schwierigkeiten, die
Héaufigkeit von GBVH in diesem Sektor zu be-
urteilen, da es keine nationalen Daten zu diesem
Thema gibt. Das Fehlen von nach Sektoren auf-
geschliisselten nationalen Statistiken tiber die Ge-
fahrdung von Frauen durch GBVH am Arbeitsplatz
erschwert die Einschitzung des Umfangs und
der Tendenzen dieses Problems. Hinzu kommt,
dass sexuelle Beldstigung und sexueller Miss-
brauch bei Migrant*innen und undokumentierten
Personen eher selten gemeldet werden und daher
in den offiziellen Statistiken nicht erfasst sind.
Eine wichtige Studie hat jedoch gezeigt, dass
Wanderarbeitnehmerinnen in italienischen und
spanischen Betrieben in hohem MafSe sexueller
Gewalt und Belastigung ausgesetzt sind (Palumbo
& Sciurba). Die Forscher beobachteten eine
hohe Zahl von Schwangerschaftsabbriichen bei
rumaénischen Frauen, die auf Bauernhoéfen in
der italienischen Region Ragusa arbeiteten. Die
Abtreibungsrate war wesentlich hoher als bei
italienischen Frauen, und die Féille von sexuellem
Missbrauch wurden nicht gemeldet. Bei den Be-
fragungen von Gewerkschaftsvertreter*innenim
Rahmen der vorliegenden Studie wurde nur in
Finnland berichtet, dass das Problem bei Frauen
in der Landwirtschaft ,eher selten” vorkommt.

Geschlechtsspezifische Ungleichheit in den EFFAT-Sektoren verstehen: Lebensmittel, Landwirtschaft, Tourismus und Haushaltsdienstleistungen 24



ABSCHNITT 1

Die glaserne Decke

im Lebensmittel- und

Getrankesektor

Frauen stellen im Lebensmittel- und Getrinke-
sektor einen grofsen Anteil der Beschéftigten. Aus
den Eurostat-Zahlen fiir 2022 geht hervor, dass
fast 50 % der Beschéftigten in der Nahrungs-
mittelindustrie und tiber 70 % der Beschiftigten
in der Getrinkeherstellung Frauen sind (AKE,
2023). Trotz des hohen Frauenanteils in der
Branche verdienen Frauen im europiischen
verarbeitenden Gewerbe im Durchschnitt 18
% weniger als Midnner. Es liegen jedoch keine
aufgeschliisselten Zahlen liber das geschlechts-
spezifische Lohngefille in der Lebensmittel- und
Getrénkeindustrie vor®. Folglich berichteten die
befragten Gewerkschaftsvertreter aus der Lebens-
mittel- und Getrankeindustrie von Schwierig-
keiten bei der Bewertung des geschlechtsspezi-
fischen Lohngefilles in dieser Branche, da es
keine nach Sektoren aufgeschliisselten nationalen
Daten uber das geschlechtsspezifische Lohn-
gefille gibt.

»Klebriger Boden* und berufliche
Segregation

Der Lebensmittel- und Getréankesektor scheint
in erster Linie von der geschlechtsspezifischen
beruflichen Segregation betroffen zu sein, die
zu geringeren Verdiensten und Karrierechancen
fir Frauen beitrigt. Studien legen nahe, dass dies
auf die geringere Beteiligung von Frauen und
Méadchen an Studiengéngen in den Bereichen
Wissenschaft, Technologie, Ingenieurwesen und
Mathematik (MINT) zuriickzufiihren sein konnte,
die zu technischen und ingenieurwissenschaft-
lichenBerufeninderFertigungfithren (Strachanet
al, 2018). Dies stehtim Einklang mit den jiingsten
Eurostat-Daten tiber die Beschéftigungvon Frauen
in Hochtechnologieberufen im européischenver-
arbeitenden Gewerbe. Nur jede dritte Stelle im
Ingenieurwesen ist in der Branche mit einer
Frau besetzt (Aob. 10).

3 Von Eurostat berechneter EU-27-Durchschnitt des geschlechtsspezifischen Lohngefilles im verarbeitenden Gewerbe 2022 [EARN_GR_GPGR2].
Fiir die NACE-Codes der Herstellung von Nahrungsmitteln und Getrdnken liegen keine disaggregierten Zahlen vor.
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Unsere Gespriachspartner vertraten Ge-
werkschaften aus einem breiten geografischen
Spektrum, darunter Finnland, Litauen, Oster-
reich, Belgien, Deutschland, Polen, Frankreich
und Spanien. Fast alle befragten Gewerkschafts-
vertreter*innen mit Ausnahme Frankreichs be-
stitigten, dass es in der Regel eine klare Unter-
scheidung zwischen méinnlichen und weiblichen
Arbeitspldatzen in der Branche gibt. Médnner
arbeiten in der Regel als Arbeitskrafte in der
Produktion und Instandhaltung mit schweren

Abb. 10 Beschaftigung in
technologieintensiven Fertigungsberufen nach
Geschlecht in der EU-27 (2022)

S

Frauen | Manner

Source: Progressive Policies based on Eurostat (2023) [htec_emp_nat2]

Maschinen, wahrend Frauen vor allem in der
Verwaltung, im Personalwesen und in Quali-
tatssicherungslabors titig sind. Obwohl einige
dieser von Frauen ausgeiibten Berufe besser be-
zahlt werden als Blue-Collar-Arbeitskrafte, sind
Frauen in technischen und ingenieurwissen-
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schaftlichen Berufen, die ein hoheres Einkommen
und eine hohere Arbeitsplatzqualitit bieten,
unterreprisentiert.

Parallel zur beruflichen Segregation wurde
bei den Befragungen das Phidnomen der
Feminisierung von Arbeitsplidtzen in diesem
Sektor festgestellt. Gering qualifizierte und
schlecht bezahlte Arbeit wird in der Regel iiber-
wiegend von Frauen verrichtet. Bei den Tatig-
keiten, die in der Regel von Frauen ausgefiihrt
werden, handelt es sichum manuelle Tatigkeiten.
»,In der Fleischindustrie sind die Verpackungs-
berufetraditionell von Frauen dominiert, wahrend
z. B. die Fleischzerleger und Metzger traditionell
Manner sind“ (SEL ). Dies wurde auch mit dem
»klebrigen Boden*in Verbindung gebracht, der
unter in der Branche zu beobachten ist, denn es
wurde berichtet, dass Frauen in solchen gering
qualifizierten Berufen nichtin héher qualifizierte
und besser bezahlte Arbeitsplitze aufsteigen.

,In der Fischkonservenindustrie sind die
Arbeitskrifte in der Regel Frauen. Die
verantwortlichen Positionen sind immer noch von
Méinnern besetzt.”

ccoo

Auferdem ist das Phdnomen der ,glasernen
Decke“in derverarbeitenden Industrie besonders
prasent. Wahrend der Anteil von Frauen und
Méannern an den Beschéaftigten im Lebensmittel-
sektoraufder Einstiegsebene in der Regel nahezu
gleich ist, nimmt der Anteil von Frauen auf der
Karriereleiter drastisch ab (Abb. 11).

Dieswurde auch bei den Befragungen bestatigt.
Ein polnischer Gewerkschaftsvertreter*innen be-
stitigte, dass ,es eine glaserne Decke beiden An-
gestellten gibt, aufser in der Lieferkette, und nicht
bei den Arbeitern“ (NSZZ Solidarnos$¢). Oder wie
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ein spanischer Befragter berichtet: ,Wenn wir in
dieh6heren Managementkategorien gehen, istes
schwieriger, Frauen zu finden. Im Allgemeinen
werden Frauen weniger beférdert als Manner,
selbst bei gleicher oder héherer Qualifikation®
(UGT FICA).

Abb.1 Geschlechtsspezifische Ungleichheiten beim

beruflichen Aufstieg von Frauen und Mannern in der

Lebensmittelindustrie

Einstiegsebene Vorgesetzte Fuhrungskrafte VP SvP C-suite

WeiBe Manner

Schwarze Manner

WeiBe Frauen

Schwarze Frauen

Frauen insgesamt,

Lebq ittelsekts
epensmittelseidor 49% 39% 33% 26% 0% | 23%

Quelle: FoodNavigator Europa, 2019

Die befragten Gewerkschaftsvertreter*innen
haben auch héiufig das Problem der ungleichen
Entlohnungvon Frauen und Mannern fir gleich-
wertige Arbeit in diesem Sektor festgestellt. Es
ist moglich, dieses Problem mit Hilfe von Lohn-
prifungeninden Unternehmen zu ermitteln, die
in Abschnitt IV iiber Gewerkschaftspraktiken in
diesem Bericht ndher beschrieben werden.

Soberichtet ein deutscher Gewerkschaftsver-
treter*innen: ,,Wenn wir den Gehalts-Check mit
einem NGG-Instrument zur Prifung der Entgelt-
gleichheit (eg-check.de) durchfiihren, das den
Wertderverschiedenen Tatigkeiten schitzt, zeigt
sich, dass Frauen fiir die gleiche Arbeit weniger
Entgelt erhalten. (NGG) Ahnlich duferte sich
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ein spanischer Befragter: ,,Bei den Entgeltaudits
zeigt sich, dass Madnner fiir gleichwertige Arbeit
besser bezahlt werden.“ (CCOO)

Aufderdem ist die Teilzeitbeschéaftigung unter
Frauen im verarbeitenden Gewerbe weit ver-
breitet. Nach den neuesten Eurostat-Daten
machen sie zwei Drittel der Teilzeitbeschiftigten
in diesem Sektor aus (AKE, 2023). Die Teilzeit-
beschiiftigung von Frauen ist ein bekannter
Faktor, der zum geschlechtsspezifischen Lohn-
gefille beitrigt (Leuze & Straufs, 2016), Weeden,
Cha & Bucca, 2016).

Ein hoher Anteil von Teilzeitvertragen von
Frauen in diesem Sektor wurde von Vertretern
aus Mittel- und Siideuropa”wéhrend der Be-
fragungen berichtet. In Spanien berichteten die
befragten Gewerkschaftsvertreter*innen, dass 62
% der Beschiftigten in der Lebensmittel- und Ge-
trankeindustrie mit Teilzeitvertrigen Frauen sind,
was dem EU-Durchschnitt fiir das verarbeitende
Gewerbe entspricht. Der hohe Anteil von Teil-
zeitvertriagen in der Branche wurde auch von
belgischen und 6sterreichischen Gewerkschafts-
vertreter*innen bestétigt, wo die Untervergabe
von Auftrigen an Subunternehmer die Haupt-
ursache fiir prekére Beschéftigung in diesem
Sektor ist .

,Teilzeitvertrage und Minijobs — das ist in
Deutschland unter Frauen sehr verbreitet,
49% arbeiten in Teilzeit, und 78% der
Teilzeitbeschéftigten in der Lebensmittel- und
Getrankeindustrie sind weiblich.”

NGG
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Insgesamtwurde die Vereinbarkeit von Berufund
Privatleben von Frauen im Lebensmittel- und Ge-
trankesektorindenletzten Jahrenvonder grofsen
Mehrheit der befragten Gewerkschafterinnen
als sich zum Besseren dndern bewertet. Ein
belgischer Interviewpartner erklarte: ,Die Verein-
barkeit von Berufund Familie hat sich fiir Frauen
verbessert, vorallem dank Tarifvereinbarungen.”
(ACV-CSC) Ein polnischer Gewerkschaftsvertreter
berichtet: ,Eswirdlangsam besser, in den weniger
qualifizierten Positionen gibt es eine gute Ver-
einbarkeit. Sie nimmt mit hoher qualifizierten
Positionen ab, aber gleichermafsen fiir Manner
und Frauen, vor allem im mittleren Management,
beidenendie Vereinbarkeit am schwéichstenist.*
(NSZZ Solidarnos¢)

Diese Beobachtungen scheinen mit den
jungsten europdischen Daten tibereinzustimmen,
wonach fast 80 % der Frauen in der Lebensmittel-
und Getrankeindustrie eine gute oder sehr gute
Vereinbarkeit angeben (Abb.12). Dennoch berichtet
immerhin jede fiinfte Frau von einer schlechten
oder sehr schlechten Vereinbarkeit von Berufund
Familie in dem Sektor.
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Abb. 12 Vereinbarkeit bei Frauen in der Lebensmittel-

|

und Getrankeindustrie in Eu-27

sehr gut B gut

B nicht besonders M Uberhaupt nicht
gut gut

Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurofound, EWCTS 2021

Geschlechtsspezifische Ungleichheit in den EFFAT-Sektoren verstehen: Lebensmittel, Landwirtschaft, Tourismus und Haushaltsdienstleistungen

28



Die befragten Gewerkschaftsvertreter*innen be-
richteten hiufigvon einem Mangel an nationalen
Daten uber die Exposition gegentiber GBVH in
der Lebensmittel- und Getrankeindustrie, was es
schwierig machte, die Haufigkeit des Problems
zu beurteilen. Nationale oder EU-Daten kénnen
Aufschluss iiber die Gesamthaufigkeit von arbeits-
bedingter GBVH geben. Es liegen jedoch keine
nach Sektoren aufgeschliisselten Statistiken tiber
die Gefahrdung von Frauen durch arbeitsbedingte
GBVH vor. Mehrere befragte Gewerkschaftsver-
treter*innen beobachteten jedoch eine stetige
abnehmende Entwicklung bei dem Thema.

,In den 10 Jahren, in denen ich jetzt Betriebsrat
bin, hatte ich bisher nie mit einer solchen Situation
zu tun, denn es gibt ein Bundesgesetz, das der
Arbeitgeber einhalten muss. Im Allgemeinen sind
Félle von geschlechtsspezifischer oder rassistischer
Gewalt, wenn sie denn vorkommen, eher unter
Kollegen zu finden.“

SETCa-FGTB

Der deutsche Befragte stellte fest, dass die
Exposition in den einzelnen Teilsektoren der
Industrie unterschiedlich ist: ,,Der Fleisch-
sektor scheint besonders betroffen zu sein. Die
Geschichten, die mir die Frauen erzihlen, z.
B. dass Subunternehmer nachts zu ihnen ins
Zimmer kommen, sind wirklich schlimm.“ (NGG)

Diese Beobachtungen scheinen mit den
jingsten europaischen Daten tiber die Exposition
von Frauen gegentiiber GBVH in Lebensmitteln
und Getrdnken ibereinzustimmen, die fir das
Jahr 2021 auf 11 % geschéatzt wird (abb. 13) und
damitunter dem EU-Durchschnittvon 17 % liegt.
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Abb. 13 GBVH bei Frauen in der Lebensmittel- und

‘\

Getrankeindustrie in der EU-27

GBVH bei weiblichen Arbeitskraften im EU-27-Durchschnitt

Nein, keine Antwort B Belastigung und Gewalt

m sexuelle Belastigung g verbaler Missbrauch

Quelle: Progressive Policies basierend auf EWCTS 2021
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Beschaftigte in
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Privathaushalten: mangeinde
Lohngleichheit und starke

Mehrfachdiskriminierung

Frauen, die als Beschiftigte in Privathaus-
halten arbeiten, sind moglicherweise die am
schlechtesten bezahlten Arbeitskréfte, doch gibt
eskeine umfassenden europdischen Daten iiber
die Verdienste oder Arbeitsbedingungen von
Beschiiftigten in Privathaushalten.

Dies konnte zum Teil auf die hohe Zahl von
undokumentierten Wanderarbeiterinnen in
diesem Sektor zuriickzufiihren sein, ein Faktor,
der auch ihre Anfélligkeit fir missbrauchliche
Beschéfti-gungspraktiken erhoht (Blackett, 2019,
ILO, 2018, Pavlou, 2021). Auch der Anteil der in-
formellen Arbeit im Sektor ist hoch — 34 % der
Gesamtarbeit in Pflegediensten und fast 70 % in
der direkten Anstellung im Privathaushalt (ELA,
2021). Diese Zahlen diirften jedoch erheblich
unterschatzt werden, da Beschaftigte in Privat-
haushalten in den meisten Fillen sowohl Pflege-
als auch Haushaltsdienstleistungen erbringen,
die ineinandergreifen.

Abb. 14 Beschaftigung im Bereich haushaltsnahe
Dienstleistungen (PHS) in der EU 27, 2023 [in Tsd.]

" Q88 Sozialwesen (ohne
Heime)

W S96 Erbringung von
sonstigen Uberwiegend
persénlichen

B S95 Reparatur von Daten- Dienstleistungen

verarbeitungsgeraten und
Gebrauchsgttern B T97 Private Haushalte mit

Hauspersonal

Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurostat, 2024,
Arbeitskrafteerhebung
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Derzeit gibt es 10 Millionen Beschéftigte in
Privathaushalten in der EU (abb. 14), die tiber-
wiegend weiblich (abb. 15) und Wanderarbeits-
krifte (Abb. 16) sind. Diese Zahlen erfassen jedoch
nicht die informelle Beschéftigung im Bereich

Abb. 15 Beschéftigte in den Kerntatigkeiten in
Privathaushalten in der EU27 nach Geschlecht

Frauen mManner

Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurostat, 2024,
Arbeitskrafteerhebung

*Die Kerntatigkeiten im Bereich der Arbeit in Privathaushalten umfassen
Tatigkeiten ohne Unterkunft und Tatigkeiten, bei denen private Haushalte
die Arbeitgeber der Beschaftigten sind.

Abb.16Weibliche Beschaftigte in Privathaushalten
in Europa nach Nationalitat/Migrantenstatus

&

Weibliche Hausangestellte
Osteuropa

Weibliche Hausangestellte
WesteEuropa

Migrantinnen m Inlanderinnen

Quelle: Progressive Policies auf der Grundlage von ILO, 2015

ABSCHNITT 1

Haushaltsdienstleistungen. In den westlichen
Mitgliedstaaten gibtes 2,2 Millionen Beschéftigte
in Privathaushalten, wihrend esin den 6stlichen
Mitgliedstaaten nur 0,08 Millionen sind (TAO,
2015), wobei Beschéftigte in Privathaushalten
»alle internationalen Migrant*innen umfassen,
die derzeit beschéftigt oder arbeitslos sind und
in ihrem derzeitigen Wohnsitzland eine Be-
schaftigung suchen” (IAO, ebd.) Berichten zu-
folge sind Hausangestellte oft mit schlechteren
Arbeitsbedingungen und niedrigeren Lohnen
konfrontiert als einheimische Arbeitnehmer
(Hobson, Hellgren & Bede, 2015, ILO 2015, ILO
2018).

Haushaltsdienstleistungen sind ebenfalls
durch hohe Prekaritit und Unbestidndigkeit der
Arbeitsplitze gekennzeichnet, mit einem hohen
Anteil an Teilzeitarbeit (Jokela, 2017; ILO, 2018)
oder extrem langen Arbeitszeiten im Fall von
Hausangestellten.

In den Gesprachen berichteten mehrere Ge-
werkschaftsvertreter*innen von einem Mangel
an nationalen Statistiken iber das geschlechts-
spezifische Lohngefille in diesem Sektor, was
es in Verbindung mit der Nichtverfiigharkeit
europdischer Daten unmaéglich machte, dis-
kriminierende Praktiken in Bezug auf das Lohn-
niveau von weiblichen Beschéftigten in Privat-
haushalten im Vergleich zu den in diesem Sektor
tatigen Mannern zu bewerten. Dennoch belegen
dievorhandenen Studien einen umgekehrten Zu-
sammenhang zwischen dem Anteil der weiblichen
Beschéftigten und dem Lohnniveau: Je starker die
Arbeitvon Frauen dominiert wird, desto geringer
istdas Entgeltin diesem Sektor (Boeri, Del Boca, &
Pissarides, 2005; Rubery, 2017;1L0, 2018; Jokela,
2019; Harris, 2022). Am starksten ausgepragt
ist dieses Phdnomen in Berufen, die mit Pflege-
und Haushaltstatigkeiten zusammenhéngen,
die am schlechtesten bezahlte und von Frauen
dominierte Arbeitsverhéiltnisse sind (ILO, 2018;
Jokela, 2019; Marchetti et al., 2021).
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Einigen unserer Befragungen zufolge werden
Méanner im Wesentlichen genauso bezahlt wie
weibliche Arbeitskrifte in diesem Sektor (FNV).
Wobeiderselbe niederldndische Gewerkschafter
jedoch einige Indikatoren fiir geschlechtsspezi-
fische Diskriminierung bei der Entlohnung
festgestellt hat: ,Manner sind einfach nicht
die bevorzugten Arbeitskrafte, weil Frauen das
natirliche Talent zum Putzen zugeschrieben
wird. Weibliche Arbeitskriafte werden mehr ge-
schatzt, aber Manner verdienen das Gleiche.”
Diese Uberlegungen scheinen mit den bereits
erwahnten Forschungsergebnissen tibereinzu-
stimmen, die darauf hindeuten, dass sich das
geschlechtsspezifische Lohngefélle bei schlecht
bezahlten, prekdren Arbeitspldtzen schneller
schliefst, wobei Frauen und Manner tendenziell
dhnlich schlechte Lohne erhalten (Blau & Kahn,
2017, Fritsch, Verwiebe & Liedl, 2019).

Allerdings muss das geschlechtsspezifische
Lohngefille auch sektoriibergreifend betrachtet
werden, um zu beurteilen, inwieweit Hausarbeit
gleichwertig mit gleichwertigen Tatigkeiten und
Belastungen bewertet wird, wenn letztere von
Méannern ausgeiibt werden (Pillinger, 2023). Aus
unseren Gesprachen geht hervor, dass ein solcher
Vergleich von gleichwertigen Arbeitsplidtzen in
diesem Sektor nicht routineméfsig durchgefiihrt
wird. Dies kann zu dem falschen Eindruck bei-
tragen, dass die Schiatzung des geschlechtsspezi-
fischen Lohngefilles bei der Hausarbeit irrelevant
ist. Einige der befragten Gewerkschaften wiesen
jedoch darauf hin, dass méannliche Gebaude-
reiniger ein h6heres Lohnniveau haben als weib-
liche Beschéftigte in Privathaushalten, was die
geschlechtsspezifische Diskriminierung bei der
Entlohnung deutlich macht.

ABSCHNITT 1

Dartiber hinaus haben alle befragten Gewerk-
schaften Beschiiftigte in Privathaushalten mit
Migrationshintergrund als die am meisten ge-
fahrdeten Personen in diesem Sektor identi-
fiziert: ,inshesondere undokumentierte Arbeits-
krifte, die informell und ohne Arbeitserlaubnis
arbeiten, erfahren sehr schlechte Arbeits-
bedingungen.” (SOS Racismo) Im Einklang mit
der bestehenden Forschung zur Mehrfachdis-
kriminierung aufgrund Geschlecht und anderen
soziodemografischen Merkmalen wie Ethnizitét,
Ethnie und Migrantenstatus, welche die Anfallig-
keit fiir Missbrauch am Arbeitsplatz erhohen
(Acker, 2012; Rosette et al., 2018), sind weibliche
Hausangestellte mit Migrationshintergrundinder
Tatanfalliger fir Missbrauch und Ausbeutung am
Arbeitsplatz und moéglicherweise im Vergleich
zu Wanderarbeitnehmerinnen in allen anderen
Branchen.
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Bestehende Untersuchungen bestéitigen die hohe
Unsicherheit und Unbestidndigkeit von Arbeits-
plitzen mit einem hohen Anteil an Teilzeitarbeit
oderextremlangen Arbeitszeiten im Falle von Be-
schiftigtenin Privathaushalten (Jokela, 2017,ILO
(2018). Untersuchungen haben auch gezeigt, dass
der Status der undokumentierten Migration mit
sklavenidhnlichen Bedingungen in diesem Sektor
verbunden ist (Mantouvalou, 2012, Anderson,
2015, Parrenas, 2015, Pavlou, 2018).

Alle befragten Gewerkschaftsvertreter*innen
aus den funf Mitgliedstaaten haben die Verein-
barkeitvon Beschiftigten in Privathaushalten als
sextrem schlecht“beschrieben, verursachtdurch
lange Arbeitszeiten, Wochenend- und Nacht-
arbeit sowie unregelméafiige und unvorher-
sehbare Arbeitszeiten. Die Arbeitsbedingungen
vonundokumentierten Beschéaftigten in Privat-
haushalten wurden als ,noch schlimmer als die
von regularen Arbeitskraften, sklavendhnliche
Bedingungen® bezeichnet.

Einige der Befragten, z. B. die belgische und
die spanische, haben in letzter Zeit einige Ver-
besserungen beider Vereinbarkeit von Berufund
Familie fiir Beschéftigte in Privathaushalten fest-
gestellt, die auf die Arbeit der Gewerkschaften
zuriickzufiihren sind. Diese bescheidenen Fort-
schritte stehen jedoch nur reguliren Arbeits-
kriften zur Verfiigung, die in grofSeren Unter-
nehmen beschiftigt sind, wo sie von der direkten
Priasenz der Gewerkschaften profitieren kénnen.
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Studien zu diesem Thema zeigen, dass un-
dokumentierte Beschiftigte in Privathaus-
halten auch in besonderem Mafse sexueller
Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz aus-
gesetzt sind (da Conceicao Figueiredoetal., 2018,
ILO (2018). Palumbo, 2017, Papadakaki et al.,
2021). Das Risiko, Opfer von GBVH zu werden,
erhoht sich durch Mehrfachdiskriminierung auf-
grund von Geschlecht und Ethnie, Migranten-
status oder ethnischer Herkunft. Die rechtlichen,
wirtschaftlichen und sozialen Faktoren ver-
schirfenihre Anfilligkeit fiir GBVH, insbesondere
fir sexuelle Beldstigung und Missbrauch. Un-
dokumentierte Beschéftigte in Privathaushalten
konnen kulturellen und geschlechtsspezifischen
Stereotypen ausgesetzt sein, die ihre Anfallig-
keit fiir Missbrauch noch verstiarken. Manche
Arbeitgeber betrachten diese Frauen aufgrund
ihres Migrantenstatus, ihrer Ethnie oder ihres
Geschlechtsals,,minderwertig“, was zu einer ent-
menschlichenden Behandlung fiihrt. In einigen
FallenwerdenBeschéftigtein Privathaushaltenaus
bestimmten Landern oder Regionen fetischisiert
oder als unterwirfig und leicht zu dominieren
angesehen, was sie zu einem leichteren Ziel fir
sexuelle Ausbeutung macht.

,Nattrlich weifs ich, dass dies hdufig vorkommt,
denn es gibt die strukturelle Gewalt in einer Art
hierarchischer Dienstbote-Herrschaft-Beziehung,
die GBVH und Missbrauch in diesem Sektor
begiinstigt.”

NGG

Undokumentierte Wanderarbeiter*innen, die
keine gesetzlichen Rechte haben, sind besonders
von Ausbeutung gefihrdet. Die Angst vor der Ab-
schiebung wird von Arbeitgebern oft ausgenutzt,
um sie zu kontrollieren oder zu noétigen, auch
durch sexuelle Beldstigung und Missbrauch. Da sie
kaum Rechtsmittel einlegen kénnen, fithlen sich
die diese Arbeitskrafte machtlos, so dass Arbeit-
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geber ungestraft handeln kénnen. Die Angst vor
der Abschiebung fiihrt dazu, dass Migrantinnen
ohne Papiere nicht bereit sind, Misshandlungen
zu melden, wodurch sie in missbrauchlichen
Situationen gefangen bleiben, da die Arbeit-
geber sie weiter einschiichtern kénnen, indem
sie Lohne oder legale Dokumente zuriickhalten,
um die Kontrolle zu behalten.

Bei der Hausarbeit gibt es oft keine formellen
Vertriage, keine klaren Stellenbeschreibungen
und keine strukturierten Arbeitszeiten, was es
schwierig macht, Grenzen zu setzen und Rechte
durchzusetzen. Dieser informelle Charakter kann
zu Ausbeutung, einschliefslich sexueller Be-
lastigung, fiilhren, dadie Autorititdes Arbeitgebers
unkontrolliert bleibt. Migrantinnen sind haufig
auf Hausarbeit angewiesen, um ihre Familien
zu unterstiitzen, was sie wirtschaftlich abhangig
macht und die Wahrscheinlichkeit verringert,
dass sie sich gegen Misshandlungen wehren
oder diese verlassen. Viele leben isoliert in den
Wohnungen ihrer Arbeitgeber, abgeschnitten von
sozialen Unterstiitzungssystemen und Netzen, die
Hilfe bieten konnten. Diese Isolation erhoht ihre
Vulnerabilitdt, und einige Arbeitgeber schranken
ihre Bewegungen und Interaktionen absichtlich
ein, um die Kontrolle zu behalten.

Viele undokumentierte Migrantinnen kommen
aus Landern mit begrenztem Arbeitsschutz oder
wissen nur wenig tiber ihre Rechte in dem Land,
in dem sie beschéftigt sind. Dieser Mangel an
Wissen bedeutet, dass sie moglicherweise nicht
wissen, auf welchen rechtlichen Schutz sie An-
spruch haben, falls es einen solchen gibt, und
dass sie sich machtlos fithlen, das Verhalten ihres
Arbeitgebers anzufechten. Aufderdem kénnen
Sprachbarrieren den Zugang zu Informationen
uberihre Rechte oder die Meldung von Missbrauch
erschweren.

Auch die Arbeitsinspektoren stehen im All-
gemeinen vor grofsen Herausforderungen, wenn
es darum geht, Privathduser zu betreten, um die
Arbeitsbedingungen von Beschéftigten in Privat-
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haushalten zu tiberpriifen. In den meisten EU-
Mitgliedstaaten diirfen Arbeitsinspektoren ohne
ausdruckliche Zustimmung des Arbeitgebers in
der Regel keine Privatwohnungen betreten, um
die Arbeitsbedingungen von Beschéftigten in
Privathaushalten zu Gberpriifen. In Landern, in
denen die Hausarbeit geregelt ist, sind Arbeits-
inspektionen in Privathaushalten noch immer
hiufigaufdie freiwillige Mitarbeit der Arbeitgeber
angewiesen. Dies kann ein grofses Hindernis dar-
stellen, da sich die Arbeitgeber weigern konnen,
Inspektionen zuzulassen, insbesondere wenn
sie wissen, dass es zu Arbeitsverstofsen kommt.

In der Tat findet Hausarbeit oft hinter ver-
schlossenen Tiren statt, was es fir Behorden oder
Interessengruppen schwierig macht, sie zu tiber-
wachen. Vor allem undokumentierte Arbeitskrifte
sind fir staatliche Stellen, Gewerkschaften oder
Nichtregierungsorganisationen, die sonst Schutz
oder Unterstiitzung bieten konnten, weniger
sichtbar. Viele Lander schliefen Beschéftigte in
Privathaushalten vom Arbeitsschutz aus oder ver-
saumen es, bestehende Gesetze durchzusetzen, so
dassdiese Frauen nur wenige rechtliche Méglich-
keiten haben, wenn sie beldstigt oder misshandelt
werden.

Leider ist es aufgrund des Mangels an Daten
uberdie Arbeitsbedingungen von Arbeitskréften,
die in allen Bereichen der Hausarbeit titig sind,
schwierig, die Exposition von Beschiiftigten
in Privathaushalten gegeniiber GBVH zu
schiatzen. Wie von den befragten Gewerkschafts-
vertreter*innen bestitigt wurde, werden die Er-
fahrungen mit GBVH unter undokumentierten
Wanderarbeiterinnen in der Regel nicht ge-
meldet, wodurch die tatsidchliche Hiufigkeit
von GBVH in diesem Sektor verschleiert wird.
Aus den Daten der européaischen Arbeitnehmer-
erhebung gehtjedoch hervor, dassallein 22 % der
Beschiftigten in Privathaushalten, die in Pflege-
diensten beschéftigt sind, berichten, dass sie bei
der Arbeit Gewalt gegen Frauen erleben (Aob. 17).
Aufserdem haben alle befragten Gewerkschaften
erklart, dass GBVH ein hdufiges Problem ist und

ABSCHNITT 1

in den letzten Jahren sogar zugenommen hat.
Der Anstieg wird auch auf den durch die COVID-
19-Pandemie verursachten Personalmangel und
diedarausresultierende Frustration der Kunden
gegeniiber den Beschiéftigten in Privathaushalten
zurickgefihrt.

Abb. 17 GBVH bei Frauen im Sektor Sozialwesen ohne
Heime in der EU-27

GBVH bei weiblichen Arbeitskraften im EU-
27 Durchschnitt

Nein, keine Antwort B Belastigung und Gewalt

B sexuelle Belastigung M verbaler Missbrauch

Nein, keine Antwort B verbaler Missbrauch

W sexuelle Belastigung m Belastigung und Gewalt

Quelle: Ausarbeitung der Autoren auf der Grundlage von Eurofound, EWCTS,
2021
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Berufliche Segregation
im Tourismussektor

Feminisierung der Arbeitsplitze
in geringer qualifizierten und
schlechter bezahiten Berufen

Tourismusist ein Sektor miteinem ausgewogenen
Anteil an Frauen, die etwas mehr als 50 % der
Beschéftigten in diesem Sektor ausmachen
(Abb. 18). Die Untersuchung zeigt jedoch, dass die
Beschiftigung von Frauen im Tourismussektor
auf die unteren Ebenen der beruflichen Lauf-
bahnen konzentriert ist. Frauen arbeiten iiber-
wiegend in gering qualifizierten und schlecht
bezahlten Jobs, und prekare Arbeitsvertrage
(Costa, Carvalho & Breda, 2011; Morgan &
Pritchard, 2019; Robinson et al., 2019; Rydzik &
Anitha, 2020; Santero-Sanchez et al., 2015).

Der Einsatz weiblicher Arbeitskrifte im
Tourismussektor wurde in erster Linie als Aus-
druck ungleicher Machtverhéltnisse zwischen
den Geschlechtern identifiziert, bei denen
Frauen der Anteil an unerwiinschter und sozial
abgewerteter Arbeit in Haushalt und Pflege zu-
gewiesenwird (Costaetal.,2017; Ferguson, 2013;

Alarcon &Mullor,2018; Mooney, 2018). Diese Tatig-
keitenumfasseninder Regel z. B. Reinigung, Um-
gang mit Kérperflissigkeiten, Abfall und andere
unangenehme Aufgaben. Dementsprechend
liegen die Verdienste der Frauen unter denen
der Méanner. Wir stellten einen Zusammenhang
zwischen dem hohen Anteil des Tourismus am
nationalen BIP einerseits und dem geschlechts-
spezifischen Lohngefille fest,das 2022 tiber dem
EU-27-Durchschnittvon 12,7 %lag. Zypern fihrt
die Liste mit einem geschlechtsspezifischen Lohn-
gefille von 16,6 % in diesem Sektor an, gefolgt
von Kroatien (14,6 %) und Portugal (14 %) (Abb.19
und Abb. 20).

,Die Mehrheit der Frauen ist in niedrigen
Positionen beschéftigt, meist in manuellen
Tatigkeiten. Im Gaststittengewerbe gibt es eine
archaische Unterteilung, die Frauen fir Aufrdum-
und Reinigungsdienste sowie fiir Kiichenhilfen
und -assistenten vorsieht. Im Hotelgewerbe

sind Frauen vor allem als Reinigungskréfte und
Zimmermaéadchen tatig.”

FIST-CISL
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Abb. 18 Beschaftigung im Beherbergungs- und

Gaststattengewerbe der EU-27 nach Geschlecht
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Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurostat, LFS 2023 [Ifsa_egan2

Abb. 19 Bruttoinlandsprodukt EU-27 Beherbergungs-
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Quelle: Progressive Politiken auf der Grundlage
von Eurostat, Verdienststrukturerhebung, 2021

Abb. 20 Anteil des Tourismus am nationalen BIP im
Vergleich zum EU-27-Durchschnitt
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Die Befragten vertraten Gewerkschaften aus
der gesamten EU, einschliefdlich Osterreich,
Belgien, Deutschland, Zypern, Frankreich, Italien
und Spanien. Die Gewerkschaftsvertreter*innen
haben einhelligaufdie berufliche Segregationim
Tourismussektor hingewiesen. Frauen werden
im Tourismussektor vor allem fiir gering quali-
fizierte und schlecht bezahlte Tatigkeiten ein-
gestellt, die der unterbewerteten Arbeit der
Hauswirtschaft entsprechen.

,Frauen im Skitourismus sind starker betroffen

als Méanner, da sie im Dienstleistungsbereich tétig
sind, wihrend Minner eher in qualifizierten,
dauerhaften Berufen wie Mechanikern an Skiliften
beschiftigt sind. Mdnner haben in der Regel einen
Job von Dezember bis April (volle Skisaison), Frauen
bekommen 1-Wochen-Vertrige.“

CFDT

Alle befragten Gewerkschaftsvertreter*innen
haben bestéatigt, dass es in der Regel eine klare
Unterscheidung zwischen Manner- und Frauen-
berufen in der Branche gibt. Manner arbeiten
eher in hoher qualifizierten, personalfithrenden
Positionen,im Management, im Finanzwesen oder
intechnischen und ingenieurwissenschaftlichen
Berufen, wihrend Frauenin gering qualifizierten,
kundenorientierten oder administrativen
Positionen tiberreprasentiert sind: ,,Es gibt eine
vertikale Segregation. Manner sind in Fihrungs-
positionen, und Frauen in niedrigeren Positionen
wie Zimmerméadchen und Reinigungskrifte, also
in feminisierten Berufen.” (UGT FICA)

,Als Zimmermaéadchen gibt es nur wenige
Moglichkeiten, beruflich aufzusteigen, du kannst
héchstens Hausdame werden. Das ist ziemlich
kompliziert, und es bleibt ein Frauenberuf.”

CFDT
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Die befragten Gewerkschaftsvertreter*innen
wiesenebenfallsaufdasPhdnomendes,,klebrigen
Boden“in der Branche hin. Fiir Frauenistes sehr
schwierig, wenn nicht gar unméglich, in ihrer
Karriere von bestimmten Positionen mit den
niedrigsten Qualifikationen und dem niedrigsten
Gehalt aufzusteigen. Das Problem wurde ins-
besondere bei Zimmermadchen, Gaststiatten-
personal, Kassiererinnen sowie bei Aufraum-und
Reinigungskraften beobachtet. Auch wenn die
Aufstiegsmoglichkeiten gering sind, handelt es
sich doch um einen feminisierten Beruf.

Eswurde auch allgemein festgestellt, dass prekére
Arbeitsvertrage verwendet werden, von denen
fast ausschliefdlich Frauen im Tourismussektor
betroffen sind. Die Befragten stellten fest, dass
Frauen sehr viel haufiger Teilzeitvertrdge haben
undin ausgelagerten Arbeitsplidtzen arbeiten, die
uberwiegend weiblich besetztsind. Auch ein hoher

Abb. 21 Teilzeitarbeit nach Geschlechtim
Beherbergungs- und Gaststattengewerbe, Eu-27, Q4

Frauen

W Manner

Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurostat, 2024,
Arbeitskrafteerhebung
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Anteil an Null-Stunden-Jobs, Mini-Jobs, Gelegen-
heitsarbeitund Arbeit auf Abrufist Berichten zu-
folge ein weit verbreitetes Modell unter Frauenim
Tourismussektor. Diese Beobachtungen stimmen
mit den offiziellen Datenquellen tiberein. In der
Tat machten Frauen im letzten Quartal 2023 fast
70 % der Teilzeitbeschéftigten im Tourismus-
sektor aus (Abb. 21).

Das Verhéltnis zwischen Teilzeitarbeit und
Betreuungsaufgaben bei Arbeitnehmerinnen
ist ein gut untersuchtes Phdnomen. Sie ist eng
mit den traditionellen Geschlechterrollen und
der ungleichen Verteilung der unbezahlten Be-
treuungsaufgaben in den meisten Gesellschaften
verbunden. Frauen, insbesondere solche mit Be-
treuungsaufgaben fiir Kinder, dltere Familien-
angehorige oder andere abhangige Personen,
gehen hiufiger einer Teilzeitbeschiftigung nach,
um bezahlte Arbeit und unbezahlte Betreuungs-
aufgaben miteinander zuvereinbaren (Waerness,
2018; Chung & Van der Lippe, 2020; Land, 2020;
Graham, 2022).

Ebenso sind Frauen h&ufig in nicht an-
gemeldeten Arbeitsverhiltnissen beschéiftigt. Das
deutsche Modell der Mini-Jobs beispielsweise
zielt auf Frauen ab, um ihnen den Zugang zum
Arbeitsmarkt zu ,erleichtern®. Von deutschen
Gewerkschaftsvertreter*innen wurde jedoch be-
richtet, dass Minijobs nicht sozialversicherungs-
pflichtig sind und dass diese Arbeitskrafte oft
mehr Stunden als vereinbart arbeiten.

Die befragten Gewerkschaftsvertreter*innen
haben auch héaufig berichtet, dass Frauen, die
Betreuungsaufgaben, insbesondere Kinder-
betreuung, ibernehmen, schlechtere Arbeits-
und Entlohnungsbedingungen vorfinden. Diese
Beobachtungen decken sich auch mit der bis-
herigen Forschung. Studien zeigen, dass Frauen
mit Kindern tendenziell weniger berufliche Ent-
wicklungsmaoglichkeiten haben und in schlechter
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bezahlten Jobs bleiben (Orgad, 2019, Dominguez-
Folguerasetal, 2022, Casarico & Lattanzio, 2023,
Rowe et al, 2023). Arbeitgeber kénnten davon
ausgehen, dass Miitter sich aufgrund ihrer
familidren Verpflichtungen weniger fiirihren Job
engagieren, was zu weniger Gehaltserhéhungen
oder geringeren Gehaltssteigerungen fiihrt. Selbst
nach der Riickkehr in die Vollzeitbeschéaftigung
ist es flir Mitter oft schwierig, beim Gehalt mit
Gleichaltrigen gleichzuziehen, was sich im Laufe
der Zeit verstiarkt und das Lohngeféalle vergrofsert.

,Frauen tibernehmen tiberwiegend
Betreuungsaufgaben und arbeiten deshalb

in Teilzeit und werden bei der Entlohnung

aufgrund der Kinderbetreuung benachteiligt. Bei
Lohnverhandlungen horen Miitter oft, dass sie nicht
langer arbeiten konnen, nicht an Wochenenden
oder Feiertagen, und dass sie deshalb keine hoheren
Lohne erhalten konnen.*

VIDA

Dartiber hinaus wurde bei den Befragungen
berichtet, dass auch bei Frauen, die keine Kinder
haben, erwartet wird, dass sie welche bekommen,
und dass sie bereits in den fritheren Phasen
ihrer beruflichen Laufbahn in Bezug auf die Be-
schiftigung diskriminiert werden, was dazu fiihrt,
dass Frauen z. B. kaum besser bezahlte Nacht-
arbeit angeboten wird.

Es hat sich gezeigt, dass Frauen im Tourismus-
sektor mit Mehrfachdiskriminierung aufgrund
Alter, ethnischer Zugehorigkeit, Ethnie und
Migrantenstatus besonders stark von prekéiren
Arbeitsbedingungen betroffen sind (Alberti,
2016; Alberti & lannuzzi, 2020; Robinson et al.,
2019; Rydzik & Anitha, 2020). Migrantinnen
werden héufig aufgrund ihres Geschlechts und
ihrerethnischen Zugehorigkeit diskriminiert, was
sichinungerechter Behandlung, geringeren Auf-
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stiegschancen und Abwertungihrer Arbeit d&ufsern
kann.Die Schutzbediirftigkeitvon Wanderarbeits-
kraften kann dazu fiihren, dass Arbeitgeber sie
ausbeuten, indem sieihnen Lohne unterhalb des
Mindestlohns anbieten oder die Zahlung ganz
verweigern.

Wanderarbeitnehmerinnen erhalten haufig
niedrigere Lohne als ihre einheimischen
Kolleginnen fiir vergleichbare Arbeit. Dieses
Lohngefille wird von den Arbeitgebern haufig
mit dem fehlenden Rechtsstatus oder den
mangelnden Sprachkenntnissen der Arbeits-
krafte begrindet. Im Tourismussektor sind
Migrantinnen auchin Umgebungen titig, diekeine
angemessenen Sicherheitsstandards aufweisen,
was zu physischen Gefahren und Gesundheits-
risiken fiihrt. Lange Arbeitszeiten ohne Pausen
sind wblich, vor allem im Gastgewerbe, wo von
Migrantinnen oft erwartet wird, dass sie Uber-
stunden ohne zusétzliche Bezahlung machen. In
der Tat haben alle befragten Gewerkschaftsver-
treter*innen bestitigt, dass Wanderarbeitskrifte
von den unginstigsten Beschéftigungs- und Ent-
lohnungsbedingungen in diesem Sektor betroffen
sind, diedie Summe derbestehenden geschlechts-
spezifischen Ungleichheiten darstellen.
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Insgesamt wurde die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben fiir Frauen im Tourismussektor
von den befragten Gewerkschaftsvertreter*innen
als schlecht bewertet, und in den letzten Jahren
waren keine Verbesserungen zu beobachten.
Die Daten von Eurofound zeigen, dass ein Viertel
der Frauen im Tourismussektor eine schlechte
oder sehr schlechte Vereinbarkeit haben (Abb. 22).
Die Daten berticksichtigen jedoch nicht die un-
dokumentierten Wanderarbeiter*innen, die im
Tourismussektor besonders schlechte Arbeits-
bedingungen vorfinden.

»,Im Tourismussektor stellen wir fest, dass es
informelle, unterbezahlte Arbeit gibt, in der
Migrantinnen deutlich prasent sind. Ihre prekire
und illegale Situation macht sie besonders anféllig
fir ausbeuterische Arbeitsbedingungen.”

FIST-CISL

Die wichtigsten Faktoren, die bei den
Befragungen als Ursache fiir die gestorte Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben von
Frauen im Tourismussektor genannt wurden,
sind das geschlechtsspezifische Stereotyp, das
Frauen als Hauptbetreuerinnen ansieht, und
der Mangel an anpassbaren Arbeitszeiten, die
den Arbeitnehmerinnen entgegenkommen, oft
in Verbindung mit einem schlechten 6ffentlichen
Kinderbetreuungsangebot.

,Es ist definitiv sehr schwer, Arbeit und Familie

zu vereinbaren. Meiner Meinung verlassen viele
Arbeitnehmerinnen den Sektor aus dem Grund
verlassen, dass sie das zum Beispiel im Supermarkt
gleiche Geld verdienen, aber wissen, dass sie dort
feste Arbeitszeiten haben.”

NGG

AufgrundderArtderArbeitim Tourismussektor
ist die Arbeitsorganisation mit unregelmaéifsigen
Schichtmustern und Mobilitatsanforderungen
verbunden (z. B. bei Bewohnern von Fremdenver-
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kehrsorten, Fremdenfiihrern und Sportlehrern),
einschliefdlich Morgenschichten, Pausen und
Abendarbeit, die oft bis in die spidten Abend-
stunden reicht. Dieser Aspekt stellt eine Heraus-
forderung fiir die Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben der Beschiftigten des Sektors dar, die
sowohl Manner als auch Frauen betrifft, aber vor
allem Frauen, insbesondere solche mit Kindern.

Alle befragten Gewerkschaftsvertreter*innen
berichteten, dass die Arbeitgeber haufig nicht
bereit sind, eine Méglichkeit zur Anpassung der
Arbeitszeit an die Wiinsche der Arbeitskréafte
oder individuelle Arbeitszeiten zu schaffen.
Einige belgische und spanische Gewerkschafts-
vertreter*innen berichten von langsamen Fort-
schritten auf Unternehmensebene, wo die Ge-
werkschaften flexible Arbeitsregelungen in
Unternehmenstarifvertrigen durchgesetzt
haben, was jedoch nicht die bevorzugte Losung
fir Arbeitskrafte ist, die sich bequemere Moglich-
keiten zur Wahl der Arbeitsschichten wiinschen.

Abb. 22 Vereinbarkeit von Frauen im Tourismussektor

m sehr gut m gut

B hicht besonders
gut

Uberhaupt nicht gut

Quelle: Progressive Policies basierend auf Eurofound, EWCTS, 2021
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Die von den Gewerkschaften befragten Personen
berichteten hiufig, dass es keine nationalen
oder Eurostat-Daten tiber die Gefahrdung durch
sexuelle Gewalt im Tourismussektor gibt, was
eine Bewertung der Haufigkeit des Problems er-
schwert. Mehrere Gewerkschaftsvertreter*innen
beobachtetenin letzter Zeit eine Zunahme von Ge-
walt gegen Frauen, die insbesondere von Kunden
in Hotels, Restaurants usw. veribt wird. Eswurde
festgestellt, dass die hierarchische Beziehung
zwischen dem Kunden und den weiblichen Be-
schéftigten im Tourismussektor in gering quali-
fizierten, dienstbotendhnlichen Berufen die
Hauptursache fir direkte Manifestationen von
sexistischen Verhaltensweisen ist.

Frauen, die im Tourismussektor titig sind, z.
B. im Gastgewerbe oder in der Unterhaltungs-
branche, konnen objektiviert werden, was dazu
fihrt, dass die Kunden sie als Ware und nicht als
Fachleute behandeln. Aufserdem kann sexuelle
Belastigung kulturell normalisiert sein, und
die Opfer kdonnen sich gezwungen fiihlen, un-
angemessenes Verhalten als ,Teil der Arbeit®
zu tolerieren. Dariber hinaus sind Frauen, die
isoliert arbeiten, einem hoheren Risiko von Ge-
walt gegen Frauen ausgesetzt, da die Abwesenheit
von Zeugen Fehlverhalten gegeniiber weiblichen
Beschiftigten fordern kann.

Aufserdem sind viele Frauen im Tourismus-
sektor wirtschaftlich gefihrdet, so dass sie aus
Angstvordem Verlustihres Arbeitsplatzes zogern,
Belastiger zur Rede zu stellen oder Vorfille zu
melden. Dartiber hinaus verschirfen Faktoren
wie atypische Arbeitszeiten und Nachtschichten
das Risiko von Gewalt durch Dritte bei Arbeit-
nehmerinnen. In der Tourismusbranche wird oft
zusammen gesessen, getrunken und gefeiert, was
zu Situationen fithren kann, in denen alkohol-
bedingte Aggression und Gewalt auftreten. Géste
und auch Kollege*innen kdnnen unter Drogen-
einfluss stehen, was die Wahrscheinlichkeit von
gewalttitigem Verhalten erhoht. Viele Frauen
arbeitenim informellen Bereich (z. B. Hotels und
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Restaurants), wo moglicherweise keine formellen
Mafsnahmen gegen Beldstigung eingefiihrt oder
durchgesetzt werden.

Diese Beobachtungen werden durch Studien
bestitigt, die zeigen, dass sexueller Missbrauch in
der Branche in erster Linie von Dritten ausgetibt
wird: von Restaurant- und Hotelgédsten (Reuter et
al., 2020; Vizcaino, Jeffre & Eger, 2020; Schinzel,
H., & Porter, 2023). Ebenso zeigen die Daten
der Europaischen Erhebung tiber die Arbeits-
bedingungen, dass Frauen im Tourismussektor
doppelt so hdufig von sexuellem Missbrauch
betroffen sind wie der Durchschnitt der EU-27
und dass sie von allen vier EFFAT-Sektoren am
starksten von dieser Art von Gewalt betroffen
sind (Abb. 23).

Abb. 23 GBVH bei weiblichen Beschaftigten im

Beherbergungs- und Gaststattengewerbe in der EU27

GBVH bei weiblichen Beschaftigtenin
EU-27 Durchschnitt

Nein, keine Antwort B Beldstigung und Gewalt

W sexuelle Belastigung m verbaler Missbrauch

Quelle: Progressive Policies basierend auf EWCTS 2021
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GESETZLICHE
BESTIMMUNGEN

In diesem Abschnitt werden die
einschlagigen Rechtsvorschriften zur
Gleichstellung von Mdannern und Frauen
bei der Entlohnung und der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie sowie zur Pravention
von Gewalt gegen Frauen und Mdanner
dargestellt. Das rechtspolitische Screening
berticksichtigt die wichtigsten globalen und
EU-Gesetze sowie die nationalen Politiken
in den Kernlandern der Studie.
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Globaler und
EU-Rechtsrahmen
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IAO-Ubereinkommen 189 zu
Hausangesteliten (C189)

Das IAO-Ubereinkommen C189 ist ein grund-
legendes globales Instrument zum Schutz von
Beschéftigten in Privathaushalten vor Dis-
kriminierung und Missbrauch am Arbeitsplatz.
C189 erkennt Haushaltsdienstleistungen offiziell
als legitime und wertvolle Arbeit an, welche die
gleichen Rechte und den gleichen Schutz ver-
dient wie jede andere Form von Arbeit. Diese
Anerkennung ist besonders wichtig fiir Frauen,
die weltweit die grofse Mehrheit der Beschiftigten
in Privathaushalten ausmachen. Durch die An-
erkennungihrer Arbeit tragt die Konvention dazu
bei, die gesellschaftliche Unterbewertung der
Hausarbeit zu bekdmpfen, die oft als , Frauen-
arbeit“und damit als weniger wichtig angesehen
wird.

C189 fordert die Gleichbehandlung, indem es
gleiches Entgelt, soziale Sicherheit und Zugang
zu Beschiftigungsleistungen fiir Beschiftigte
in Privathaushalten sicherstellt. Das Uberein-

kommen legt Rechte wie schriftliche Vertrage,
Mindestlohne und menschenwiirdige Arbeits-
bedingungen fest, die dazu beitragen, die
Informalitat und Prekaritat der Hausarbeit, von
der unverhéltnisméflig viele Frauen betroffen
sind, zu verringern.

Dartiiber hinaus bietet es besonderen Schutz
fiur Wanderarbeitskrafte in Haushalten, da fiir sie
ein erhohtes Risiko der Ausbeutung besteht. Dazu
gehoren das Recht auf Behalten von Ausweis-
dokumenten und auffaire Einstellungspraktiken,
die Wiirde und Respektin den Aufnahmeldndern
gewdhrleisten.

Dartiber hinaus unterstiitzt C189 das Recht
der Beschiftigten in Privathaushalten, sich ge-
werkschaftlich zu organisieren und Tarifver-
handlungen zu fiihren, und bietet ihnen eine
Plattform, um ihre Anliegen vorzubringen und
bessere Arbeitsbedingungen auszuhandeln.
EFFAT hat die EU-Regierungen aufgefordert, das
IAO-Ubereinkommen C189 zu ratifizieren. Seit
seiner Verabschiedung im Jahr 2011 haben bis-
her nur 10 européische Liander das Instrument
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ratifiziert: Belgien, Finnland, Deutschland, Irland,
[talien, Malta, Norwegen, Portugal, Spanien und
Schweden. Die Ratifizierung von C189 hat erheb-
liche Auswirkungen auf die Uberwachung der
Einhaltung der festgelegten Schutzbestimmungen
fir Beschéftigte in Privathaushalten und die Be-
arbeitung von Beschwerden.

Richtlinie 2006/54/EG zu
Chancengleichheit und
Gleichbehandlung in Arbeits-und
Beschiaftigungsfragen

Das Gesetz ist das wichtigste EU-Instrument zur
Gewaéhrleistung der Gleichstellung von Frauen
undMannernaufdem Arbeitsmarkt,insbesondere
in Bezug auf gleiche Arbeitsbedingungen und
gleichesEntgelt. Eslegtden Grundsatzdesgleichen
Entgelts fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit fest
undverbietetdie unmittelbare und mittelbare Dis-
kriminierung aufgrund des Geschlechts in allen
Bereichen des Entgelts, einschliefdlich Primien
und Zusatzleistungen.

Die Mitgliedstaaten sind verpflichtet, die Gleich-
stellung der Geschlechter in ihren Gesetzen und
Politiken zu bertiicksichtigen, die Transparenz
der Entgeltstrukturen zu férdern und denjenigen,
die eine geschlechtsspezifische Entgeltdis-
kriminierung geltend machen, Zugang zu Ge-
richts- oder Verwaltungsverfahren zu gewéhren.
In Fallen von Diskriminierung verlagert sich die
Beweislastaufden Arbeitgeber, sobald ein Klager
Beweise fiir eine Diskriminierung vorlegt, und
die Opfer haben Anspruch auf Entschiadigung,
um von Lohndiskriminierung abzuschrecken.
Die Mitgliedstaaten miissen auch Informationen
tiber Gleichbehandlung und den Grundsatz des
gleichen Entgelts verbreiten, um Arbeitgeber und
Arbeitskrafte zu sensibilisieren.
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Das Européiische Parlament hat jedoch er-
hebliche Schwachstellen bei der Umsetzung der
Richtlinie festgestellt. In einem Bericht aus dem
Jahr2015°wurde festgestellt, dass viele Mitglied-
staaten ihre Gesetze zwar an die Richtlinie an-
gepasst haben, die wirksame Durchsetzung aber
nach wie vor unzureichend ist. Das geschlechts-
spezifische Lohngefille besteht fort und hat
sich seit 2006 vergrofdert, wobei nur zwei Mit-
gliedstaaten die Richtlinie ordnungsgemafs um-
gesetzt haben.Indem Bericht wird kritisiert, dass
keine klaren inhaltlichen Anderungen festgelegt
wurden und die Gesetze zur Chancengleichheit
nicht modernisiert wurden. Daher forderte es die
Européische Kommission auf, neue Rechtsvor-
schriften zum Grundsatz des gleichen Entgelts
vorzuschlagen.

Transparente und vorhersehbare
Arbeitsbedingungen (Richtlinie
2019/1152)

Das Instrument zielt darauf ab, die Arbeits-
bedingungen fiir Arbeitskrafte in der EU durch die
Forderung von Transparenz und Vorhersehbar-
keitin der Beschéftigung zu verbessern. Die Richt-
linie bezieht sich zwar auf die Beschéftigung im
Allgemeinen, kann aberauch dazu beitragen, das
geschlechtsspezifische Lohngefille durch mehr
Transparenz zu verringern.

Arbeitgeber miissen schriftliche Informationen
uber wesentliche Aspekte der Beschéaftigung,
einschliefdlich des Arbeitsentgelts und der
Haufigkeit der Zahlungen, bereitstellen. Diese
Transparenz hilft den Arbeitskriften, ihre Lohn-
bedingungen zu verstehen, und verringert ver-
steckte Ungleichheiten.

4 Bericht iiber die Anwendung der Richtlinie 2006/54/EG des Européischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung
des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen https:/www.

europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2015-0213 EN.html
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Die Richtlinielegt den Grundsatz der Mindest-
vorhersehbarkeit der Arbeit fest, der sicherstellt,
dassdie Arbeitskrafte rechtzeitig tiberihren Zeit-
plan und etwaige Anderungen informiert werden.
Vorhersehbare Lohne und Arbeitsbedingungen
konnen dazu beitragen, die Unsicherheit zu ver-
ringern, insbesondere fiir Frauen in prekiren
Arbeitsverhéaltnissen.

Die Richtlinie gilt auch fir Beschéftigte in
Privathaushalten und Arbeitskrifte mit kurzen
oder flexiblen Vertrégen und verbietet die miss-
brauchliche Verwendung von unvorhersehbaren
Vertragen wie Null-Stunden-Vertriagen. Die Mit-
gliedstaaten missen diese Vertragsarten be-
grenzen, um Lohnunsicherheitund Ungleichheit
zu vermeiden.

Arbeitskrafte, die ihre Rechte im Rahmen der
Richtlinie wahrnehmen, sind vor Vergeltungs-
mafinahmen geschiitzt, so dass sie sich ohne
Angstvor negativen Auswirkungen tiber ihre Ent-
lohnunginformieren konnen. Das Gesetz fordert
Tarifvertrdge, um die Transparenz und Vorher-
sehbarkeit zu verbessern, was zur Beseitigung
von Lohnunterschieden beitragen kann.

Die Mitgliedstaaten sind aufgefordert, das
Bewusstsein fiir die in der Richtlinie verankerten
Rechte zu schérfen und Orientierungshilfen zu
geben, um den Arbeitskriften zu helfen, ihre
Rechte zu verstehen und geltend zu machen, und
um zum Abbau des geschlechtsspezifischen Lohn-
gefilles beizutragen.

Die am 24. April 2023 verabschiedete Richtlinie
steht im Einklang mit der EU-Strategie fir die
Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025 und
ist das Ergebnis der Bewertung der Richtlinie
2006/54/EG. Sie befasst sich mitder mangelnden
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Transparenz der Entgeltsysteme, die dem Grund-
satz des gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit im
Wege steht, und soll den Arbeitskriften helfen,
die Hohe des Entgelts zu tiberpriifen und zu ver-
gleichen, um mogliche geschlechtsspezifische
Verzerrungen zu erkennen.

Das Instrument legt mehrere wichtige Ver-
pflichtungen fir Arbeitgeber fest. Sie miissen
in Stellenausschreibungen die anfinglichen
Gehaltsniveaus offenlegen und diirfen die Be-
werber nicht nach ihrem Gehaltsverlauf fragen,
um zu verhindern, dass geschlechtsspezifische
Lohndiskriminierung in der Vergangenheit fort-
besteht. Arbeitgeber sind aufserdem verpflichtet,
geschlechtsneutrale Arbeitshewertungssysteme
einzufiihren, um gerechte Lohnstrukturen zu ge-
wéhrleisten. Arbeitskrafte konnen Informationen
uber ihr Gehalt und das durchschnittliche Ge-
haltsniveau nach Geschlecht fiir &hnliche Auf-
gaben anfordern, um ungerechtfertigte Lohn-
unterschiede zu ermitteln.

Unternehmen mit mindestens 250 Be-
schiftigten miissen jahrlich einen Bericht tiber
das geschlechtsspezifische Lohngefélle vor-
legen, der auch Teilzeitkriafte und befristet Be-
schéaftigte einschliefst. Besteht eine ungerecht-
fertigte Diskrepanz von mindestens 5 %, muss
eine gemeinsame Entgeltbewertung durchgefiihrt
werden.

Arbeitskréfte, die von geschlechtsspezifischer
Entgeltdiskriminierung betroffen sind, haben
Anspruch aufvolle Entschidigung, einschliefdlich
Lohnnachzahlung und Schutz vor Vergeltungs-
mafsnahmen, wenn sie Anzeige erstatten.

Die Mitgliedstaaten miissen wirksame
Sanktionen fiir Verstofse gegen die Richtlinie
verhdangen und sicherstellen, dass die Nichtein-
haltung der Anforderungen an die Lohntrans-
parenz erhebliche Folgen hat.
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Sowohl EFFAT® als auch der EGB® begriifsten
die endgilltige Fassung der Richtlinie und
hoben ihre Stirken bei der Beseitigung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles hervor.
Die Bestimmungen iber die Transparenz des
Lohnniveaus und der Lohnunterschiede er-
moglichen den Gewerkschaften den Zugang zu
den Daten, die sie bendtigen, um geschlechts-
spezifische Lohnunterschiede zu ermitteln und
zu bekdmpfen. Mit klaren Informationen tiber
Lohnstrukturen und-unterschiede kénnen die
Gewerkschaften wirksamer tiber gerechte Lohn-
anpassungen verhandeln. Die Richtlinie unter-
stiitzt auch die Beteiligung der Gewerkschaften
an Arbeitsbewertungsprozessen, indem sie die
Rolle der Gewerkschaften bei der Bewertung und
Bestimmung des Wertes verschiedener Rollen, bei
der Vermeidung geschlechtsspezifischer Vorein-
genommenheit und bei der Sicherstellung einer
fairen Bewertung ermaoglicht.

Insbesondere der Grundsatz einer hypo-
thetischen bzw. fiktiven Vergleichsperson wurde
als positive Entwicklung bewertet, da er dazu
beitragt, das geschlechtsspezifische Lohngefille
in frauendominierten Sektoren zu beseitigen und
das Rechtder Gewerkschaften auf Beteiligung an
der Arbeitsbewertung zu gewéhrleisten (Pillinger,
2023). Der Riickgriff auf eine hypothetische bzw.
fiktive Vergleichsperson ist in Artikel 19 Absatz
3 verankert, auch wenn es im Text der Richtlinie
nicht ausdricklich erwdhnt wird. Dies bietet die
Moglichkeit, einen hypothetischen Vergleich des
Arbeitsentgeltsin frauendominierten Sektoren zu
erstellen, in denen kein tatsdchlicher geschlechts-
spezifischer Lohnvergleich existiert. Der Grund-
satzerlaubtesden Arbeitskraften auch, ungleiche
Entlohnung anhand von Beweisen wie Statistiken
nachzuweisen. Dies triagt dazu bei, das Kern-
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problem der Lohngleichheit in Europa in den
am meisten gefihrdeten, unterbewerteten und
von Frauen dominierten Sektoren, wie z. B. der
Hausarbeit, zu 16sen.

Der EGB hatallerdings Besorgnis tiber die Ver-
zogerung bei der Umsetzung der Richtlinie ge-
aufdert. Der EGB fordert die EU-Regierungen auf,
die Richtlinie unverziiglich umzusetzen, da die
langwierige dreijadhrige Umsetzungsfrist Arbeit-
nehmerinnen bis 2026 durchschnittlich 17.000
Euro an Lohneinbuifsen kosten kénnte’.

EFFAT-Exekutivausschuss schliefst sich zusammen, um das geschlechtsspezifische Lohngefélle zu schliefsen

Parlament befiirwortet eine strengere Richtlinie zur geschlechtsspezifischen Lohntransparenz

Das Warten auf Lohntransparenz wiirde Frauen 17.000 Euro kosten
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Das Instrument stellt den ersten rechtlichen
Schritt zur Férderung der Gleichstellung von
Frauen und Mannern auf dem Arbeitsmarkt dar,
indem es eine gerechtere Aufteilung der Be-
treuungsaufgaben zwischen Mannern und Frauen
fordert.

Mit der Richtlinie wird ein Vaterschaftsurlaub
von 10 Arbeitstagen fiir Vater rund um die Geburt
des Kindes eingefiihrt. Diese Freistellung muss
mindestens in Hohe des Krankengelds bezahlt
werden.

Das Gesetz sieht auch einen nicht Gbertrag-
baren Elternurlaub von 2 Monaten vor, der es
Vatern ermoglicht, zumindest wiahrend dieses
Mindestzeitraums Betreuungsaufgaben zu
ibernehmen.

Das Instrument gewidhrt aufserdem jedem
Arbeitnehmer bzw. jeder Arbeitsnehmerin das
Recht auf Freistellung von 5 Arbeitstagen und
eine Freistellung aus Griinden hoherer Gewalt bei
familidren Notfallen, deren Dauer im Ermessen
des jeweiligen Mitgliedstaats liegt. In der Richt-
linie ist jedoch nicht festgelegt, dass diese Frei-
stellungen bezahlt werden miissen.

Das Gesetz sieht auch ein Recht beider Eltern-
teile eines Kindes unter 8 Jahren auf flexible
Arbeitsregelungen fiir Betreuungszwecke vor.

Das Instrument verbietet auch die Dis-
kriminierung von Arbeitnehmer*innen, die
gesetzlich vorgesehene Freistellungen und
flexible Arbeitsregelungen in Anspruch nehmen.

Auch wenn dies sicherlich ein Schritt in
Richtung Gleichstellung der Geschlechter beiden
Betreuungsaufgaben ist, dirfte die praktische
Umsetzung der Bestimmungen die Geschlechter-
stereotypen und die Rolle der Frauen als Haupt-
betreuerinnen kaum in Frage stellen. Eine
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umfassende Analyse der EU-Vereinbarkeits-
richtlinie im Hinblick auf die Verbesserung der
Gleichstellung der Geschlechter zeigt zahlreiche
Schwachstellen in ihren Bestimmungen zur Er-
reichung der Ziele der Férderung der Gleich-
stellung der Geschlechter (Arabadjieva, 2022).
Die Mindestdauer des Vaterschaftsurlaubs und
dernichtiibertragbare Elternurlaub reichen nicht
aus, um eine gleichberechtigte Aufteilung der
Betreuungsaufgaben auf die Manner zu gewahr-
leisten (Chieregato, 2020, Arabadjieva, 2022).
Aufserdem sind stirkere Anreize fiir Manner,
Urlaub zu nehmen, erforderlich, um echte Fort-
schritte bei der Gleichstellung der Geschlechter
zu erzielen, was im Wesentlichen aus grofseren
finanziellen Anreizen und der Nichtiibertragbar-
keit besteht,umdie Inanspruchnahme von Urlaub
durch Méanner zu gewéhrleisten (Arabadjieva,
2022).

Dartiber hinaus werden Pflegefreistellungen
und Freistellungen wegen hoherer Gewaltin den
Mitgliedstaaten, in denen beide Freistellungen
nicht oder nur teilweise vergiitet werden, wahr-
scheinlich vor allem von Frauen in Anspruch
genommen, wodurch die Rolle der Frauen als
Hauptpflegepersonen gefestigt wird. Das Problem
kann nur angegangen werden, indem die Richt-
linie grundlegend umgestaltet wird, um den Wert
der Betreuungsarbeit anzuerkennen und somit
ein angemessenes Lohnniveau wihrend der Frei-
stellung festzulegen, idealerweise in Hohe von
100 % des Entgelts, um eine sinnvolle Wirkung
des Instruments bei der Erreichung der Gleich-
stellungsziele zu gewihrleisten (Arabadjieva,
2022).
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Das IAO-Ubereinkommen Nr. 190 iiber die Be-
seitigung von Gewalt und Beldstigung in der
Arbeitswelt (C190) ist das erste globale Instrument
zur Beseitigung von Gewalt und Beldstigungin der
Arbeitswelt, einschliefslich geschlechtsbezogener
Gewalt. C190 und die dazugehorige Empfehlung
(Nr. 206) wurden auf der Hundertjahrkonferenz
der IAO am 21. Juni 2019 angenommen. Mit
der Ratifizierung des C190 verpflichtet sich die
Regierung zur Umsetzungvon Gesetzen und Mafs-
nahmen zur Verhinderung und Bekimpfung von
Gewalt und Beléstigung in der Arbeitswelt.

Das C190 trat am 25. Juni 2021 in Kraft und
wurde bishervon den folgenden 11 européischen
Liandern (9 EU-Mitgliedstaaten) unterzeichnet
oder ratifiziert: Belgien, Frankreich, Deutsch-
land, Griechenland, Irland, Italien, Norwegen,
Portugal, Ruménien, Spanien und das Vereinigte
Konigreich. Nach wiederholten Forderungen des
EGB wurde das Ubereinkommen im Mirz 2024
auch vom Europdischen Rat ratifiziert®, der alle
EU-Mitgliedstaaten aufforderte, das Instrument
zu ratifizieren.

Die ratifizierende Vertragspartei muss Be-
stimmungen zur Verhiitung und zum Schutz
von Opfern geschlechtsspezifischer Gewalt am
Arbeitsplatz, einschliefslich hiuslicher Gewalt
am Arbeitsplatz, &ndern oder schaffen, wie
im Ubereinkommen gefordert. Die Regierung
ist im Rahmen der Umsetzung verpflichtet,
detaillierte Berichte tiber die Einhaltung dieser
Bestimmungen vorzulegen, und die IAO spricht
bei unzureichender Umsetzung verbindliche
Empfehlungen aus.

C190 ist ein umfassendes internationales
Ubereinkommen tiiber die Beseitigung von Ge-
walt und Belastigung in der Arbeitswelt, der die
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unverhéaltnismafsigen Auswirkungen auf Frauen
anerkennt. Der Schwerpunkt liegt auf der Be-
seitigung der Ursachen geschlechtsspezifischer
Gewaltim Hinblick auf eine wirksame Pravention.

In dem Ubereinkommen wird der Begriff
»~Arbeitsplatz®weit gefasstund umfasst 6ffentliche
und private Rdume, wobei anerkannt wird, dass
das eigene Zuhause zum Arbeitsplatz werden
kann,insbesonderebeiTelearbeit. Dariiberhinaus
wird anerkannt, dass Gewalt und Beldstigung
von arbeitsbezogener Kommunikation herrithren
konnen, einschliefdlich der durch Technologie
erleichterten Kommunikation, die Cybergewalt
ermoglichen kann.

Weiterhin befasst sich das Ubereinkommen
mit Gewalt durch Dritte und fordert einen ein-
heitlichen Praventionsansatz auf betrieblicher
und politischer Ebene. Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz werden als psychosoziales Risiko fiir
Sicherheit und Gesundheit der Arbeitskrifte be-
trachtet und als ein Problem hinsichtlich Sicher-
heitund Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz ein-
gestuft. Diese Einfiihrung rechtsverbindlicher
Grundsétze fir Sicherheit und Gesundheitsschutz
beider Arbeit ist von entscheidender Bedeutung
fir die Bewaltigung psychosozialer Risiken, ins-
besondere ihrer geschlechtsspezifischen Natur,
daesinder EUoderindennationalen Rechtsvor-
schriften fir Sicherheit und Gesundheitsschutz
bei der Arbeit keine Regelungen zu psycho-
logischen Risikofaktoren gibt.

Ubereinkommen iiber die Beseitigung von Gewalt und Beléstigung in der Arbeitswelt: Der Rat fordert die EU-Linder

auf, das IAO-Ubereinkommen zu ratifizieren
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IAO-Ubereinkommen 189 zu
Hausangesteliten (C189)

C189zieltdaraufab, die Rechte von Beschéftigten
in Privathaushalten zu schiitzen und ihre Arbeits-
bedingungen zu verbessern. Das Ubereinkommen
befasst sich mit einer Vielzahl von Fragen im Zu-
sammenhang mit den Rechten und dem Schutz
von Beschéftigten in Privathaushalten und ent-
halt auch Bestimmungen zur Verhinderung
geschlechtsspezifischer Gewalt, da Beschéftigte
in Privathaushalten besonders anfillig fiir solche
Missbrauche sind.

Das Instrument verlangt, dass jedes Land,
welches das C189 ratifiziert, Mafsnahmen er-
greift, um sicherzustellen, dass Beschéftigte in
Privathaushalten einen wirksamen Schutz gegen
alle Formen von Missbrauch, Beldstigung und
Gewalt geniefden. Dieser Schutz gilt fir alle Be-
schéaftigten in Privathaushalten, einschlieflich
Wanderarbeitskriaften. Damit wird direkt auf
die Notwendigkeit eingegangen, Beschéftigte in
Privathaushalten, bei denen es sich hdufig um
Frauen handelt, vor geschlechtsspezifischer
Gewalt zu schiitzen. Dazu kann die Umsetzung
rechtlicher und politischer Mafsnahmen gehoren,
die speziell auf geschlechtsspezifische Gewalt
abzielen, da Frauen weltweit einen erheblichen
Teil der Beschéftigten in Privathaushalten stellen.

Das Ubereinkommen verpflichtet die rati-
fizierenden Mitgliedstaaten aufserdem, dafiir zu
sorgen, dass fiir Beschéftigte in Privathaushalten
die gleichen Arbeitsschutzstandards gelten wie
firandere Arbeitskréafte. Dazu konnen spezifische
Mafsnahmen zur Verhinderung von Gewalt und
Beldstigung am Arbeitsplatz gehoren, wobei die
besondere Schutzbediirftigkeit von Beschéftigten
in Privathaushalten zu berticksichtigen ist. In
dem Instrument wird auch die Notwendigkeit
wirksamer Durchsetzungsmechanismen zum
Schutz der Rechte von Beschéftigten in Privat-
haushalten betont. Dazu gehort auch, dass Be-
schiftigte in Privathaushalten Zugang zu Be-
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schwerdemechanismen und Rechtsmitteln
haben, wenn sie mit Missbrauch, Belastigung
oder Gewalt konfrontiert werden.

Richtlinie 2006/54/EG zu
Chancengleichheit und
Gleichbehandlung in Arbeits-und
Beschéaftigungsfragen

DasInstrument erkennt an, dass Beldstigung am
Arbeitsplatz und sexuelle Beldstigung aufgrund
des Geschlechts fortgesetzt werden kénnen. Im
Einzelnen wird sexuelle Beldstigung definiert
als ,,jede Form von unerwiinschtem Verhalten
sexueller Natur, das sich in verbaler, nicht-
verbaler oder physischer Form dufdert und das
bezweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der be-
treffenden Person verletzt wird, insbesondere
wenn einvon Einschiichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Be-
leidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen
wird“ (Artikel 2). Das Gesetz verbietet ausdriicklich
die unmittelbare und mittelbare Diskriminierung
aufgrund des Geschlechtsim Zusammenhang mit
Beschéftigung und Beruf. Dieses Verbot schliefst
jede Formvon geschlechtsspezifischer Gewaltund
Beldstigung als Form der Diskriminierung ein.

Das Gesetz verpflichtet die Mitgliedstaaten
aufserdem, dafiir zu sorgen, dass Arbeitgeber
Praventivmafsnahmen gegen Beldstigung und
sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ergreifen.
Die Arbeitgeber sind verpflichtet, ein Arbeits-
umfeld zu schaffen, das die Wiirde des Einzel-
nen achtet, und geeignete Mafsnahmen und Ver-
fahren zu ergreifen, um solche Verhaltensweisen
zuverhindern und zu bekdmpfen. Dariiber hinaus
stellt die Richtlinie sicher, dass Opfer von Ge-
walt gegen Frauen Zugang zu wirksamen Rechts-
behelfen haben. Dazu gehort auch der Schutz
vor Vergeltungsmafdnahmen fiir die Einreichung
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einer Beschwerde oder die Teilnahme an einem
Verfahren im Zusammenhang mit einer solchen
Beschwerde.

Ebenso erleichtert die Richtlinie die Durch-
setzung von Antidiskriminierungsgesetzen, in-
dem sie die Beweislast in Fillen angeblicher Dis-
kriminierungverlagert. Wenn eine Person glaubt,
geschlechtsspezifischer Gewalt oder Belastigung
ausgesetzt gewesen zu sein, obliegt es dem Arbeit-
geber zu beweisen, dass keine Diskriminierung
vorlag.

Richtlinie (EU) 2024/1385 des
Europdischen Parlaments und
des Rates vom 14. Mai 2024 zur
Bekampfung von Gewalt gegen
Frauen und hduslicher Gewalt

Diekiirzlich verabschiedete Richtlinie zielt darauf
ab, Gewalt gegen Frauen und hiusliche Gewalt
zu verhindern und zu bekdmpfen. Die Richtlinie
deckt verschiedene Formen von Gewalt gegen
Frauen ab, darunter hdusliche Gewalt, sexuelle
Belastigung, Stalking und Cybergewalt.

Das Instrument sieht einen stirkeren Schutz
firdie Opfervor, einschliefdlich der Bereitstellung
von Soforthilfe und Unterstiitzungsdiensten. Dazu
gehort der Zugang zu Unterkiinften, Rechtsbei-
stand und Beratung. Die Richtlinie stellt sicher,
dass die Opfer unabhingig von ihrem Aufent-
haltsstatus angemessene Unterstiitzung erhalten.

Die Richtlinie unterstreicht die Bedeutung
von Praventivmafinahmen, einschliefdlich
Kampagnen zur Sensibilisierung der Offentlich-
keitund Bildungsprogrammen zur Verhinderung
von Gewalt und zur Anderung gesellschaftlicher
Einstellungen. Die Mitgliedstaaten werden darin
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aufgefordert, umfassende Strategien umzusetzen,
welche die Ursachen der Gewalt bekdmpfen und
die Gleichstellung der Geschlechter fordern.

Leiderwurdeninderendgiltigen Fassung der
angenommenen Richtlinie die Forderungen der
Gewerkschaften, diein der Anhoérungsphase der
Sozialpartner wahrend des Gesetzgebungsver-
fahrensvorgebrachtwurden, nicht berticksichtigt.
Entscheidendist, dass die Richtlinie nicht fiir die
Arbeitsumgebung gilt, und die Gewerkschaften
haben ihre Unzufriedenheit dariiber zum Aus-
druck gebracht, dass die Richtlinie , keine sinn-
vollen Bestimmungen enthéalt, um die Arbeitswelt
fir Arbeitnehmerinnen sicherer zu machen®“.

In erster Linie versaumt es die Richtlinie, die
Gewerkschaften, insbesondere die Vertreter fur
Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeits-
platz, in die Verhiitung von Gewalt am Arbeits-
platz im Rahmen des sozialen Dialogs und von
Tarifverhandlungen einzubeziehen. Sie erkennt
hausliche Gewalt nicht als ein arbeitshezogenes
Problem an, das die Sicherheit am Arbeitsplatz
oder die Beschéiftigung beeintriachtigt. Dariiber
hinaus wird die gegen weibliche Beschéftigte
gerichtete Gewalt durch Dritte vernachlassigt
und verschiedene Formen der Cybergewalt am
Arbeitsplatz werden nicht abgedeckt. Die Richt-
linie enthélt dariiber hinaus keine Schutzmafs-
nahmen fiir Opfer von Gewalt am Arbeitsplatz,
einschliefslich eines Verbots von Vergeltungs-
maifsnahmen des Arbeitgebers gegen Personen,
die solche Erfahrungen melden. Infolgedessen
fordern die Gewerkschaften weiterhin eine neue
Richtlinie, die sich speziell mit geschlechtsspezi-
fischer Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz
befasst.

9 Verabschiedete Richtlinie — Offensive zur Bekampfung geschlechtsspezifischer Gewalt in der Arbeitswelt hitps://www.etuc.org/en/document

adopted-resolution-offensive-combat-gender based-violence-world-work
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Die Richtlinie ist ein ibergreifendes Instrument
zur Gewahrleistung von Mindestvorschriften
fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz. Die Richtlinie legt detaillierte Ver-
pflichtungen des Arbeitgebers zur Verhiitung
und Beseitigung berufsbedingter Risiken fest,
einschliefslich der Risiken im psychosozialen
Arbeitsumfeld (Artikel 6 Absatz 2 Buchstabe g)).

Die Arbeitsschutz-Rahmenrichtlinie fiihrt eine
Verpflichtung fiirden Rat ein, Einzelrichtlinien zur
Verhiitung spezifischer berufsbedingter Gefahren
inder Arbeitsumwelt zu erlassen. Bislang sind 19
Einzelrichtlinien zu Sicherheit und Gesundheits-
schutz bei der Arbeit in Kraft getreten, die alle
Grundsétze fir die Verhiitung berufsbedingter
Risiken in der materiellen Arbeitsumgebung fest-
legen, aberkeine, die sich mitdenin derRichtlinie
genannten psychosozialen Risikofaktoren befasst.

Dennochlegtdas Instrumentdie Verpflichtung
der Arbeitgeber fest, berufsbedingten Risiken vor-
zubeugen, diesichauspsychosozialen Faktorener-
geben, einschliefdlich der Arbeitsorganisation und
des Einsatzes neuer Technologien, der Arbeits-
bedingungen und der sozialen Beziehungen am
Arbeitsplatz, die alle einen Grund fiir die Ent-
stehung von GBVH am Arbeitsplatz darstellen,
dievon Angesicht zu Angesicht und mit Hilfe von
IKT-Instrumenten ausgetbt wird.

Eine wichtige Schwachstelle der Arbeits-
schutz-Rahmenrichtlinie muss hier erwidhnt
werden. Die Richtlinie gilt unter Umstinden
nicht fiir Beschiiftigte in Privathaushalten, da
»,Beschiftigte in Privathaushalten“ vom An-
wendungsbereich der Richtlinie ausgeschlossen
sind (Artikel 3 (a)). Obwohl EFFAT noch keine klare
Definition von ,,Hausangestellten/ Beschéftigten
in Privathaushalten“von der Kommission erhalten
hat, ist EFFAT der Ansicht, dass ein grofser Teil
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der Beschéftigten in Privathaushalten de facto aus
dem Arbeitsschutz herausfallen kénnte, den das
Instrument den Arbeitskraften gewahrt.

Diese potenzielle Ausnahmeregelung stelltein
grofses Hindernis fiir die wirksame Bekdampfung
von geschlechtsspezifischer Gewalt und Be-
lastigung durch Dritte im Bereich der hauslichen
Dienstleistungen dar, der insbesondere weibliche
Beschiftigte in Privathaushalten ausgesetzt sind.
Dartiber hinaus sind hiusliche Pflege und haus-
haltsnahe Dienstleistungen Sektoren, in denen
zugewanderte Arbeitnehmerinnen hiufig Be-
schéaftigung finden. Die Bedingungen sind be-
sonders anféllig fiir die Entstehung von rassistisch
motivierter Gewalt durch Dritte, die sich durch
Mehrfachdiskriminierung aufgrund Ethnie,
Geschlecht, Herkunft und sozialem Status gegen
Arbeitnehmerinnen richtet. Die Kombination
dieser Faktoren fiihrt dazu, dass Beschéftigte in
Privathaushalten einem besonders hohen Risiko
von Gewalt gegen Frauen ausgesetzt sind.

Dieses Strategie-Dokument ist eine wichtige
Empfehlung, um psychosoziale Gefahren sowie
solche, die sich aus der Telearbeit und der
Digitalisierung des Arbeitsumfelds ergeben, zu
bekdmpfen. Es ist wichtig, darauf hinzuweisen,
dassalle Formen von Gewalt und Belastigung am
Arbeitsplatz sowie Diskriminierung als psycho-
soziale Gefahrdungen gelten, die bisher noch
nicht in ihrer Gesamtheit als berufsbedingte
Risikofaktoren in den entsprechenden Arbeits-
schutzvorschriften auf EU-Ebene oder in den
Mitgliedstaaten anerkannt wurden.

Geschlechtsspezifische Ungleichheit in den EFFAT-Sektoren verstehen: Lebensmittel, Landwirtschaft, Tourismus und Haushaltsdienstleistungen 5



ABSCHNITT 2

Daher stellt die Verpflichtung der Kommission,
psychosoziale Risikofaktoren im aktuellen
strategischen Rahmen fiir Sicherheit und Gesund-
heitsschutz bei der Arbeit zu berticksichtigen,
einen entscheidenden Meilenstein bei der
Regelung der Grundséatze der Pravention und
der Bewaltigung psychosozialer Risiken bei der
Arbeit dar.

In der Istanbul-Konvention — dem Uberein-
kommen des Europarats zur Verhitung und
Bekdmpfung von Gewalt gegen Frauen und
héuslicher Gewalt — wird hiusliche Gewalt als
schwerwiegende Menschenrechtsverletzung an-
erkannt, und sie zielt darauf ab, alle Menschen
vor Gewalt zu schiitzen, auch diejenigen, die in
héuslichen Arbeitsverhéltnissen tétig sind. Be-
schéftigte in Privathaushalten, bei denen es sich
hdufigum Frauen handelt, sind besonders anfillig
furverschiedene Formen von Gewalt, einschliefs-
lich kérperlicher, psychologischer und sexueller
Gewalt, sowohl durch Arbeitgeber als auch in
ihrem Privatleben.

Die Istanbul-Konvention schreibt den Unter-
zeichnerstaaten vor,umfassende Unterstiitzungs-
dienste fiir Gewaltopfer bereitzustellen, z. B.
Schutzraume, Beratung und Rechtsbeistand. Dies
kann besonders wichtig fiir undokumentierte
Beschiftigte in Privathaushalten sein, die
hiufiger Gewalt erleben und von diesen Diensten
profitieren kénnen. Es kann ihnen helfen, miss-
brauchlichen Situationen zu entkommen und sich
wieder in die Gesellschaft zu integrieren.
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Nationale rechtliche

Rahmenbedingungen

Dieser Abschnitt befasst sich mit der Uberpriifung der
nationalen rechtlichen Rahmenbedingungen fiir die
Gleichstellung beim Entgelt von Frauen und Mdnnern

und der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie
der Prdvention von GBVH. Das Screening umfasst die
wichtigsten Rechtsakte in den neun untersuchten Lindern.

Das geschlechtsspezifische Lohngefille wird in
erster Linie durch Gesetze zur Gleichstellung und
Lohntransparenz angegangen. Alle betrachteten
Landerschreiben gleiches Entgelt fiir Madnner und
Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit
vor, wobei Antidiskriminierungsgesetze die
Gleichbehandlung bei Einstellung, Entlohnung,
Beférderung und Ausbildung sicherstellen. Um
dies durchzusetzen, sind die Arbeitgeber ver-
pflichtet, MafSnahmenplidne zur Beseitigung
des geschlechtsspezifischen Lohngefalles zu
entwickeln, hdufig durch innerbetriebliche
Gleichstellungspline.

Belgien, Frankreich und Spanien haben eine
strenge Gesetzgebung, die von Unternehmen mit
50 oder mehr Beschiftigten die Umsetzung von
Gleichstellungspldnen und die Durchfiihrung von
Entgeltaudits verlangt. Osterreich, Finnland und
Litauen wenden diese Regeln auf Unternehmen
mit 25-30 Beschéftigten an.

DEUTSCHLAND: ENT-
GELTTRANSPARENZGE-

e Entgeltaudits zu
geschlechtsspezifischem
Lohngefalle in Unternehmen mit
mindestens 500 Beschaftigten

e Berichte Uber den Umgang
mit geschlechtsspezifischem
Lohngefalle in Unternehmen mit
mindestens 200 Beschaftigten
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o Gleichstellungs-plane in
Unternehmen mit mindestens 200
Beschaftigten

in
e Belgien: Gesetz zur

geschlechtsspezifischem
Entgelttransparenz

¢ Frankreich: Gleichstellungsindex

e Spanien: Gesetzesdekret RDL
6/2019; Gesetzesdekret RDL
901/2020; Gesetzesdekret RDL
902/2020;
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in

e Osterreich:
Gleichbehandlungsgesetz (GIBG])

¢ Finnland Gleichstellungsgesetz

e Litauen Gesetz Uber die
Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

e Schweden: Gesetz gegen
Diskriminierung

Das belgische Gesetz vom 22. April 2012 iiber
die Transparenz des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles schreibt beispielsweise vor, dass
alle zwei Jahre Audits zum geschlechtsspezi-
fischen Lohngefalle durchgefiihrt und die Er-
gebnisse den Beschéftigten mitgeteilt werden.
Wenn geschlechtsspezifische Lohnunterschiede
festgestellt werden, miissen Mafsnahmenpline
entwickelt werden.

Der spanische Rechtsrahmen schreibtin dhn-
licher Weise Entgeltaudits und -register vor,
wéhrend Frankreich einen Gleichstellungsindex
verwendet, dessen Ergebnisse die Unternehmen
jahrlich veroffentlichen missen.

Die Nichteinhaltung der Vorschriften durch
die Arbeitgeber kann zu Geldstrafen und anderen
Sanktionen fithren, wodurch die Rechenschafts-
pflicht und Fortschritte bei der Beseitigung des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles gewéhr-
leistet werden.
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Die Mitgliedstaaten setzen in erster Linie die
Richtlinie tiber die Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben und die nationalen Vorschriften
tuber Eltern- und Betreuungsurlaub um, um
die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
zu fordern. Offentliche Kinderbetreuungsein-
richtungen spielen ebenfalls eine wichtige Rolle,
auch wenn die Verfligharkeit unterschiedlich
ist. Die nordeuropdischen Linder, Belgien und
Spanien bieten die umfassendsten 6ffentlichen
Kinderbetreuungsangebote sowie Mafsnahmen
zur Forderung von geteilter Betreuung.

So bieten beispielsweise Finnland und
Schweden 6ffentliche Kinderbetreuung fiirKinder
ab neun Monaten an, wobei die Gebiihren ein-
kommensabhéngigsind. Beide Landerbietenauch
einen umfangreichen Elternurlaub an, dessen
nicht tibertragbare Teile den Vatern vorbehalten
sind, um die gemeinsame Betreuung zu fordern.

Deutschland Gesetz zum Elterngeld
und zur Elternzeit, Pflegezeitgesetz,
Gesetz Uber Teilzeitarbeit und
befristete Arbeitsvertrage, Gesetz
Uber Sonderurlaub aus familidren
Granden

¢ 3 Jahre nicht Ubertragbarer
Vaterschaftsurlaub (muss mit dem
Kind zusammenleben)

¢ Flexible Arbeitszeiten verfugbar

ABER

e Mangel an staatlichen Angeboten
fUr ganztagige Kinderbetreuung
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In Belgien ermoglicht das Zeitgutschriftensystem
den Arbeitskréften, ihre Arbeitszeit fiir die Pflege
von Angehorigen zu reduzieren, wobei flexible
Arbeitsregelungen gesetzlich unterstiitzt werden.

InSpanien gewahrtdas Gesetz mit Verfassungs-
rang 3/2007 Vatern vier Monate nicht Gbertrag-
baren Vaterschaftsurlaub, wobei sechs Wochen
obligatorisch sind. Danach kann der Urlaub im
ersten Jahr aufgeteilt genommen werden. Das
Gesetzesdekret RDL 6/2019 fordert die Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben und ver-
pflichtet Arbeitgeber, flexible Arbeitsregelungen
wie Remote-Arbeit und flexible Arbeitszeiten
anzubieten. Offentliche Kinderbetreuung gibt
es fur Kinder von der Geburt bis zum Alter von
drei Jahren, wobei die Ganztagsbetreuung von
der Regierung subventioniert wird, wobei das
Angebot je nach Region unterschiedlich ist. Die

Osterreich: Elternkarenz-Gesetz

ltalien Dekret Nr. 151/2001, Dekret Nr.

105/2022

Litauen: Elternurlaubsgesetz

¢ 10-30 Tage Vaterschaftsurlaub

e 2 — 6 Monate nicht Ubertragbarer
Vaterschaftsurlaub

ABER

e Schlechte Verflgbarkeit von
offentlicher Kinderbetreuung
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Belgien: Gesetz zur Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege

Spanien: Gesetz mit Verfassungsrang
3/200, Gesetzesdekret RDL 6/2019

Finnland Elternurlaubsgesetz,

Arbeitsvertragsgesetz

Schweden: Elternurlaubsgesetz

¢ 3-4 Monate Vaterschaftsurlaub/
unlbertragbarer Vaterschaftsurlaub

¢ Flexible Arbeitszeiten verflgbar

e Zugangliche &ffentliche
Kinderbetreuung
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Gebiihren sind einkommensabhéngig, wobei ein-
kommensschwache Familien finanzielle Unter-
stiitzung erhalten.

Im Gegensatz dazu gibt es in Deutschland
keine flaichendeckende Ganztagsbetreuung
fiir Kinder, so dass viele Frauen aufgrund der
begrenzten erschwinglichen Betreuungsmaoglich-
keiten in Teilzeit arbeiten miissen. Trotz grofs-
zligiger Elternurlaubsregelungen behindert diese
Ungleichheit die Gleichstellung der Geschlechter
beider Pflege, wie eine deutsche Gewerkschafterin
bestitigt hat: ,,Die Nachfrage nach offentlichen
Kinderbetreuungseinrichtungen in Deutschland
ubersteigt bei weitem das Angebot, wobei Eltern
in letzter Zeit mit unerwarteten Schliefsungen
von Kinderbetreuungseinrichtungen konfrontiert
wurden, was ein grofses Problem darstellt. Wir
haben in Deutschland Gemeinden, welche die
Offnungszeiten der Kinderbetreuung auf 2
Stunden pro Tag reduzieren mussten. Und was
bedeutetdas fiirdie Frauen? Das bedeutet, dass es
inder Tat meistdie Frauen sind, die ihre Arbeits-
zeit reduzieren. Und der Grund, warum sie ihre
Arbeitszeit reduzieren, ist, dass sie weniger ver-
dienen als Manner.“ (NGG)

Dartiber hinaus verlangen die betrieblichen
Gleichstellungspline in den meisten unter-
suchten Liandern von den Arbeitgebern, dass
sie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir
Méannerund Frauen fordern. Dazu gehértdas An-
gebot flexibler Arbeitsmoglichkeiten wie Schicht-
wahl, Teilzeitarbeit und Telearbeit. Arbeitgeber
miussen sicherstellen, dass beide Elternteile Zu-
gang zum Elternurlaub haben, wobeider Schwer-
punkt aufder Forderung des Vaterschaftsurlaubs
liegt, um die gemeinsame Betreuung zu fordern.
Aufserdem miissen sie den Arbeitskriften die
Moglichkeit geben, sich fiir die Pflege kranker
oder pflegebedurftiger Familienangehoriger
freizustellen.
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DieMitgliedstaatenwenden Antidiskriminierungs-
und Gleichstellungsgesetze an, um GBVH am
Arbeitsplatz zu verhindern, wobei einige dies
zunehmend als ein Problem der Sicherheit und
des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz be-
handeln. Gesetze verbieten GBVH, einschliefdlich
Gewalt durch Dritte und Cybergewalt.

Belgien, Frankreich, Italien und Spanien
scheinendieumfassendstenrechtlichen Rahmen-
bedingungen fiirden Umgang mit GBVH zu haben.

In Belgien verpflichtet das Gesetz zum Schutz
vor Gewalt, Belidstigung und sexueller Be-
lastigung am Arbeitsplatz die Arbeitgeber, Richt-
linien zu entwickeln, in denen inakzeptables
Verhalten, Meldeverfahren und Konsequenzen
beschrieben werden. Arbeitgeber missen
einen vertraulichen Berater benennen, der die
Opfer unterstiitzt, und das Gesetz verbietet Ver-

Osterreich: Gleichbehandlungsgesetz
(GIBG)

Schweden: Antidiskriminierungsgesetz

e GBVH als Verhalten von Person zu
Person ausdrucklich verboten und
definiert

e Opfer werden geschitzt und
kénnen Entschadigung verlangen
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geltungsmafsnahmen gegen Personen, die Vorfille
melden. Disziplinarmafsnahmen, einschliefslich
Verwarnungen, Suspendierung oder Kiindigung,
sind fur Tater vorgeschrieben. Dariiber hinaus
betrachtet das Gesetz iiber das Wohlergehen
am Arbeitsplatz mit geschlechtsspezifischer
Gewalt durch Dritte als psychosoziales Risiko
und verpflichtet alle Beteiligten, auf Gewalt und
Beldstigung zu verzichten.

In Frankreich verbietet das Arbeits-
gesetz Diskriminierung und Beladstigung auf-
grund Geschlecht, sexueller Orientierung und
Geschlechtsidentitit und verpflichtet die Arbeit-
geber, Praventivmafsnahmen zu ergreifen. Das
Gesetz iiber die Gleichstellung von Frauen und
Minnern erweitert den Schutz fiir Personen,
die mehreren Formen der Diskriminierung aus-
gesetzt sind. Das Strafgesetzbuch stellt sexuelle
Belastigung und Gewalt am Arbeitsplatz unter
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Belgien: Gesetz zum Wohlbefinden am Arbeitsplatz, Gesetz zum Schutz vor Gewalt,
Belastigung und sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Spanien: Gesetz mit Verfassungsrang 3/2007, Rechtsverordnung RD 5/2000

Frankreich: Arbeitsgesetz (Code du Travail], Gesetz zur tatsdachlichen Gleichstellung von

Frauen und Mannern, Strafgesetzbuch

Italien Dekret Nr. 198/2006, Dekret Nr. 66/2003,, Arbeitsgesetz
e Umfassende Arbeitgeberpflichten zu GBVH (einschlieBlich GBVH als

Arbeitsschutzrisiko)

e Sanktionen/Strafen gegen Tater oder Unternehmen

e Bekampfung von geschlechtsspezifischer PMK/hauslicher Gewalt/Cybergewalt am

Arbeitsplatz

Strafe, ein Verstofs kann mit bis zu zwei Jahren
Gefangnis und einer Geldstrafe von 30.000 Euro
geahndet werden. Das Arbeitsgesetzbuch ent-
hélt auch Bestimmungen zur Bekimpfung von
geschlechtsspezifischer Gewalt durch Dritte.

InItalien sind Diskriminierungen, einschliefs-
lich Beldstigungen aufgrund des Geschlechts oder
der Geschlechtsidentitat, die ein feindseliges
oder erniedrigendes Umfeld schaffen, gesetz-
lich verboten. Arbeitgeber miissen Mafsnahmen
ergreifen, um Beldstigungen am Arbeitsplatz zu
verhindern und zu bekdmpfen, und Disziplinar-
mafinahmen gegen die Téter ergreifen, die von
Abmahnungen bis hin zur Kiindigung des Arbeits-
verhiltnissesreichen. Das Arbeitsgesetz erkennt
auch hiusliche Gewalt als arbeitsbezogenes
Probleman und gewihrt den Opfern bis zu 90
Tage bezahlten Urlaub.

Das spanische Rechtsverordnung RD 5/2000
sieht Sanktionen fiir Arbeitgeber vor, die es ver-
sdumen, GBVH am Arbeitsplatz zu verhindern,
wobei die Verstofse als schwer oder sehr schwer

eingestuft werden. Zu den schwerwiegenden
Straftaten gehoren verbale Beschimpfungen oder
Drohungen, zu den sehr schwerwiegenden Straf-
taten gehoren korperliche Gewalt oder sexuelle Be-
lastigung. Es konnen Geldbufsen und zusétzliche
Sanktionen, wie die Aussetzung des Betriebs,
verhidngt werden. Das galicische Grundgesetz
11/2007 befasst sich mit geschlechtsspezifischer
Cybergewaltam Arbeitsplatz, und das konigliche
Gesetzesdekret 6/2019 schreibt vor, dass Arbeit-
geber Protokolle zum Umgang mit geschlechts-
spezifischer Gewalt einfithren und ein sicheres
Umfeld fir die Opfer gewihrleisten.

Auch Gleichstellungspline befassen sich mit
GBVH bei der Durchfiihrung von Schulungs-
programmen fir Mitarbeiter und Fiihrungskrafte
zur Erkennung, Verhinderung und Behandlung
von Beldstigung. Die Pldne enthalten klare Richt-
linien fiir die Meldung von GBVH-Vorfillen und
gewihrleisten Vertraulichkeit und Opferschutz.
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GEWERKSCHAFTLICHE
PRAKTIKEN

In diesem Abschnitt werden die
Ergebnisse der qualitativen Studie
beschrieben, die mit den von den
Gewerkschaften befragten Personen
durchgeftihrt wurde und in der die
gewerkschaftlichen Praktiken und

die Notwendigkeit der Beseitigung
geschlechtsspezifischer Ungleichheiten
untersucht wurden.
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Vergleichender

In den Befragungen wiesen die Landwirtschafts-
gewerkschaften auf grofse Schwierigkeiten hin,
die Arbeitskrafte in kleinen Familienbetrieben
zuerreichen, die die européische Landwirtschaft
dominieren.

Die Landwirtschaft in Europa ist in hohem
Mafse von Saisonarbeitern und Wanderarbeitern
abhédngig, von denen viele Frauen sind. Die Be-
schaftigungsbedingungen dieser Arbeitskrafte
sind oft prekir, so dass es fiir die Gewerkschaften
schwierigist, die Arbeitskrifte zu erreichen. Auf-
grund der zeitlich begrenzten Natur ihrer Arbeit
sind sie moglicherweise nicht lange genug an-
wesend, um sich gewerkschaftlich zu engagieren
oderden Schutz der Gewerkschaften in Anspruch
zu nehmen und sich zu organisieren.

Ebenso ist ein erheblicher Teil der landwirt-
schaftlichen Arbeit informell, ohne formelle Ver-
trdge oderrechtlichen Schutz fiir die Arbeitskrafte.
Frauen sind in diesen informellen Funktionen
oft iberreprésentiert, in denen gewerkschaft-
liche Organisierungsbemiihungen besonders
schwierig sind, da es keine formellen Arbeit-
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geber-Arbeitnehmer-Beziehungen gibt. Dariiber
hinaus sind sich weibliche Beschiftigte in der
Landwirtschaft moglicherweise nicht in vollem
Umfang ihrer Rechte oder der Vorteile einer Ge-
werkschaftsmitgliedschaft bewusst, insbesondere
wenn sie Migrant*innen sind oderin abgelegenen
landlichen Gebieten arbeiten.

Dieser Mangel an Bewusstsein behindert die
gewerkschaftlichen Organisierungsbemiithungen,
die sich auf die Gleichstellung der Geschlechter
konzentrieren. Dennoch werden einige Unter-
nehmens- und Branchentarifvertrige in der
Landwirtschaftausgehandelt,um dasgeschlechts-
spezifische Lohngefélle zu beseitigen und Mafs-
nahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben vorzusehen.

Ebenso berichteten die Gewerkschaften tiber
grofsere Schwierigkeiten bei der Organisierung
von Beschéftigten in Privathaushalten in Bezug
aufgeschlechtsspezifische Ungleichheiten als in
anderen EFFAT-Sektoren wie der Lebensmittel-
und Getriankeindustrie oder dem Tourismus.
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ur Lohngleichheit (2014)

ten1 EFFAT-Empfehlungen z

1. Sensibilisierung

2. Arbeitsbewertung oder Klassifizierung zur Festsetzung von Entgelt
Vermeiden von geschlechtsspezifischer Voreingenommenheit und Diskriminierung in
Systemen zur Einstufung von Arbeitsplidtzen

Anstreben von geschlechtsneutraler Arbeitsbewertung

Bekdampfung der Unterreprisentation von Frauen in leitenden und hoch bezahlten
Positionen

3. Entgelttransparenz
4. Entgeltaudits
5. Berichte iiber Entgelte

6. Sozialer Dialog

Entscheidende Rolle der Sozialpartner bei der Beseitigung des geschlechtsspezifischen
Lohngefélles am Arbeitsplatz

Entwickeln von Strategien zur Lohngleichheit am Arbeitsplatz

Aufwertung der Arbeitspliatze von Frauen durch geschlechtsneutrale
Arbeitshewertungssysteme

7. Collective bargaining

Sensibilisierung fiir das geschlechtsspezifische Lohngefélle in den Tarifverhandlungsteams
Lohngleichheit zum festen Bestandteil der Lohnfestsetzung machen

Gewdhrleistung der Gleichheit der Lohne, des sozialen Schutzes und der
Beschéftigungsbedingungen fiir alle

Arbeitskrafte, d. h. Vollzeit, Teilzeit usw.

Mindestlohne und Lohnerhéhungen fiir Niedriglohnempfianger

Anstieg der Lohne in von Frauen dominierten Sektoren

Sicherstellen, dass alle Leistungen, z. B. Sachleistungen, gleichermafsen an ménnliche und
weibliche Mitarbeiter gezahlt werden

Sozialleistungen, Prdmien, Gehaltserh6hungen, leistungsbezogene Vergilitung usw.
Schulung und Beratung fiir Arbeitgeber und Gewerkschaften zum Thema Gleichstellung
Vertreter in Verhandlungsteams fiir Tarifverhandlungen

Forderung der Beteiligung von Frauen in Verhandlungsteams

8. Legislation

9. Accompanying measures

Gegen berufliche Segregation vorgehen, bei der Frauen in von Frauen dominierten und
schlecht bezahlten Berufskategorien oder Besoldungsgruppen eingestuft werden
Verbesserung des Zugangs zu besser bezahlten Arbeitsplidtzen, die in der Regel von Mdnnern
ausgeiibt werden, durch Qualifizierungsmafsnahmen und Karriereentwicklung fiir Frauen
,Méadchentage“ zum Aufbrechen von Geschlechterstereotypen auf dem Arbeitsmarkt
Arbeitszeitpolitik fordern, die eine positive Flexibilitdt und familienfreundliche Arbeitszeiten
fir minnliche und weibliche Arbeitskrifte ermdglichts
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Im Sektor Haushaltsdienstleistungen arbeiten
tuberwiegend Frauen, und eristdurch besondere
Bedingungen gekennzeichnet, die eine gewerk-
schaftliche Organisierung erschweren. Ein grofser
Teil der Haushaltsdienstleistungen in Europa
wird ist informell geleistet, und die Beschéftigten
haben oft keine formellen Vertrige oder gesetz-
lichen Schutz. Dies gilt insbesondere fiir Wander-
arbeitnehmerinnen, von denen viele ihre Rechte
nicht kennen, mit Sprachbarrieren zu kimpfen
haben oderkeine Papiere besitzen. Diese Faktoren
machen sie besonders anféllig fiir Ausbeutung
und lassen sie aus Angst vor Abschiebung oder
Arbeitsplatzverlust seltener mit Gewerkschaften
zusammenarbeiten.

Beschéftigte in Privathaushalten, insbesondere
Beschiftigte in Privathaushalten, sind oft in
hohem Mafse von ihren Arbeitgebern abhéngig,
wenn es um Unterkunft und Grundbediirfnisse
geht. Diese Abhingigkeit kann die Ausbeutung
verscharfen und die Arbeitskrifte zoégern lassen,
Gewerkschaften beizutreten oder bessere Be-
dingungen zu fordern, da sie Vergeltungsmafs-
nahmen oder Entlassungen fiirchten.

Die Gewerkschaften der Beschiftigtenin Privat-
haushalten, die auf die Interviews geantwortet
haben, scheinen ihre Bemiihungen aufdie Politik
zu konzentrieren, insbesondere auf prekire
Arbeitsbedingungen und ausbeuterische
Praktiken gegeniiber Wanderarbeitskriften.
Tarifverhandlungen werden in geringerem Um-
fang und meistin grofderen Unternehmen gefiihrt.

Die Gewerkschaften in der Lebensmittel- und
Getrankeindustrie sowie im Tourismussektor
nutzen Gberwiegend Tarifverhandlungen auf
Unternehmens- und Branchenebene. Dies wird
durch die Unternehmensstrukturerleichtert, die
eine gewerkschaftliche Organisierung ermog-
licht.Inbeiden dominieren KMU, aber auch grofse
Unternehmen beschéftigen einen grofsen Teil
der Arbeitskrifte. Die Beschéaftigungist formeller
und weniger isoliert, obwohl es auch Praktiken
der Vergabe von Unterauftragen und den Ein-
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satz von Wanderarbeitskraften, insbesondere
im Tourismussektor, gibt, die die Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern in beiden Sektoren
noch verschérfen.

Dennoch ist es den Gewerkschaften in der
Lebensmittel- und Getrdnkeindustrie sowie
im Tourismussektor gelungen, eine starke
Priasenz aufzubauen und den sozialen Dialog
zu nutzen, um bessere Arbeitsbedingungen
und Lohne auszuhandeln, wobei die gewerk-
schaftliche Organisierung am Arbeitsplatz auf
weniger Herausforderungen st6fst als in der
Landwirtschaft oder bei den Beschéftigten in
Privathaushalten. Dementsprechend wurden
Arbeitsplatz- und Branchentarifvertriage ab-
geschlossen, um geschlechtsspezifische Un-
gleichheiten zu beseitigen, mit Klauseln, die sich
mitdem geschlechtsspezifischen Lohngefélle be-
fassen, und mit Bestimmungen tiber die Arbeits-
organisation, die eine ausgewogene Aufteilung der
Haushalts- und Betreuungsaufgaben zwischen
den Geschlechtern erleichtern, oder mit Unter-
nehmensprotokollen, die sich mit GBVH befassen.
So hat Finnland beispielsweise berichtet, dass
GBVH dank der beharrlichen Bemiithungen des
sozialen Dialogs zur Bekdmpfung des Problems
ausgerottet werden konnte.
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Tarifverhandlungen

Die EFFAT-Mitgliedsorganisationen sind

weiterhin aktiv an der Umsetzung der EFFAT-

Empfehlungen zur Lohngleichheit beteiligt
asten . Wie bei der EFFAT-Uberpriifung
der Umsetzung der Empfehlungen im Jahr
2017 ist die tiberwiegende Mehrheit der

von uns befragten Gewerkschaften aktiv an

der Beseitigung des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles durch den sozialen Dialog
beteiligt.

Sektorale und betriebliche Tarifverhandlungen
sind die hiufigste gewerkschaftliche Mafnahme
zur Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles in der Landwirtschaft, der Lebens-
mittel- und Getrankeindustrie, im Tourismus-
sektor und in gewissem Mafse auch im Bereich
Haushaltsdienstleistungen. Die tiberwiegende
Mehrheit der von der EFFAT empfohlenen Maf3-
nahmen wird durch die Aushandlung von Lohn-
gleichheitsklauseln, Entgeltaudits, obligatorische
Lohnregister und Berichte iiber das geschlechts-
spezifische Lohngefélle oder durch Mafsnahmen
zur Bekdmpfung der Frauenarbeit, der beruf-
lichen Segregation und der glisernen Decke, die
Frauen in den EFFAT-Sektoren immer noch er-
leben, in Angriff genommen.

Entgeltaudits und
Gehaltspriifungen

Die am hdufigsten ausgehandelten Mafsnahmen,
die von den befragten Gewerkschaftsver-
treter*innen in den meisten EFFAT-Sektoren

Kasten 2 Deutsches Instrument zur

Priifung der Entgeltgleichheit

Das deutsche Instrument zur Prifung der
Entgeltgleichheit eg-check.de gilt fiir Unternehmen
mit mehr als 50 Beschéftigten und dient zur
Ermittlung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles,
indem der Wert der Arbeit zwischen verschiede-
nen Berufen von Frauen und Ménnern verglichen
wird. Das Instrument entspricht dem Konzept der
hypothetischen Vergleichsperson, auf das in der
Entgelttransparenzrichtlinie Bezug genommen
wird. Es misst den Wert der Arbeit, die z. B. von einer
Verwaltungsangestellten und einem Lagerarbeiter
geleistet wird. Das Instrument legt eine Reihe von
Kriterien fest, um den Wert der Arbeitsplétze zu er-
mitteln und die Gehélter von Madnnern und Frauen
in diesen verschiedenen Berufen zu vergleichen, um
das geschlechtsspezifische Lohngefélle zu ermitteln

eg check.de

Quelle: eg-check.de
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genannt wurden, waren geschlechtsspezifische
Lohnaudits und Lohnpriifungen. Sie sind hdufig
Teilder von den Gewerkschaften ausgehandelten
betrieblichen Gleichstellungspldne, die ver-
schiedene Aspekte der geschlechtsspezifischen
Ungleichheiten, einschliefdlich des geschlechts-
spezifischen Lohngefilles, behandeln. Eshatden
Anschein, dass die starke Aktivitat bei diesen
Mafinahmen die Fortsetzung der Bemiihungen
der EFFAT-Mitgliedsorganisationen ist, die
Lohngleichheit zwischen den Geschlechtern zu
gewdihrleisten. Laut der 2017 durchgefiihrten
Halbzeitbewertung der EFFAT-Empfehlungen zur
Entgeltgleichheit praktizieren fast alle EFFAT-
Mitgliedsorganisationen geschlechtsspezifische
Lohnaudits und vergleichende geschlechts-
spezifische Analysen der Lohnstrukturen, um
geschlechtsspezifische Lohnunterschiede zu
tiberwachen und zu bekdmpfen (abb. 24).

Die Lohnaudits sind systematische Uber-
prifungen der Lohnstruktur des Unternehmens,
um geschlechtsspezifische Lohnunterschiede

Abb. 24 EFFAT-Mitghedsorganisationen Y EGLELTLEL
zur Verbesserung der Uberwachung des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles

10%

B Siegel / Auszeichnungen
flr geschlechtergerechte
Entlohnung schaffen

geschlechtsspezifische
Entgeltaudits / Erhebungen
und Aktionsplane
durchfihren

Vergleichsuntersuchungen
zu Entgeltstrukturen

von weiblichen und
mannlichen Arbeitskraften
durchfihren

Quelle: Halbzeitbewertung der Umsetzung der EFFAT-Empfehlungen zur
Lohngleichheit, 2017
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zu ermitteln und zu beseitigen. Die Prifung
soll sicherstellen, dass Arbeitskréfte fir gleiche
und gleichwertige Arbeit unabhéngig vom
Geschlecht gleich bezahlt werden. Das fest-
gestellte geschlechtsspezifische Lohngefille, fir
das ein Schwellenwert ausgehandelt wurde, muss
beseitigt werden.

Solche Mafsnahmen wurden von den befragten
Gewerkschaften in den EFFAT-Sektoren Land-
wirtschaft, Lebensmittel und Getranke sowie
Tourismus hdufig genannt (Kasten 5).

So hat beispielsweise die deutsche Gewerk-
schaft NGG, die Arbeitskréafte in der Lebensmittel-
und Getrankeindustrie sowie im Tourismussektor
vertritt, einen Bericht iiber ein Instrument zur
Prifung der Entgeltgleichheit (eg-check.de) vor-
gelegt, dessen Anwendunginihren betrieblichen

Feld 3 Instrument zur Priifung der
Entgeltgleichheit, Hartefallregelung

eg g check.de

Geschlechtervergleich bei der Hartefallregelung

Vergleichende Aspekte Frau | Mann

Operationen

Gehaltsgruppe

Berufliche Anforderungen:

korperliche
Anforderungen

psychologische
Anforderungen

Héartezulage (monatlich) in
Hohe von

Differenz monatlich

Geschlechtsspezifische Ungleichheit in den EFFAT-Sektoren verstehen: Lebensmittel, Landwirtschaft, Tourismus und Haushaltsdienstleistungen 64



Kasten 4 Die dsterreichische

Gleichbehandlungsstudie und die
kschaft VIDA iiber das

gefilleim

Studie der Gewer
geschlechtsspezifische Lohn

Reinigungsgewerbe

'

In dem Bericht wurden zwei Lohngruppen des
Tarifvertrags fiir die Gebdudereinigung verglichen:
Lohngruppe 6 (hauptsichlich Frauen, die 9,38
€ pro Stunde fir die Reinigung von Biiros und
Produktionsstitten verdienen) und Lohngruppe
3 (hauptsachlich Méanner, die 10,38 € pro Stunde
fiir spezielle Reinigungsaufgaben wie Fenster und
Maschinen verdienen). Die Bewertung ergab, dass die
Arbeit gleichwertig war, was zu einer Vereinbarung
iber die Angleichung der Lohne auf 10,38 € pro
Stunde fiihrte. Der Bericht empfahl auch Anderungen
am Gleichbehandlungsgesetz und sprach sich fiir
nicht diskriminierende Kriterien fiir die Einstufung
von Arbeitspldtzen auf der Grundlage von glei-
chem Lohn fiir gleiche Arbeit aus. Sie schlug vor,
bei der Bewertung von Arbeitspldtzen Faktoren
wie Betreuungsarbeit, psychische und physische
Arbeitsanforderungen und Stress zu berticksichtigen
und die sich daraus ergebenden Lohnunterschiede,
einschlieflich Uberstunden und Zuschlige, zu
beriicksichtigen.

Quelle: Pillinger, 2021

Tarifvertragen vereinbart wurde. Das Instrument
wurde entwickelt, um den Wert verschiedener
Arbeitsplitze zu vergleichen und geschlechts-
spezifische Lohnunterschiede bei gleichwertiger
Arbeit zu ermitteln, wobei es sich in gewisser
Weise auf das Konzept der hypothetischen Ver-
gleichsperson stiitzt (Kasten 3).

Der Nachteil derin den Gleichstellungspldanen
festgelegten Instrumenten zur Priiffung der Ent-
geltgleichheit besteht jedoch darin, dass sie nur
in Unternehmen mit in der Regel mehr als 50 Be-
schéaftigten ausgehandelt werden konnen, wobei
esallerdings Unterschiede zwischen den Landern
gibt.

In den Féllen, in denen in den Unternehmen
keine direkten Entgeltaudits oder andere Ge-
haltsprifungen durchgefiihrt wurden, greifen
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die Gewerkschaften auf eigene Untersuchungen
des geschlechtsspezifischen Lohngefilles zurtick,
wobeisie sich aufdas Konzept der hypothetischen
Vergleichsgruppe stiitzen. Die Ergebnisse dienen
als Grundlage fiir die Aushandlung von Branchen-
tarifvertragen zur Beseitigung der festgestellten
geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede in
frauendominierten Berufen.

In Frankreich haben sich die Gewerkschaften
fr objektive Kriterien eingesetzt, um die Unter-
bewertung der Fahigkeiten von Frauen, wie z. B.
Multitasking, Problemloésung und emotionale Zu-

Kasten 5 Tarifvertragsklauseln

zur Lohngleichheit

Gleichstellungsbestimmungen des Tarifvertrags
zwischen dem Nestlé-Konzern und den
Gewerkschaften CFDT, CFE-CGC, CGT, UNSA, CFTC
und FO, Frankreich, 2020-2023

In Kapitel V iiber die effektive Entlohnung des GAV
der Nestlé-Gruppe wird die Verpflichtung der Gruppe
zur Gewéhrleistung der Lohngleichheit von Frauen
und Mannern dargelegt. Nach dem Gesetz von 2018,
das Unternehmen mit mehr als 50 Beschéftigten ver-
pflichtet, einen Gleichstellungsindex zur Messung
des Lohngefilles zu erstellen, hat sich die Gruppe
zum Ziel gesetzt, einen Durchschnittswert von 90
Punkten zu halten und bis 2023 95 bis 100 Punkte
zu erreichen. Den Unternehmen wird empfohlen, bei
denjdhrlichen Verhandlungen ein bestimmtes Budget
bereitzustellen, um festgestellte Gehaltsliicken zu
schliefsen. Zu den Schliisselindikatoren gehéren
die Gehaltsunterschiede zwischen Médnnern und
Frauen, der Prozentsatz der Frauen, die im Vergleich
zu den Mannern Gehaltserhohungen erhalten (ohne
Beforderungen), und die Gewéhrleistung, dass Frauen,
die aus dem Mutterschafts- oder Adoptionsurlaub
zuriickkehren, gegebenenfalls Gehaltserhohungen
erhalten. Auch sollte der Elternurlaub nicht zu
Lohnunterschieden beitragen.

Gleichstellungsbestimmungen des zwischen
Danone und der IUL geschlossenen TCA (2016)

,Gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit
und Nichtdiskriminierung in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen werden allen Arbeitskriften
garantiert, unabhingig davon, ob sie direkt bei
Danone oder liber Agenturen oder einen ausgela-
gerten Dienstleister beschéftigt sind.“
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wendung, zu beheben. Eine Studie der Gewerk-
schaft CFDT aus dem Jahr 2019 vergleicht die
Lohne in acht Sektoren, darunter Gesundheits-
und Sozialfiirsorge (frauendominierte) und
mannerdominierte Sektoren wie Bau und
Metallurgie (Pillinger, 2023a). Die Studie ergab,
dass die Einstiegsgehélter im Gesundheits- und
Sozialwesen bei gleicher Qualifikation deut-
lich niedriger sind als in mdnnerdominierten
Branchen. Diese wurde zur Unterstiitzung von
Verhandlungen iiber die Neueinstufung von
Arbeitsplitzen im 6ffentlichen und privaten
Gesundheits- und Sozialfiirsorgesektor
verwendet.

In dhnlicher Weise wurden 2019 im Auftrag
der 6sterreichischen Gleichbehandlungsanwalt-
schaftund der Gewerkschaft VIDA die Lohnunter-
schiede im Reinigungsgewerbe untersucht. In
dem Bericht wurden zwei Lohngruppen in der
Gebaudereinigung verglichen: Lohngruppe 6
(hauptséchlich Frauen, die 9,38 € pro Stunde
verdienen) und Lohngruppe 3 (hauptsédchlich
Ménner, die 10,38 € pro Stunde verdienen). Sie
stellte fest, dass die Arbeit gleichwertig war, was
zu einer Vereinbarung tiber die Beseitigung des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles und die
Angleichung der Lohne auf 10,38 € pro Stunde
fihrte (Kasten 4).

Eine weitere wichtige Strategie zur Bekimpfung
des Niedriglohnsin frauendominierten Sektoren
sind Tarifverhandlungen, bei denen tiberdurch-
schnittliche Lohnerhéhungen fiir schlechter
bezahlte Arbeitskrifte und frauendominierte
Berufe Vorrang haben. Die belgische Gewerk-
schaft ACV-CSC verwendet diesen Ansatz bei
den alle zwei Jahre stattfindenden brancheniib
ergreifendenTarifverhandlungen, bei denen die
Lohnnorm fir die sektoralen Verhandlungen

ABSCHNITT 3

festgelegt wird (Miiller, 2019). Dies wird haufig
durch eine Kombination aus pauschalen Lohn-
erhohungen fiir niedrigere Lohngruppen und pro-
zentualen Gesamterh6hungen erreicht. Da Frauen
in Niedriglohnberufen tberrepriasentiert sind,
tragt diese Strategie dazu bei, das geschlechts-
spezifische Lohngefille zu verringern, indem die
Lohnstruktur abgeflacht wird. Bei diesem Ansatz
werden auch die Lohne in frauendominierten
Berufen mitdhnlichen mdnnerdominierten Tatig-
keitenverglichen, so dass das Konzept einer hypo-
thetischen Vergleichsgrofse verwendet wird.

,In den Tarifverhandlungen haben wir Regeln
festgelegt, die in erster Linie die Beriicksichtigung
der geschlechtsspezifischen Zusammensetzung
der Belegschaft des Unternehmens beim Zugang
zur Ausbildung garantieren, um den Ausschluss
von weiblichen Arbeitskraften zu vermeiden,

da sich dies, wie bereits erwéhnt, in der
Karriereentwicklung widerspiegelt.“

UILA UIL

In dhnlichem Sinne schlossen die belgischen
Gewerkschaften (ABVV/FGTB, ACV-CSC, CGSLB)
im Juni 2022 eine Branchenvereinbarung tiber
Mindestlohne im belgischen Beschéftigten in
Privathaushaltensektor ab. Ein wichtiges Ergeb-
nis der sektoralen Gehaltsverhandlungen war
die Festlegung eines Mindestlohns (), der durch
eine progressive Lohnskala erginzt wird, die
sich nach den Dienstjahren im Sektor richtet.
Diese Gehaltsstruktur ist 6ffentlich zugéanglich
und gilt einheitlich fiir alle Arbeitskrafte, so dass
Transparenz und Fairness bei der Verglitung
gewdhrleistet sind. Durch die Festlegung klarer
Standards befasst sich der Branchentarifver-
trag mit dem Problem der geringen Entlohnung
von Beschéftigten in Privathaushalten, einer
Gruppe, die tiberwiegend aus Frauen besteht
und deren Arbeit unterbewertet und unter-
bezahlt ist. Dies ist ein wesentlicher Erfolg der
belgischen Gewerkschaften beider Verbesserung
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der Arbeitsbedingungen und der Verringerung
der geschlechtsspezifischen Einkommensunter-
schiede in diesem Sektor.

Weitere hiufige Mafsnahmen in ausgehandelten
Tarifvertriagen sind Bestimmungen iiber die
Gleichstellung der Geschlechter beim Zugang
zu Arbeitsplatzen, Ausbildung und beruf-
lichem Aufstieg. Es scheint, dass sich die EFFAT-
Mitgliedsorganisationenim Vergleich zur EFFAT-
Halbzeitbilanz 2017 im Laufe der Zeit starker fir
die Bekimpfung struktureller geschlechtsspezi-
fischer Ungleichheiten durch Tarifverhandlungen
engagiert haben. Im Jahr 2017 schienen sich die
EFFAT-Mitgliedsorganisationen eher auf Lohn-
fragen zu konzentrieren (Aobb. 25). Die von uns be-
fragten Gewerkschaften haben erklart, dass sie
uber Tarifverhandlungen Bestimmungen ver-
handeln, die sich mit der strukturellen Dis-
kriminierung von Frauen in der Arbeitswelt
befassen, die die geschlechtsspezifischen Unter-
schiede verursacht.

Die italienische Gewerkschaft UILA UIL
hat sich beispielsweise mit der beruflichen
Segregation in der Landwirtschaft befasst, in-
dem sie Mafsnahmen zur Schulung von Frauen,
zur Wertschitzung der Arbeit von Frauen in den
niedrigsten Positionen und zur Beseitigung der
Hindernisse fiir die berufliche Entwicklung von
Frauen in den am schlechtesten qualifizierten
und am schlechtesten bezahlten Berufen aus-
gehandelt hat.

Ahnliche Mafifnahmen haben die §ster-
reichische PRO-GE und die spanische UGT FICA
in den Sektoren, sowie die spanische CCOO und
UGT FICA in food & drinkgemeldet.
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m Sensibilisierung fur das

m Geschlechtergleichstellung

B Lohnerhéhungen fur

B |ohnerhéhungen fur von

Abb. 25 Maknahmen zur Verringerung des

schlechtsspezifischen Lohngefélles d

urch

ge
Tarifverhandlungen

Sicherstellen, dass

alle Leistungen, z.

B. Sachleistungen,
gleichermaBen an
mannliche und weibliche
Mitarbeiter gezahlt werden

geschlechtsspezifische
Lohngefdlle in den
Verhandlungsteams bei
Tarifverhandlungen

zu einem integralen Schulung und Beratung

Bestandteil bei fur Arbeitgeber und
Entgeltfestsetzungen Gewerkschaften zum
machen Thema Gleichstellung bei

Tariverhandlungen

Niedriglohnempfanger B Forderung der
Beteiligung von Frauen an

Frauen dominierte Sektoren VR e e E

andere

Quelle: Halbzeitbewertung der Umsetzung der EFFAT-Empfehlungen zur
Lohngleichheit, 2017
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Im Tourismusbereichhaben mehrere Gewerk-
schaften auch Tarifverhandlungsbemiihungen
erklart, die das Problem der glisernen Decke
angehen. Ausgehandelte Mafsnahmen gewéhr-
leisten die Férderung von Frauen in Fithrungs-
positionen in betrieblichen Tarifvertragen, die
vonden franzosischen Gewerkschaften CFDT und
FO sowie der italienischen Gewerkschaft FIST
CISL abgeschlossen wurden. Die letztgenannte
Gewerkschaft verhandelt auch Klauseln, die
einen ausgewogenen Anteil von Frauen auf
allen Karrierestufen sicherstellen, einschliefdlich
Frauenquoten in der Berufsausbildung, die zu
den hochstbezahlten Positionen fiihren.

,Im Tourismussektor verhandeln wir Klauseln,

die kontinuierliche Schulungsprogramme mit
verbindlichen Frauenquoten sicherstellen, um die
Beschiftigung von Frauen zu stirken, einschliefslich
in hoher qualifizierten Positionen.“

FIST CISL

Die Gewerkschaften verhandeln auch tber be-
triebliche oder sektorale Tarifvertragsklauseln,
die eine geschlechtsspezifische Diskriminierung
bei Beschéaftigung und Entlohnung direkt ver-
bieten. So hat beispielsweise die Gewerkschaft
agriculture FNSZin Bulgarien solche Klauselnin
Branchentarifvertrigen in diesem Sektor durch-
gesetzt. Auch die schwedische Kommunal- und
die slowenische ZSSS-Gewerkschaft haben die
Verwendung solcher Klauseln in ihren Branche
ntarifvertrigenbestatigt.
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Mehrere Gewerkschaften im Tourismussektor,
wie die spanischen Gewerkschaften CCOO und
FeSMC-UGT sowie die italienische Gewerkschaft
FIST CISL, haben betriebliche Mafsnahmen aus-
gehandelt, um den hohen Anteil weiblicher
Beschéftigter in Zeit- und Teilzeitarbeit zu be-
kiampfen. Dementsprechend haben die Gewerk-
schaften Vollzeitbeschéftigung und Festanstellung
von Frauen Vorrang eingerdumt, und zu diesem
Zweck bei Tarifverhandlungen darauf gedrangt,
eine bessere Qualititder Arbeitsplitze fiir Frauen
zu beginstigen und die Stabilitdat der Arbeits-
platze und berufliche Aufstiegsmoglichkeiten zu
gewdhrleisten.

Die Gewerkschaften haben sich auch fir die
Verringerung der nicht angemeldeten oder in-
formellen Arbeitim Tourismussektor eingesetzt,
wo weibliche Beschéftigte keine offiziellen Ver-
trage und keinen Schutz geniefden.

,Wir haben fiinf Branchentarifvertrage,
einschliefslich Bewisserungssysteme,
Veterinarkontrolle, Lebensmittelsicherheit

und wissenschaftliches Personal der
Landwirtschaftsakademie, mit ausgehandelten
Klauseln, die Regeln fiir die Nichtdiskriminierung
von Frauen bei der Beschiftigung und das Verbot
geschlechtsspezifischer Lohnunterschiede
festlegen.”

FNSZ

Es wurden auch Anstrengungen unter-
nommen, um die Verbreitung von Null-Stunden-
Vertriagen einzuddmmen, die den Arbeitskraften
hiufig keine garantierten Arbeitszeiten oder Ein-
kommen garantieren. Von diesen Vertragen sind
Frauen unverhéiltnisméfsig stark betroffen, vor
allem im Tourismussektor, im Gastgewerbe oder
in der Unterhaltungsbranche.

Geschlechtsspezifische Ungleichheit in den EFFAT-Sektoren verstehen: Lebensmittel, Landwirtschaft, Tourismus und Haushaltsdienstleistungen 68



Tarifverhandlungen auf betrieblicher und
sektoraler Ebene wurden ebenfalls zum
wichtigsten Instrument fiir die Aushandlung
einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben in den EFFAT-Sektoren Landwirt-
schaft, Lebensmittel und Getranke sowie Touris-
mus erklirt. Die EFFAT-Mitgliedsorganisationen
haben offenbar ihre Bemiithungen verstarkt,
die patriarchalischen Stereotypen der
Geschlechterrollen inihrer Tarifverhandlungs-
strategie zu bekdmpfen. Wahrend bei der 2017
durchgefiihrten Halbzeitiiberpriifung der EFFAT-
Empfehlungen zur Entgeltgleichheit 70 % der
EFFAT-Mitgliedsorganisationen eine Arbeits-
zeitpolitik eingefiihrt haben, die eine positive
Flexibilitdt und familienfreundliche Arbeitszeiten
fiirminnliche und weibliche Beschiftigte ermog-
licht, haben unsere befragten Gewerkschaften
uber eine breite Palette von Mafsnahmen be-
richtet, die speziell in Tarifvertrigen behandelt
werden, einschliefdlich des Konzepts der Mitver-
antwortung fiir Betreuungsaufgaben als Mittel
zur Bekdmpfung der strukturellen Faktoren,
die sich auf die Arbeitsplatzqualitit von Frauen
in den EFFAT-Sektoren auswirken.

Die am haufigsten ausgehandelten Mafsnahmen,
die von den befragten Gewerkschaftsver-
treter*innen in den meisten EFFAT-Sektoren ge-
nanntwurden, umdie schlechte Vereinbarkeit von
Frauen zuverbessern, waren Arbeitszeitlosungen.
Am héaufigsten wurde Giber anpassbare Arbeits-
zeitklauseln berichtet. Solche Mafsnahmen
wurden von den befragten Gewerkschaften in
der Landwirtschaft (Kasten 6) und allen ibrigen
EFFAT-Sektoren, einschliefdlich der zypriotischen
Gewerkschaft SEK fiir Beschéftigte in Privathaus-
halten, erklart.

Mehrere Gewerkschaften haben berichtet, dass
sie Tarifvertragsklauseln ausgehandelt haben, in
denen feste und definierte Ankiindigungsfristen
fiir Arbeitsschichten festgelegt sind, wie z. B.
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Kasten 6 Bestimmungen zZu

n Arbeitszeiten inden

anpassbare
Tarifvertrigen fiir Agrotechniker, UILA

UIL, Italien 2018-2020

I\||

Artikel 15 bis tiber Elternurlaub und Kinderbetreuung
des sektoralen Tarifvertrags fiir die italienischen
Arbeitnehmerinnen der Landwirtschaftsindustrie
enthédlt Bestimmungen tiber die Unterstiitzung von
Eltern und Familien, die durch das Gesetzesdekret
Nr. 151/2001 und dessen Neufassungen gere-
gelt werden. Diese Bestimmung erméglicht es
Vollzeitbeschéftigten und unbefristet Beschéftigten,
eine befristete Teilzeitbeschéftigung zur Betreuung
von Kindern bis zu 13 Jahren zu beantragen. Die
Unternehmen miissen diese Antrdage im Rahmen der
von der Unternehmensgrofse abhidngigen Grenzen
genehmigen: 1 Arbeitnehmer*in fiir Unternehmen
mit 3-15 Beschéftigten, 3 Arbeitnehmer*innen fir
Unternehmen mit 16-30 Beschéftigten und 2 %
der Belegschaft fiir Unternehmen mit mehr als 30
Beschiftigten. Arbeitnehmer*innen kénnen, so-
bald das Kind 13 Jahre alt ist oder auf eigenen zur
Vollzeitarbeit zurtickkehren, wobei fiir Teilzeitantrége
eine Mitteilungsfrist von 60 Tagen gilt.

Arbeitsschichten, die mindestens einen Monat
im Voraus geplant werden, oder ,,angemessene
Schichten”. Solche Bestimmungen wurden von
derslowenischen Gewerkschaft ZSSS im Lebens-
mittel- und Getrinkesektor sowie von den
spanischen Gewerkschaften CCOO und FeSMC-
UGT und der italienischen Gewerkschaft FIST
CISL im Sektor Tourismus erklirt.

Die zypriotische Gewerkschaft SEK hat das
Verbot nicht angemeldeter Arbeitsstunden
und die Ausweitung der Arbeitszeit iiber die im
Arbeitsrecht festgelegten Grenzen fiir den Be-
schiftigten in Privathaushaltensektorausgeh
andelt. Die franzdsische Gewerkschaft FO ver-
handelt derzeit iiber eine 4-Tage-Woche im
Tourismussektor.
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Kasten 7 FIST CISL (italien)
Gewerkschaft — Kommunalver-
waltungen Vereinbarkeits-Tarifvertrage
fiir den Tourismussektor

FIST CISL hat mit den kommunalen Behdrden
Vereinbarkeits-Tarifvertrige ausgehandelt, um
Arbeitnehmer*innen im Tourismussektor fi-
nanzielle Unterstiitzung fiir Kindergarten- oder
Babysittergebiihren und den Kauf von Schulbiichern
zu gewahren bzw. oder Beihilfen fiir Unternehmen zu
zahlen, die Frauen einstellen, .

Weitere hiufig genannte Mafsnahmen zur Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben sind
die Aushandlung von Betreuungs-, Eltern-,
Schwangerschafts- und Jahresfreistellungen.
Diesereichenvon bezahltem bis zu unbezahltem
Urlaub oder finanzieller Unterstiitzung bei der
Kinderbetreuung. Die italienische Gewerk-
schaft UILA UIL hat beispielsweise bezahlten
Urlaub fiir pflegebediirftige Angehorige und
gemeinsame Elternschaft in der Landwirt-
schaft ausgehandelt, wihrend die slowenische
Gewerkschaft ZSSS berichtet, dass sie zusétz-
lichen bezahlten und unbezahlten Urlaub fiir Be-
schéftigte in der Landwirtschaft und der Lebens-
mittel- und Getrankeindustrie durchgesetzt hat.
Die franzosische Gewerkschaft FO hat aufserdem
erreicht, dass einen obligatorischen 8-wéchigen
Urlaub im Tourismussektor vorsieht. Zuséitz-
licher Elternurlaub wurde von den spanischen
Gewerkschaften CCOO und FeSMC-UGT sowie
den italienischen Gewerkschaften FIST CISL in
diesem Sektor ausgehandelt. Die letztgenannte
Gewerkschaft hat auch 6ffentliche Finanzhilfen
fir Kinderbetreuungskosten und Subventionen
fir Unternehmen, die Frauen einstellen, aus-
gehandelt (Kasten 7).
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Kasten 8
Mitverantwortungsbestimmungen

im CBA fiir Arbeitskréfte in der
Tabakblattverarbeitung, UILA UIL,
Italien, 2014 — 2016

i

Die Vereinbarung zielt darauf ab, die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, die Gleichstellung
der Geschlechter und die Unterstiitzung der
Elternschaft zu fordern, indem sie Verhandlungen
auf lokaler Ebene iiber flexible Arbeitszeiten fir
Eltern mit Kindern unter drei Jahren erméoglicht.
Dartiiber hinaus einigten sich die Parteien da-
rauf, die Herausforderungen im Bereich der
Kinderbetreuung, insbesondere der Kinderkrippen,
im Rahmen von Zusatzverhandlungen anzugehen.
Dies wiirde bedeuten, dass Vereinbarungen und
Unterstiitzungsmafnahmen fiir die Familien gepriift
werden, wo immer dies moglich ist.

Mehrere Gewerkschaften haben auch tiber aus-
gehandelte Klauseln berichtet, die eine gleich-
mafsige Aufteilung der Haushalts- und Be-
treuungsaufgaben zwischen méannlichen und
weiblichen Arbeitnehmer*innen gewéhrleisten.
Die belgischen Gewerkschaften ACV-CSC und
SETCa-FGTBhaben beispielsweise sektorale Mafs-
nahmen zur Féorderung der Gleichstellung von
Minnern und Frauen bei Betreuungsaufgaben
im Lebensmittel- und Getrankesektor durch-
gesetzt. Indhnlicher Weise haben die spanischen
Gewerkschaften CCOO und FeSMC-UGT in ihren
betrieblichen Gleichstellungspldnen MafSnahmen
zur Forderung der Mitverantwortung von
Méannern fiir Haushaltsaufgaben sowie Klauseln
zur Vereinbarkeit von Beruf und Privat- und
Familienleben im Tourismussektor festgelegt.
Auch die spanische Gewerkschaft UGT FICA und
die italienische Gewerkschaft UILA UIL haben
uber solche Klauseln in den ausgehandelten
Gleichstellungspldanen berichtet in der Land-
wirtschaft (Kasten 8).
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Politische Lobbyarbeit

Politische Lobbyarbeit zur Bekdmpfung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles wurde von
den Gewerkschaften im Bereich der Hausarbeit
als das wichtigste Instrument eingesetzt.

Alle drei befragten Gewerkschaftsver-
treter*innen betonten, dass ihre Hauptstrategie
im Kampf gegen prekire Arbeit und niedrige
Lohne in der Branche darin besteht, sich fiir
nationale Rechtsvorschriften und Reformen der
offentlichen Politik einzusetzen. Sie halten diese
Bemiihungen fiir unerlasslich, um die system-
bedingten Probleme der Arbeitskrafte anzugehen,
insbesondere der Wanderarbeitnehmerinnen,
die oft den hartesten Arbeitsbedingungen aus-
gesetzt und am stirksten von Ausbeutung be-
droht sind. Ihre Lobbyarbeit konzentriert sich
auf einen stdrkeren Arbeitsschutz, faire Lohne
und Vorschriften, die missbrauchliche Praktiken
wieinstabile Arbeitsvertriage, Lohndiebstahl und
unsichere Arbeitsumgebungen eindammen.

Indem sie mit politischen Entscheidungs-
trdgern zusammenarbeiten, wollen die Gewerk-
schaften Einfluss aufdie Schaffung von Gesetzen

,Im Bereich Haushaltsdienstleistungen ist das
Lohngefélle enorm, es wird viel mehr gearbeitet
als gesetzlich vorgeschrieben, ohne dass dafiir
bezahlt wird. Die Anhebung des Mindestlohns, die
Wertschéatzung der von Frauen im Beschéftigten
in Privathaushaltensektor geleisteten Arbeit, die
Wertschétzung der Fahigkeiten der einzelnen
Arbeitnehmerinnen und die Erweiterung der
Beschéftigungsmoglichkeiten, da viele Frauen in
ihren Herkunftsldndern ein Hochschulstudium
absolviert haben und nicht anerkannt werden,
sind von zentraler Bedeutung fir die Bekdmpfung
der Ungleichheiten, von denen Beschéftigte in
Privathaushalten betroffen sind.“

SOS Rassismus

nehmen, die Arbeitskrafte vor ausbeuterischen
Praktiken schiitzen und Gleichbehandlung
und Zugang zu menschenwiirdiger Arbeit ge-
wéhrleisten. Besonderes Augenmerk wird auf
Migrantinnen gelegt, die aufgrund ihres un-
sicheren Rechtsstatus und ihres begrenzten Zu-
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gangs zu Ressourcen unverhaltnismaéifsig haufig
diskriminiert werden, einer informellen Be-
schaftigung nachgehen und weniger verdienen.
Zuden Bemiihungen der Gewerkschaften gehoren
Kampagnen zur Sensibilisierung, der Aufbauvon
Koalitionen mit anderen Organisationen und die
Vorlage forschungsbasierter Erkenntnisse bei
politischen Entscheidungstrigern, die die Dring-
lichkeit von Reformen unterstreichen.

Die Gewerkschaftsvertreter*innen konzen-
trieren sich auch auf die Verbesserung der
Durchsetzungsmechanismen, um sicherzu-
stellen, dass die bestehenden Arbeitsgesetze
eingehalten werden und die Unternehmen fiir
Verstofse zur Rechenschaft gezogen werden.
Indem sie Gesetzesdnderungen und politische
Initiativen vorantreiben, versuchen sie, die
Arbeitsbedingungen nachhaltig zu verbessern,
geschlechts- und migrationsbedingte Un-
gleichheiten zu beseitigen und die langfristige
wirtschaftliche Sicherheit fiir Arbeitskrifte in
prekaren Sektoren zu férdern. Insbesondere
die Liga der Beschiftigten in Privathaushalten
der belgischen Gewerkschaft ACV-CSC hat die
ausbeuterischen Arbeitsbedingungen von un-
dokumentierten Beschéftigten in Privathaus-
halten sehr deutlich angesprochen. Die Liga hat
mehrere Streiks von Beschéftigten in Privathaus-
halten organisiert, um einen besseren Rechts-
und Arbeitsschutz fiirundokumentierte Wander-
arbeiter*innen sowie bessere Arbeitsbedingungen
und Lohne zu fordern. Die Organisation fiihrt
auch eine soziale Kampagne durch, in der sie
mit Hilfe von Theaterauffiihrungen versucht, un-
dokumentierte Beschéftigte in Privathaushalten
offentlich sichtbar zu machen und Beschéftigte in
Privathaushalten in der Gewerkschaftshewegung
zu organisieren (Kasten 9).

Die niederlandische Gewerkschaft FNV setzt
sich aktiv fiir strengere nationale Gesetze ein,
die nicht nur den Aufenthalt und die Arbeit von
undokumentierten Migrant*innen legalisieren,
sondern auch wirksame o6ffentliche Strukturen
zur Bekdmpfung des Missbrauchs von Wander-
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Kasten 9 Die Liga der Beschiftigten

in Privathaushalten der belgischen

Gewerkschaft ACV-CSC
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Die 2017 gegrindete Liga hat seit 2022 drei Streiks
von Beschéftigten in Privathaushalten ohne Papiere
in Briissel organisiert; der letzte Streik fand im Juni
2024 statt. Mit den Streiks haben die Beschéftigten
in Privathaushalten das Recht auf ein Leben und
Arbeiten in Wiirde eingefordert. Sie setzen sich fir
eine gerechte Arbeitserlaubnis und die Legalisierung
ihres Status ein, damit sie und andere in prekdren
Situationen einen Anspruch auf faire Lohne, stabile
Arbeitszeiten und sozialen Schutz wie jede andere
Arbeitskraft auch haben.

Im April 2023 tibergab die Liga dem Brisseler
Parlament eine Petition mit dem Titel ,Legal Pay
Matters®, die politische Aufmerksamkeit und
Unterstiitzung fand. Sie enthielt 3 Forderungen:

1. Schutz der Opfer von GBVH wéahrend des
Beschwerdeverfahrens;

2. Sanktionen gegen die Tater;

3. Zugang zu legaler Arbeit und Berufsausbildung.
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arbeitskriaften schaffen. Die Gewerkschaft ist
sich der Gefahrdung von Wanderarbeitskraften
bewusst,insbesonderederjenigen,diein prekdren
oder informellen Beschéaftigungsverhéltnissen
tatig sind, und setzt sich fiirumfassende Gesetzes-
reformen ein, die Migrant*innen einen sicheren
Arbeitsstatus, faire Lohne und Arbeitsschutz
bieten.

Eine der wichtigsten Forderungen der FNV ist
die Ratifizierung des IAO-Ubereinkommens 189
tiber menschenwiirdige Behandlung von Hausan-
gestellten durch die niederldndische Regierung.
Dieses internationale Ubereinkommen legt
Arbeitsnormen fest, die sicherstellen sollen, dass
Beschiftigte in Privathaushalten, von denen viele
Migrant*innen und Frauen sind, die gleichen
Rechte wie andere Arbeitskrifte geniefsen, z. B.
gerechte Lohne, angemessene Arbeitszeiten und
sozialen Schutz. Die FNV setzt sich fiir die Ver-
abschiedung dieses Ubereinkommens ein, um die
rechtliche Stellung und die Arbeitsbedingungen
von Beschiftigten in Privathaushalten zu ver-
bessern, die hiufigvon den traditionellen Arbeits-
gesetzen und dem Schutz ausgeschlossen sind.

Durch ihre Bemiihungen ist es der Gewerk-
schaft gelungen, die Aufmerksamkeit auf die
Notlage von Beschéftigten in Privathaushalten
und Wanderarbeitern zu lenken und ihre An-
liegen aufdie nationale politische Tagesordnung
zu setzen. Durch die Zusammenarbeit mit
politischen Entscheidungstriagern hatdie FNVden
systematischen Missbrauch und die Ausbeutung
von Beschéftigten in Privathaushalten zu einem
Thema der 6ffentlichen Debatte gemacht und die
Regierung unter Druck gesetzt, Reformen in Be-
tracht zu ziehen. Dies hat zu einem verstiarkten
Bewusstsein und Dialog iiber die Notwendigkeit
eines umfassenden Schutzes fiir Beschéftigte in
Privathaushalten und zur Ratifizierung inter-
nationaler Normen wie ILO C189 gefiihrt.

Neben der Lobbyarbeit fiir die Gesetzgebung
arbeitetdie FNV eng mit Migrant*innengemein-
schaften und Arbeitsrechtsorganisationen zu-

ABSCHNITT 3

sammen, um die Arbeitskrafte zu unterstiitzen,
aufzukldren und zu vertreten. Durch diese Be-
muhungen verleiht die Gewerkschaft nicht nur
den Stimmen von marginalisierten Arbeitskraften
Gehor, sondern tragt auch zum Aufbau eines ge-
rechteren Arbeitsmarktes in den Niederlanden
bei, auf dem die Rechte aller Arbeitskrifte un-
abhingig von ihrem rechtlichen Status gewahrt
werden.

Die zypriotische Gewerkschaft SEK hat sich an
vorderster Front flirumfassende Arbeitsreformen
eingesetzt, die darauf abzielen, die Lohne und
Arbeitsbedingungen der Beschiftigten in den
prekirsten Sektoren,inshesondere Hausarbeitzu
verbessern. Eine der wichtigsten Prioritaten der
Gewerkschaft ist die Forderung nach einer deut-
lichen Anhebung des nationalen Mindestlohns,
um sicherzustellen, dass alle Arbeitskrafte, ins-
besondere die in Niedriglohnsektoren, einen
fairen Ausgleich fiir ihre Arbeit erhalten.

Neben der Lohnarbeit setzt sich die SEK fiir
ein Gesetz ein, das einen gewerkschaftlichen
Organisationsgrad von 80 % auf sektoraler Ebene
vorschreibt, um die Tarifverhandlungsmacht
fiir Beschiiftigte in Privathaushalten zu starken.
Dies wiirde dem niedrigen gewerkschaftlichen
Organisationsgrad und der zersplitterten Be-
schéaftigung in diesem Sektor entgegenwirken
und es den Arbeitskriaften ermoéglichen, bessere
Lohne, Arbeitszeiten und Arbeitsplatzsicherheit
auszuhandeln. Eine stirkere gewerkschaftliche
Vertretung wiirde diesen Arbeitskriften dabei
helfen, Missstinde wie Gewalt gegen Frauen,
unbezahlte Uberstunden, schlechte Lebens-
bedingungen fiir Beschéftigte in Privathaushalten
und mangelnden Zugang zu Sozialleistungen zu
bekampfen und so einen besseren Schutz und
gerechtere Arbeitsbedingungen zu gewéhrleisten.
Eine solche Gesetzgebung wiirde sicherstellen,
dass Tarifvertriage repriasentativer sind und Be-
schiftigten in Privathaushalten eine stirkere
Stimme bei der Sicherung ihrer Rechte geben.
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Kasten 10 #PescarDerechos Kampagne
der Gewerkschaft CCOO zur
Bekdmpfung geschlechtsspez
Ungleichheiten inder
Fischkonservenindustrie

ifischer

.

Die spanische Fischindustrie erwirtschaftet einen
Umsatz von sechs Milliarden Euro und beschéftigt
mehr als 28.000 Menschen in 650 Unternehmen,
wobei Frauen 60 % der Belegschaft ausmachen. Trotz
der wirtschaftlichen Bedeutung der Branche sind die
Arbeitsbedingungen prekir, insbesondere fiir Frauen.
Die Gehilter in vielen Berufskategorien liegen unter
14.000 € pro Jahr, einige sogar unter dem Mindestlohn,
was die Unterbewertung des Sektors aufgrund des hohen
Frauenanteilswiderspiegelt. In der Fischindustrie sind
es die Frauen, die unter den schlimmsten Bedingungen
leiden. Diskriminierung entsteht bei der Auswahl,
Einstellung, Ausbildung und Beférderung. Frauen
sind mit den hértesten Bedingungen konfrontiert, da-
runter Zeit- und Teilzeitvertrige, Unterbeschiftigung
(32,7 % sind fur ihre Aufgaben tiberqualifiziert) und
ein erhebliches geschlechtsspezifisches Lohngefille
von 29,7 %. Die gliserne Decke in diesem Sektor
ist eher eine Betonwand, mit nur 14,8 % Frauen in
Flihrungspositionen.

Die Gewerkschaft CCOO hat die folgenden Aktionspunkte
entwickelt, um die geschlechtsspezifischen
Ungleichheiten in der Branche zu bekdmpfen:

1. Intervention der Arbeitsaufsichtsbehorde, um gegen
betriigerische Einstellungen und Lohndiskriminierung
von Frauen vorzugehen.

2. Einbindung des Ministeriums fiir Gleichstellung zur
Beseitigung beruflicher Hindernisse wie der gldsernen
Decke.

3. Einschaltung grofser Supermaérkte, um Druck auf die
Lieferanten von Fischereierzeugnissen auszuiiben,
damit sie Prekaritdt und Diskriminierung beseitigen.

4. Tarifverhandlungen zur Festlegung fairer Lohnskalen
auf der Grundlage von gleichem Wert fiir gleiche
Arbeit.

5. Umsetzung von Gleichstellungsplanen zur
Beseitigung geschlechtsspezifischer Diskriminierung
und zur Verbesserung der beruflichen Entwicklung
von Frauen.

6. Konvergenz der Arbeitsbedingungen in der
Fischindustrie mit anderen Sektoren.

7. Einrichtung einer sektoralen Beobachtungsstelle fiir
den sozialen Dialog und fiir Vorschlage zu sektorweiten
Verbesserungen.

8. Forderung der geschiitzten geografischen Angabe
fiir Sardellen zur Erhaltung der kantabrischen
Konservenfabriken.

9. Rechtliche Anderung der befristeten Arbeitsvertrige,
um den Zugang zu den sozialen Schutzmechanismen
den befristeten Arbeitsvertriagen anzugleichen.
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INFORME
SOCIOECONOMICO

Campana: #PescarDerechos
A LA OFENSIVA CONTRA LA PRECARIEDAD, LA
DESIGUALDAD ¥ LA DISCRIMINACION EN LA
INDUSTRIA DEL PESCADO

Die SEK hat aktiv das Bewusstsein fir die
Herausforderungen geschéirft, mit denen Be-
schéiftigte in Privathaushalten konfrontiert
sind, und betont, wie wichtig es ist, Hausarbeit
als einen wichtigen, aber unterbewerteten Teil
des Arbeitsmarktes anzuerkennen. Indem sie
sich fir Reformen einsetzt, will die Gewerkschaft
Einfluss auf nationale Gespriache nehmen und
die politischen Entscheidungstrager ermutigen,
langfristige Losungen zur Verbesserung der
Arbeitsnormen in Betracht zu ziehen, gefahrdete
Arbeitskrifte zu schiitzen und Ungleichheiten
am Arbeitsplatz zu verringern. Wenn die Vor-
schldage der SEK erfolgreich sind, kénnten sie
zu erheblichen rechtlichen und wirtschaftlichen
Verbesserungen flr Beschéftigte in Privathaus-
halten in Zypern fiihren und moglicherweise
einen Priazedenzfall fir andere Branchen mit
dhnlichen Problemen schaffen.

Die spanische Gewerkschaft CCOO hat
eine bedeutende Initiative zur Bekdmpfung
des geschlechtsspezifischen Lohngefilles im
Lebensmittel- und Getrankesektor initiiert,
die sich mit der Kampagne #PescarDerechos
speziell auf die Fischkonservenindustrie
konzentriert. Diese Kampagne befasst sich mit
der weit verbreiteten geschlechtsspezifischen
Diskriminierung von Frauen in Bezug auf die
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen.
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Im Rahmen der Kampagne fiihrte die CCOO
eine soziookonomische Analyse des Fisch-
konservensektors durch, die die schlechten
Arbeitsbedingungen und verschiedene Formen
der geschlechtsspezifischen Diskriminierung,
wie z. B. ungleiche Bezahlung fiir gleiche Arbeit,
aufzeigte. Diese Forschungsergebnisse bilden die
Grundlage fiir die Sensibilisierung der Offentlich-
keit und die Férderung von Mafsnahmen zur Be-
seitigung dieser Ungleichheiten.

Zu den Bemiihungen der Gewerkschaft ge-
horen die Forderung einer gerechten Entlohnung
durch Tarifverhandlungen, die Umsetzung von
Gleichstellungspldnen zur Bekdmpfung der
historischen Diskriminierung von Fraueninihrer
beruflichen Entwicklung und das Eintreten fir
eine Angleichung der Arbeitsbedingungen in
der Fischindustrie an die anderer Lebensmittel-
sektoren. Dartiber hinaus hat der CCOO die Ein-
richtung einer sektoralen Beobachtungsstelle
gefordert,um den sozialen Dialog zu fordern und
Verbesserungen inder gesamten Branche voran-
zutreiben. Diese Mafdnahmen zielen darauf ab,
die Gleichstellung der Geschlechter und bessere
Arbeitsbedingungen in einem stark feminisierten
und unterbewerteten Sektor zu erreichen (Kasten10).

Die Kampagne #PescarDerechos hat mafsgeb-
lich zur Mobilisierung der Beschéftigten im Fisch-
konservensektor beigetragen, und zu mehreren
Streiks gefiihrt, die die Notwendigkeit besserer
Arbeitsbedingungen betonten. Durch diese
kollektiven Aktionen gelang es der Kampagne,
bei den Arbeitskraften ein stirkeres Klassen-
bewusstsein zu schaffen und sie in ihrem Kampf
fiir Gleichberechtigung und faire Behandlung in
einer stark von Frauen dominierten Branche zu
vereinen.

Eine der wichtigsten Errungenschaften
der Kampagne war, dass sie die Arbeitgeber
zur Aufnahme von Verhandlungen mit den
Gewerkschaftenveranlasste, dieim August 2022
zum Abschluss eines nationalen Tarifvertrags
fiir den Fischkonservensektorgefiihrt haben.
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Diese Vereinbarung war ein entscheidender
Schritt nach vorn, um einige der seit langem be-
stehenden Probleme innerhalb der Branche zu
l6sen.

Obwohl die Gewerkschaft CCOO () an der Spitze
dieses Kampfes steht, hat sie sich entschieden,
das Abkommen nicht zu unterzeichnen. Die Ge-
werkschaftbegriindete ihre Entscheidung damit,
dass die Vereinbarung unzureichende Mafs-
nahmen zur Beseitigung geschlechtsspezi-
fischer Lohnunterschiede enthilt. Insbesondere
wurden die Lohne von Frauen in den niedrigsten
Beschéftigungskategorien nicht ausreichend an-
gehoben, wodurch die bestehende Dis-
kriminierung von Frauen in den prekarsten Be-
schaftigungsverhéltnissen fortbesteht. Dieses
Ergebnis unterstreicht die anhaltenden Heraus-
forderungen beider Verwirklichungeiner echten
Gleichstellung und eines gerechten Ausgleichs
fir Frauen in diesem Sektor und verdeutlicht die
Notwendigkeit einer kontinuierlichen Lobby-
arbeit und von Mafsnahmen.

Die Weigerung des CCOO, das Abkommen zu
unterzeichnen, erinnert an die Komplexitit von
Arbeitsverhandlungen, insbesondere in Sektoren,
indenen Geschlechterdiskriminierung weit ver-
breitet ist. Sie unterstreicht, wie wichtig es ist,
nicht nur Tarifverhandlungsergebnisse zu er-
zielen, sondern auch sicherzustellen, dass diese
Vereinbarungen die spezifischen Bedirfnisse
und Rechte aller Arbeitskréfte, insbesondere der
Randgruppen, wirksam berticksichtigen.

Andere politische Mafsnahmen zur Be-
kampfung des geschlechtsspezifischen Lohn-
gefilles in den EFFAT-Sektoren konzentrierten
sich auf Anderungen der Beschéftigungspolitik
und eine bessere Durchsetzung der bestehenden
Gesetze. So hat sich die deutsche Gewerkschaft
NGG beispielsweise aufdie Abschaffung der Mini-
jobs und die Reform der steuerlichen Anreize
konzentriert, die verheiratete Frauen an der
vollen Teilnahme am Arbeitsmarkt hindern.
Minijobs, d. h. geringfligig entlohnte Teilzeit-
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beschéaftigungen mit begrenzten Arbeitszeiten
und Sozialleistungen, sind seit langem ein Ziel
der Gewerkschaften in Deutschland, da sie zur
Segmentierung des Arbeitsmarktes und zu
prekarerBeschéftigungbeitragen. Minijobsfithren
héufig dazu, dass Arbeitskrifte, insbesondere
Frauen, in schlecht bezahlten Positionen mit
wenig Aufstiegsmoglichkeiten, sozialer Ab-
sicherung oder Leistungen wie Kranken- und
Rentenversicherungen gefangen sind.

Der Aufrufder NGG zur Abschaffung der Mini-
jobs ist Teil einer umfassenderen Anstrengung
zur Bekampfung der systemischen Probleme, die
zur Lohnungleichheit und Arbeitsplatzunsicher-
heit fir Frauen beitragen. Indem sie sich fiir ein
Ende dieser Beschéaftigungsformen einsetzt,
will die Gewerkschaft Frauen aus prekiren
Teilzeitbeschiftigungen in sicherere Vollzeit-
beschiftigungen mit angemessenem Arbeits-
schutz und Sozialleistungen iiberfiihren. Dieser
Schritt wird als wesentlich fiir die Uberwindung
des geschlechtsspezifischen Lohngefilles und die
Gewdhrleistung einer langfristigen finanziellen
Sicherheit flir Frauen angesehen, insbhesondere
in Sektoren wie Gastgewerbe und Lebensmittel-
dienstleistungen, wo Minijobs weit verbreitet
sind.

Die NGG spricht sich nicht nur gegen Mini-
jobs aus, sondern auch gegen das deutsche
Steuersystem, das unter anderem ein Ehegatten-
splitting vorsieht (Ehegattensplitting). Dieses
System bietet Paaren Anreize, einen Partner, in
der Regel die Ehefrau, weniger oder gar nicht
arbeiten zu lassen, da ihr gemeinsames Ein-
kommen giinstiger besteuert wird, wenn einer
von ihnen deutlich weniger verdient. Leider halt
die Praxis viele verheiratete Frauen davon ab,
eine Vollzeitbeschiftigung anzustreben, was
die traditionellen Geschlechterrollen verstiarkt
und zu den geschlechtsspezifischen Ungleich-
heiten auf dem Arbeitsmarktbeitragt. NGG strebt
eine Reform dieser Steuerpolitik an, um eine
gleichberechtigte Beteiligung am Erwerbsleben
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zu fordern, so dass beide Partner einen Beitrag
leisten konnen, ohne steuerlich benachteiligt zu
werden.

Die breit angelegte Kampagne der Gewerk-
schaft unterstreicht die Notwendigkeit, den
Arbeitsmarkt und die Steuerpolitik an die sich
verandernde Rolle der Frauen in der Gesellschaft
anzupassen. Thre Bemihungen zielen auf die
Schaffung eines gerechteren und integrativeren
Arbeitsmarktes ab, um Frauen wirtschaftlich zu
stirken und prekére, schlecht bezahlte Arbeits-
platze durch stabile Beschéaftigung zu ersetzen.
Wenn diese Vorschlége erfolgreich sind, konnten
sie zu bedeutenden Arbeitsreformen fithren, die
die wirtschaftliche Unabhéangigkeit der Frauen
férdern und die geschlechtsspezifischen Unter-
schiede in der Arbeitswelt verringern.

Dariiber hinaus setzt sich die NGG ebenso wie
die belgische Gewerkschaft ACV-CSC fiir eine
bessere Durchsetzung und eine bessere Um-
setzung der bestehenden Gesetze zur Lohn-
gleichheit in ihren jeweiligen Liandern ein. Zwar
gibtesinbeiden Landern Gesetze zur Beseitigung
des geschlechtsspezifischen Lohngefélles, doch
werden diese Gesetze nach Ansicht der Gewerk-
schaften nicht wirksam durchgesetzt, so dass
geschlechtsspezifische Lohnunterschiede fort-
bestehen, insbesondere in Sektoren, in denen
Frauenin Niedriglohnberufen tiberreprasentiert
sind.

In Deutschland kritisiert die Gewerkschaft NGG
die Grenzen der bestehenden Mafsnahmen zur
Lohngleichheit zwischen Midnnern und Frauen,
wie z. B. das Entgeltgleichheitsgesetz, das es den
einzelnen Arbeitskriaften ermoglicht, Gehalts-
informationen zu verlangen, um Diskrepanzen
festzustellen. Die Gewerkschaftargumentiert, dass
dieses Gesetz aufgrund seines engen Geltungs-
bereichs und der Furcht der Arbeitskrifte vor
Vergeltungsmafsnahmen nur begrenzt wirksam
sei. Um dem entgegenzuwirken, setzt sich die NGG
far stdrkere Durchsetzungsmechanismen ein,
einschliefslich obligatorischer Lohnpriifungenin
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Unternehmen und héherer Strafen bei Verstofsen
gegendie Vorschriften zur Lohngleichheit. Ihr Ziel
ist es, das geschlechtsspezifische Lohngefille zu
beseitigen, insbesondere in Sektoren wie Lebens-
mittel und Getranke und Tourismus, in denen
Frauen bei gleicher Arbeit oft weniger verdienen
als Manner.

In dhnlicher Weise setzt sich die belgische
Gewerkschaft ACV-CSC dafiir ein, dass die be-
stehenden Gesetze zur Lohngleichheit zwischen
Ménnern und Frauen, wie z. B. das Gesetz iber
die Transparenz des allgemeinen Lohnniveaus,
ordnungsgemafs umgesetzt werden. Diese Rechts-
vorschriften verpflichten die Unternehmen zur
Vorlage jahrlicher Berichte Giber die Lohnunter-
schiede zwischen Mannern und Frauen, aber
ACV-CSC argumentiert, dass die Durchsetzung
uneinheitlich ist und dass viele Arbeitgeber die
Berichterstattungspflicht nicht erfillen. Die Ge-
werkschaft fordert eine strengere Uberwachung
und Durchsetzung durch Arbeitsinspektoren
sowie eine grofsere Transparenz bei der Lohn-
berichterstattung. Die ACV-CSC setzt sich auch
dafiir ein, dass bei Tarifverhandlungen Lohn-
prifungen und Bewertungen des Lohngefilles
durchgefiihrt werden, um sicherzustellen, dass
die Gleichstellung der Geschlechter beim Ab-
schlussvon Branchentarifvertragen Prioritét hat.

Beide Gewerkschaften betonen, dass der
gesetzliche Rahmen allein nicht ausreicht, um
die Lohngleichheit zwischen Mannern und
Frauen zu erreichen, wenn er nicht ordnungs-
gemifd durchgesetzt wird, iiberwacht wird
und ein kultureller Wandel am Arbeitsplatz
stattfindet. Sie plidieren fiir eine stirkere Be-
teiligung der Regierung an der Gewéahrleistung
der Einhaltung der Vorschriften sowie fiir eine
Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern, ein-
schliefslich Gewerkschaften, Arbeitgebern und
politischen Entscheidungstragern, um einen
umfassenden Ansatz zur Verringerung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles zu schaffen.
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Die Gewerkschaftenin der Landwirtschaftundin
der Hauswirtschaft haben sich zunehmend der
politischen Lobbyarbeit zugewandt, die sich auf
die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie als strategische Antwort auf die be-
sonderen Herausforderungen der Organisierung
und der Tarifverhandlungen in diesen Sektoren
konzentriert. Diese Branchen sind hiufig durch
informelle Arbeitsverhiltnisse und prekére Be-
schaftigungsbedingungen gekennzeichnet, was
die traditionelle gewerkschaftliche Organisierung
erschwert. In diesem Zusammenhangist das Ein-
treten fir eine Politik, die eine bessere Vereinbar-
keit von Berufund Familie férdert, ein Mittel, um
die besonderen Bedurfnisse und Schwachstellen
von Arbeitskraften, inshesondere von Frauen, die
in beiden Sektoren einen grofsen Teil der Beleg-
schaft ausmachen, zu berticksichtigen.

So haben die Gewerkschaften beispielsweise
Mafinahmen wie angepasste Arbeitszeiten, be-
zahlten Urlaub aus familidren Griinden und
einen besseren Zugang zu Kinderbetreuungs-
einrichtungen gefordert. Diese Initiativen zielen
nicht nur darauf ab, die Lebensqualitidt der
Arbeitskrafte zu verbessern, sondern auch die
Mitgliedschaftin den Gewerkschaften zu starken,
indem sie sich mit Themen befassen, die den Er-
fahrungen der Arbeitskréfte sehr nahe kommen.
Die Forschung zeigt, dass Gewerkschaften, die
sich fir Mafdnahmen zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie einsetzen, das Engagement von
Arbeitskraften erhohen konnen, die sich sonst
von Gewerkschaftsaktivitdten abgekoppelt fithlen
wirden (Brochard & Letablier, 2017).

Im Gegensatz dazu konzentrieren sich andere
Sektoren eher auf Tarifverhandlungen, um
Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zu behandeln. Dieser Ansatz beinhaltet haufig
die Aushandlung spezifischer Vereinbarungen,
die den Bediirfnissen der Arbeitskrifte gerecht
werden, wie z. B. Uberstundenvergiitung, Schicht-
praferenzen und Urlaubsanspriiche. Dies kann
zwar wirksam sein, aber die umfassenderen
strukturellen Probleme, die zu einem Ungleich-
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gewicht zwischen Beruf und Privatleben bei-
tragen, insbesondere die geschlechtsspezifischen
Stereotypen im Zusammenhang mit der Pflege
und die schlechte Verfiigharkeit zuganglicher
offentlicher Pflegedienste, werden dadurch mog-
licherweise nicht vollstindig geldst.

,Wir haben einige Vereinbarungen tiber flexible
Regelungen, aber es ist immer schwierig, solange

es keine offentliche Kinderbetreuung gibt. In in
einigen Teilen Deutschlands haben wir zum Beispiel
immer noch eine Kita, die nur von 9:00 bis 12:00
Uhr und zweimal in der Woche von 14:00 bis 16:00
Uhr geoffnet ist, ja,so ist das.”

NGG

Eine zentrale Forderung der von EFFAT ver-
tretenen Gewerkschaften aus allen Sektoren
ist daher die dringende Notwendigkeit eines
verbesserten Zugangs zu erschwinglichen
offentlichen Kinderbetreuungs- und Alten-
pflegediensten. Diese Forderung spiegelt die
allgemeine Erkenntnis wider, dass zugangliche
Pflegedienste von entscheidender Bedeutung
fir die Unterstiitzung von Arbeitskraften sind,
insbesondere von Frauen, die neben ihren
beruflichen Verpflichtungen oft die Hauptver-
antwortung fir die Pflege tragen.

Die Forderung nach besseren Betreuungsein-
richtungen fiir Kinder und éltere Menschen steht
im Einklang mit den Bemiithungen, die Verein-
barkeit von Beruf und Familie und die Gleich-
stellung der Geschlechter in der Arbeitswelt zu
foérdern. Die Forschung zeigt, dass erschwingliche
Betreuungsmoglichkeiten die Hindernisse, die
Arbeitskrifte, insbesondere Frauen, von einer
vollen Teilhabe am Arbeitsmarkt abhalten, er-
heblich verringern konnen, wodurch Fragen der
Arbeitsplatzprekaritiat und Lohnunterschiede an-
gegangen werden (Olchawski, 2016); ILO (2023).
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Diese Forderung wurde insbesondere von
den Gewerkschaften Osterreichs, Belgiens,
Deutschlands, Litauens und Spaniens erhoben,
wihrend die schwedische Kommunalgewerk-
schaft die Bereitstellung von Kinderbetreuungs-
einrichtungen fiir Eltern, die Nachtschichten
arbeiten, fordert.

Die Gewerkschaften haben in zunehmendem
Mafse die Notwendigkeit einer verbesserten
offentlichen Politik zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie betont und sich fiir Anderungen
sowohl des rechtlichen Rahmens als auch der
Sozialleistungen eingesetzt. So hat beispielsweise
dieitalienische Gewerkschaft UILA UIL im Land-
wirtschaftssektor einen Gesetzesvorschlag vor-
gelegt, der mehrere wichtige Mafsnahmen zur
Unterstiitzung berufstatiger Elternenthilt. Diese
Mafsnahmen umfassen Lohnzuschldge sowohl fir
denobligatorischen als auch fiir den fakultativen
Mutterschaftsurlaub, die es Miittern ermog-
lichen, Teilzeit zu arbeiten, wihrend sie fiir das
erste Lebensjahr ihres Kindes den vollen Lohn
erhalten . Dariiber hinaus sieht der Vorschlag
30 Tage bezahlten Vaterschaftsurlaub zu 100 %
vor, der innerhalb der ersten fiinf Monate nach
der Geburt des Kindes genommen werden muss.

In dhnlicher Weise hat sich die spanische
Gewerkschaft UGT FICA fur die Einfithrung
eines nicht iibertragbaren Pflegeurlaubs fiir
alle Arbeitnehmereingesetzt. Diese Politik zielt
darauf ab, die voriibergehende Abwesenheit von
Frauen vom Arbeitsplatz, die sich oft negativ auf
ihre berufliche Entwicklung auswirkt, zu ver-
ringern. Mit diesem Urlaub will die Gewerkschaft
ein gerechteres Umfeld schaffen, das es sowohl
Méannern als auch Frauen ermdoglicht, ihren Be-
treuungspflichten nachzukommen, ohne ihre
berufliche Entwicklung zu beeintrachtigen.
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Die Gewerkschaften investieren auch betracht-
liche Anstrengungen in Praktiken, die tiber
Tarifverhandlungen und politisches Eintreten
fir Lohngleichheit zwischen Méannern und
Frauen hinausgehen. Diese Aktivititen zielen
in erster Linie darauf ab, die Arbeitskrifte fiir
ihre Arbeitsrechte zu sensibilisieren, einschliefs-
lich des Rechts aufgleichen Lohn fiir Frauen und
Méanner. Diese Mafsnahmen setzen die Arbeit fort,
die die EFFAT-Mitgliedsorganisationen bei der
Umsetzung der EFFAT-Empfehlungen zur Lohn-
gleichheit geleistet haben, wie in der Halbzeit-
bilanz 2017 berichtet (Abb. 26).

Die derzeitigen Bemithungen zielen hiufig auf
Wanderarbeitskriafte in EFFAT-Sektoren ab, ins-
besondere in Hausarbeit. Die zypriotische SEK
und die niederlandische FNV fiihren beispiels-
weise Sensibilisierungs- und Informationsmafs-
nahmen durch, die sich an nicht gewerkschaft-
lich organisierte Beschéftigte in Privathaushalten
richten und sie iber die gesetzlichen und tarifver-
traglich festgelegten Arbeitsrechte informieren.
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Abb. 26 Halbzeitbilanz der Umsetzung der EFFAT-

Empfehlungen zur Lohngleichheit, 2017

Kampagnen

Equal Pay Day (Tag fur
Entgeltgleichheit zwischen Mannern
und Frauen

M Equal Pay Stunde (wdahrend eines
Arbeitstag)
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Veranstaltungen

Tagungen B Kundgebungen

B Seminare/Schulungen M Andere

Informationsmaterial

33%

Plakste B Broschiren

Bl Postkarten B Fime
Soziale Medien Andere
nutzen

Die Sensibilisierungsmafsnahmen werden auch
als eine Moglichkeit angesehen, Arbeitskrifte
zu organisieren, insbesondere im Bereich der
Hausarbeit.

Die Gewerkschaft SEK beteiligt sich auch aktiv
an Sensibilisierungsmafinahmen im Tourismus-
sektor. Die Gewerkschaftverbreitet Informationen
tber Arbeitsrechte und Mindestlohngesetze unter
Arbeitskraften und Studenten von tourismus-
bezogenen Studiengangen.

Die Gewerkschaften in der Lebensmittel-
und Getrankeindustrie sowie im Tourismus-
sektor berichten auch tiber die MafSsnahmen
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zur Unterstiitzung bei Rechtsstreitigkeiten,
die Arbeitskraften zur Verfiigung stehen, die
wegen geschlechtsspezifischer Diskriminierung
vor Gericht gehen wollen. Die 6sterreichische
Gewerkschaft VIDA, die zyprische SEK und die
polnische Gewerkschaft Solidarnos¢ bieten den
Arbeitskriften unter finanzielle und rechtliche
Hilfe an oder unterstiitzen die Arbeitskrafte bei
Schlichtungs- und Gerichtsverfahren, die wegen
Diskriminierung bei der Entlohnung und beim
beruflichen Aufstieg eingeleitet wurden.

Die Gewerkschaften kénnen sich auch an
direkten Aktionen beteiligen in Fallen schwerer
Arbeitsrechtsverletzungen. So hat beispiels-
weise die niederldndische Gewerkschaft
FNV, die Beschiftigte in Privathaushalten
organisiert, zu direkten Mafdnahmen gegriffen,
als sie von schwerwiegenden Misshandlungen
von undokumentierten Beschéiftigten in Privat-
haushalten, wie sexuellem Missbrauch oder
Versklavung, erfuhr. FNV-Mitglieder haben un-
dokumentierte Migrant*innen, deren Pésse von
ihren Arbeitgebern in Privathaushalten ein-
behalten wurden, direkt befreit. Die Beteiligung
der Delegierten erklart sich aus der Angst, dass
undokumentierte Beschiftigte in Privathaus-
halteninihre Heimatldnder abgeschoben werden,
wenn die Polizei Uiber ihre Situation informiert
wird.

,Einige unserer Mitglieder haben Beschéftigte in
Privathaushalten aus Hiusern befreit, in denen
man ihnen den Pass abgenommen hatte und sie
eingesperrt waren, so dass sie nicht nach draufsen
gehen oder ihre Familie nicht kontaktieren
konnten.“

FNV

Geschlechtsspezifische Ungleichheit in den EFFAT-Sektoren verstehen: Lebensmittel, Landwirtschaft, Tourismus und Haushaltsdienstleistungen 81



Die Sensibilisierungsmafsnahmen von werden
auch in allen EFFAT-Sektoren genutzt, um eine
bessere Vereinbarkeit von Berufund Familie und
die Gleichstellung der Geschlechter bei der Auf-
teilung der Betreuungsaufgaben zu férdern. Die
spanischen Gewerkschaften CCOO, UGT-FICAund
FeSMC-UGT beteiligen sich aktivan Informations-
kampagnen tiber Mitverantwortung bei Haus-
halts- und Pflegeaufgaben zwischen Mdnnern und
Frauen. Die Gewerkschaften fiihren solche Aktivi-
tdten in den Bereichen Landwirtschaft, Lebens-
mittel und Getranke sowie Tourismus durch. Dazu
gehoren die Verbreitung von Informationen und
Leitfaden fur Arbeitskrafte sowie die Forderung
von Praktiken am Arbeitsplatz, die eine bessere
Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben
ermoglichen.

Dasvonder Gewerkschaft UGT durchgefiihrte
Projekt Artemisa beispielsweise fordert die Mit-
verantwortung, auch als Mittel zur Verbesserung
der Berufsaussichten und zur Verringerung
der Teilzeitarbeit von Frauen als Hauptpflege-
personen (Kasten 11).

Die Gewerkschaften bemiihen sich auch, den
Arbeitskriften bei der Aushandlungindividueller,
anpassharer Arbeitszeitregelungen mit
juristischer Hilfe zur Seite zu stehen. Derartige
Unterstiitzungsmafdinahmen werden von der
uberwiegenden Mehrheit der befragten Gewerk-
schafteninallenvier EFFAT-Sektoren praktiziert.
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Die spanische Gewerkschaft UGT hat ein Projekt
Artemisa durchgefiihrt, das sich der Schulung,
Sensibilisierung und Beratung zur Férderung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und der
Mitverantwortung von Mannern und Frauen fiir
Betreuungsaufgaben am Arbeitsplatz widmet.
Das Projekt wird von der Staatssekretdrin fir
Gleichstellung und gegen geschlechtsspezifische
Gewalt durch einen Zuschuss subventioniert, der
im allgemeinen Staatshaushalt fiir das Jahr 2023
vorgesehen ist.

Quelle: https://proyectoartemisaugt.org/

Guia basica
de conciliacién
y corresponsabilidad

sembrando
feminismo

Servicio de agesoramiento
para la igualdad de género
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Umsetzung der

ABSCHNITT 3

EFFAT-Empfehlungen zur

Gewerkschaften aus allen EFFAT-
Sektoren erkliren, dass sie sich aktiv
an der Umsetzung der LFFAT Zero
Tolerance-Empfehlungenbeteiligen.

Tarifverhandlungen

Tarifverhandlungen haben sich fiir die Gewerk-
schaften in der Lebensmittel- und Getrianke-
industrie sowie im Tourismussektor als ent-
scheidende Strategie zur Bekdmpfung von GBVH
erwiesen (Abb. 27 und Abb. 28). Diese Sektoren haben
erhebliche Fortschritte bei der Bekimpfung von
GBVHgemacht,undzwardurchbetriebliche Tarif-
vertrige und interne Unternehmensprotokolle.
Die erfolgreiche Umsetzung dieser Mafdnahmen
ist auf mehrere Faktoren zuriickzufithren, unter
anderem auf die stiarkere Prisenz von Gewerk-
schaften und besser etablierte Strukturen des
sozialen Dialogs in diesen Branchen.

In beiden Sektoren haben die Gewerkschaften
Tarifvertrige ausgehandelt, die sich speziell mit
GBVH befassen. Diese Vereinbarungen enthalten
oft klare Definitionen von GBVH, Protokolle fiir
die Meldung von Vorfallen und legen die Ver-
antwortung der Arbeitgeber fiir die Gewéahr-
leistung eines sicheren Arbeitsumfelds fest. Inder
Lebensmittel- und Getrdnkeindustrie ist es den

Gewerkschaften beispielsweise gelungen, Anti-
Beladstigungsklauseln in die Tarifvertrage aufzu-
nehmen, in denendie Verfahren zur Behandlung
von Beschwerden und die Konsequenzen fir die
Tater festgelegt sind (kasten 12). In &hnlicher Weise
haben die Gewerkschaften im Gastgewerbe eine
Anti-Belastigungspolitik durchgesetzt, die auch
die Belastigung durch Kunden oder Lieferanten
einschliefdt (kasten 13).

Zusatzlich zu den Tarifvertragen haben viele
Unternehmen interne Protokolle entwickelt, um
GBVH zuverhindern und zu bekdmpfen. Zu diesen
Protokollen gehoéren in der Regel klare Melde-
verfahren und Unterstiitzungssysteme fir die
Opfer, Schulungsprogramme fiir Mitarbeiter und
Fiuhrungskrifte, die Sensibilisierung fiir GBVH
und die Férderung einer Kultur des Respekts
[Kasten 14].
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Kasten 12 Politik zur

sexuellen Beldstigung
Betriebsvereinbarung zwischen
Ch |UL und Colisba, 2013,

Anhang zu Chiquita-1UL/ Colisbe

inder

\\

iquita,

E\
|

Das Unternehmen verfolgt eine strikte Politik gegen
sexuelle Beldstigung von Mitarbeitern und Bewerbern
und weist darauf hin, dass ein solches Verhalten dis-
ziplinarische Mafsnahmen bis hin zur Entlassung
nach sich ziehen kann. Diese Politik gilt fir alle
Personen, die mit dem Unternehmen zu tun haben,
einschliefdlich Mitarbeiter und Nicht-Mitarbeiter.
Sexuelle Beldstigung ist definiert als unerwiinschte
sexuelle Anndherung oder Verhalten, das sich auf
Beschiftigungsentscheidungen auswirkt oder ein
feindliches Arbeitsumfeld schafft.

Die Arbeitskrafte haben ein Recht darauf, in
einem Umfeld zu arbeiten, das frei von solchen
Belédstigungen und Diskriminierungen aufgrund
verschiedener Merkmale ist. Das Unternehmen be-
tont, dass Beldstigungen nicht geduldet werden und
dass jede Person, die sich eines solchen Verhaltens
schuldig macht, mit disziplinarischen Mafsnahmen
bis hin zur Entlassung rechnen muss.

Die Mitarbeiter werden ermutigt, Beschwerden tiber
sexuelle Beldstigung an ihren Vorgesetzten zu richten.
Wenn der Vorgesetzte in das Fehlverhalten verwic-
kelt ist, konnen die Mitarbeiter die Angelegenheit
den zustdndigen Beamten, z. B. dem Direktor der
Personalabteilung, melden. Beschwerden werden
unverziiglich und vertraulich untersucht, wobei
die Privatsphére der meldenden Person so weit wie
moglich gewahrt wird.

Jede Partei, die mit dem Ergebnis einer
Untersuchung iber sexuelle Beldstigung unzufrie-
den ist, hat das Recht, gegen die Entscheidung
Berufung einzulegen, indem sie sich schriftlich an
einen bestimmten Beamten wendet, z. B. an den
Gleichstellungsausschuss oder einen benannten
Kontaktmanager. Das Unternehmen verbietet
Vergeltungsmafinahmen gegen Personen, die sexuelle
Beldstigung melden, und betrachtet dies als einen
schwerwiegenden Verstofs gegen seine Politik. Jede
Person, die sich der Vergeltung schuldig gemacht hat,
muss mit disziplinarischen Mafsnahmen rechnen, die
bis zur Entlassung reichen kénnen.
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Kasten 13 Gemeinsame Verpflichtung
von MELIA und IUL zur Verhinderung
sexueller Beldstigung Anhang zur
internationalen Rahmenvereinbarung
zwischen MELIA und IU

Dezember 2013

Lvom9.

Melid und die IUL setzen sich fiir die Férderung von
Vielfalt und Inklusion ein und gewéhrleisten die beru-
fliche Entwicklung aller Personen, unabhéngig von
Geschlecht, Alter, ethnischer Herkunft, Behinderung
oder sexueller Orientierung. Diese Verpflichtung
betont den Schutz der Wiirde, der Rechte und der
Nichtdiskriminierung der Arbeitskréfte.

Beide Parteien erkennen die nachteiligen
Auswirkungen der sexuellen Beldstigung am
Arbeitsplatz an, von der unverhéltnismaéfsig viele
Frauen betroffen sind, die aber auch Manner
und Personen mit unterschiedlichen sexuellen
Orientierungen betreffen kann. Sie zielen darauf ab,
sexuelle Beldstigung umfassend zu bekdmpfen und
sicherzustellen, dass sie in keinem Zusammenhang,
auch nicht im Umgang mit Kunden oder Lieferanten,
toleriert wird.

Um dieses Problem zu bekdmpfen, konzentrieren
sich Melid und die IUL darauf, die Beschiftigten darii-
ber aufzukliren, was sexuelle Beldstigung ist, welche
Erwartungen an das Verhalten gestellt werden und
welche Mechanismen fiir die Meldung vertraulicher
Beschwerden zur Verfligung stehen. Handelt es sich
bei dem Titer um einen Melid-Mitarbeiter, konnen
ihm unabhéngig von seiner Position im Unternehmen
Sanktionen wie Versetzung oder Entlassung drohen.
Die Parteien haben Mafsnahmen und bewéhrte
Praktiken fiir die Kommunikation und das Follow-
up ermittelt, um diese Verpflichtungen innerhalb der
Organisation und ihrer angeschlossenen Einheiten
zu starken.

Melid verbietet jede Form der Vergeltung oder
Viktimisierung von Mitarbeitern, die sexuelle
Belastigung melden oder beobachten, sofern die
Meldungen in gutem Glauben und auf der Grundlage
von Tatsachen erfolgen. Das Unternehmen hat sich
verpflichtet, mit reprasentativen Gewerkschaften, die
der IUL angeschlossen sind, zusammenzuarbeiten,
um das Bewusstsein und das Verstandnis fir seine
Mafsnahmen zur Verhinderung von Beldstigung zu
fordern.
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Kasten14

Beispiel fiir ein GBVH-Un
Ilin einer CBA iiber berufliche

Wohlbefinden am Ar-
zwischen
CGT

ternehmen-

protoko
Entwicklung und
beitsplatz, abgeschlossen
der Mondelez-Gruppe und CFDT,
und CFE-CGC, Frankreich 2020

L

Das Verfahren fiir den Umgang mit Vorfédllen von
geschlechtsbezogener Gewalt und Belidstigung
(GBVH), die iiber sexuelle Belastigung hinausgehen,
umfasst sechs wichtige Schritte:

Observation Erkennen oder vermuten Sie
einen Vorfall, bieten Sie dem Opfer Hilfe an und
verweisen Sie es an einen Vorgesetzten oder
Arbeitsschutzbeauftragten. Wer wird téitig? - Jeder
Mitarbeiter oder jede Person, die fiir die Privention
von GBVH verantwortlich ist (einschliefdlich gewihl-
ter Vertreter)

1. Wird gemeldet Informieren Sie den direkten
Vorgesetzten und die zustdndige Fiithrungskraft
(Personalabteilung oder Arbeitsschutzdienste)
uber die Situation. Wer wird titig? - Jeder
Mitarbeiter oder jede Person, die fiir die
Priavention von GBVH verantwortlich ist
(einschliefilich gewéhlter Vertreter)

2. Nachforschung Treffen Sie sich mit dem Opfer,
bewerten Sie die Hiufigkeit und Schwere des
Vorfalls und schitzen Sie die Risiken ein, wenn
keine Mafsnahmen ergriffen werden. Wer wird
titig? > Manager/HR/OSH Services

3. Mafsnahmenplan: Weitergabe der Ergebnisse an
die betroffenen Parteien, weitere Untersuchungen
und Umsetzung eines auf die Schwere des Falles
zugeschnittenen Aktionsplans. Wer wird titig?
- Manager/HR/OSH Services oder Einsetzung
eines Untersuchungsausschusses (je nach
Schwere der Situation)

4. Uberwachung Die Personalabteilung fiihrt re-
gelméfsige Follow-up-Sitzungen durch, um si-
cherzustellen, dass der Aktionsplan umgesetzt
wird, und kehrt bei Bedarf zu fritheren Schritten
zurlick. Wer wird titig?—> Manager/HR/OSH
Services

5. Konsolidierung und Archivierung: Fassen Sie
die Untersuchung zusammen, bewerten Sie die
Wirksamkeit des Aktionsplans und anonymi-
sieren und archivieren Sie den Fall fiir kiinftige
Referenzen. Wer wird titig?—> HR

ABSCHNITT 3

Die Wirksamkeit dieser Mafsnahmen in der
Lebensmittel- und Getriankeindustrie sowie im
Tourismussektor kann auch mit der starken
Priasenzvon Gewerkschaften und gutentwickelten
Strukturen des sozialen Dialogs in Verbindung ge-
brachtwerden. Eine starke Gewerkschaftspriasenz
fihrthiufigzu einer grofseren kollektiven Aktion,
die es den Arbeitskriften ermoglicht, wirksamer
fir ihre Rechte einzutreten. Dariiber hinaus
bieten etablierte Rahmen fiir den sozialen Dialog
eine Plattform fiir kontinuierliche Diskussionen
zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern, die
eine kontinuierliche Verbesserung der Arbeits-
platzpolitik und -praktiken in Bezug auf GBVH
erleichtern.

,Wir haben viele Informationen, aber das Problem
ist, dass wir die Mitarbeiter nicht erreichen. Das
ist sehr schwierig, weil die Mitgliederzahl in der
finnischen Landwirtschaft viel niedriger ist als

in den industriellen Sektoren. Wir haben eine
ganze Reihe von Gewerkschaftsmitgliedern im
Allgemeinen, aber nicht in der Landwirtschaft,
und ich denke, das ist es. Wir haben diese Art von
Tradition in diesem Sektor nicht, da die Menschen
frither in den Betrieben gearbeitet haben, nicht als
offiziell Beschéftigte, sondern als inoffizielle Helfer.”

Teollisuusliitto

In den Sektoren Landwirtschaft und Be-
schaftigung in Privathaushalten stofst die Be-
kdmpfung von GBVH durch Tarifverhandlungen
aufgrund der Zersplitterung der Arbeitnehmer-
schaftauferhebliche Hindernisse. Diese Sektoren
bestehen oft aus einer vielfaltigen Gruppe von
Arbeitskriften, die tiber verschiedene Regionen
und Arbeitsbedingungen verstreut sein kénnen,
was es den Gewerkschaften erschwert, sich
effektiv zu organisieren. Diese Zersplitterung
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erschwert nicht nur die Tarifverhandlungen,
sondern schwécht auch die Verhandlungsmacht
der Arbeitskréfte, die Vergeltungsmafinahmen
oder den Verlust ihres Arbeitsplatzes flirchten,
wenn sie sich zu Wort melden.

,Meine Organisation ist fast 10 Jahre alt. Wir haben
eine stindige Kampagne. Wir nennen es ,,Offnen
wir die Augen fir die Frauen in der Landwirtschaft
und versuchen, genau die gesellschaftliche Toleranz
gegeniiber der Gewalt selbst anzusprechen, aber
auch unsere Leute darauf vorzubereiten, wie

sie sich in solchen Situationen verteidigen und
verhalten kénnen.“

FNSZ

Abb. 29 Umgesetzte EFFAT—Nu||toleranz—Empfehlungen

in der Landwirtschaft

ABSCHNITT 3

Infolgedessenhabensichdie Gewerkschaftenin
diesen Sektoren Sensibilisierungsinitiativen und
politische Lobbyarbeit (Aob. 29 und Abb. 30) zugewandt,
um gegen GBVH vorzugehen. Sie konzentrieren
sich auf die Aufklarung der Arbeitskrafte tiber
ihre Rechte und die Bedeutung des Umgangs mit
GBVH, um sie in die Lage zu versetzen, solche
Vorféille zu erkennen und zu melden. Dieser pro-
aktive Ansatz zielt daraufab, eine Kultur der Null-
toleranz gegenuber Beldstigung und Gewalt zu
fordern, die Solidaritat unter den Arbeitskraften
zu starken und die Arbeitgeber zu veranlassen,
das Problem ernst zu nehmen.

Die Gewerkschaften des Sektors fiihren bei-
spielsweise Programme zur Offentlichkeitsarbeit,
Workshops und Schulungen durch, um auf die
Auswirkungen von Gewalt gegen Frauen hin-
zuweisen und den Beschéftigten das Wissen zu
vermitteln, das sie bendtigen, um fir sich selbst
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Toleranz-Empfehlungen

0 Umgesetzte EFFAT Null

im Bereich Haushaltsdienstleistungen
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einzutreten. Politische Lobbyarbeit beinhaltet oft
die Forderung nach einem starkeren Rechtsschutz
und besseren Durchsetzungsmechanismen, um
die Rechte der Arbeitskréafte in diesen Branchen
zu schiitzen, wie zum Beispiel die Aktionen der
ACV-CSC Belgian League for Domestic Workers.
Einige Gewerkschaften wie die bulgarische FNSZ
sind besonders aktiv bei der Sensibilisierung fiir
GBVH in diesem Sektor, indem sie langfristige,
laufende Informationskampagnen durchfiihren
und die Probleme als eine Frage der Sicherheit
und des Gesundheitsschutzes bei der Arbeit
behandeln.

Die Forschung zeigt, dass die Sensibilisierung
und das Eintreten fiir politische Verédnderungen
zu umfassenderen Strategien zur Bekampfung
von GBVH in fragmentierten Belegschaften
fihren kénnen. So haben Studien gezeigt, dass
Sensibilisierungskampagnen die Meldequote
deutlich erh6hen und zu einem besseren Umfeld
fiir die Opfer beitragen konnen (Khokhar, 2020).

Kasten 15 Bestimmungen zur
Bekampfung von GBVH in einem

Tarifvertrag fiir Landarbeiter,

UILA UIL, Italien

Art. 33 — Mobbing, sexuelle Beldstigung und
geschlechtsspezifische Gewalt

Gemafs Artikel 24 des Gesetzesdekrets Nr. 80 von 2015
haben Arbeitnehmerinnen, die an Schutzmafinahmen
im Zusammenhang mit geschlechtsspezifischer
Gewalt beteiligt sind, das Recht, sich bis zu sechs
Monate lang beurlauben zu lassen, wobei min-
destens vier Monate bezahlt werden miissen. Diese
Freistellung kann iber einen Zeitraum von drei
Jahren in Anspruch genommen werden, und die
Arbeitskréafte konnen wéhlen, ob sie ihn taglich oder
stundenweise nehmen. Wahrend dieser Freistellung
erhalten die Arbeitskréfte eine Vergiitung in Héhe
ihres letzten Gehalts.
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Dennoch haben einige Gewerkschaften er-
reicht, dass Klauseln in Branchentarifver-
tragenin den Sektoren ausgehandeltwurden. Die
italienische Landwirtschaftsgewerkschaft, die Ge-
werkschaft UILA UIL, hat sich beispielsweise mit
den Beschiftigten in der Landwirtschaft darauf
geeinigt, den Opfern von Gewalt gegen Frauen
einen sechsmonatigen Urlaub (davon vier Monate
bezahlten Urlaub) zu gewéhren (siehe Kasten 15).

Die Gewerkschaften aus dem Landwirt-
schaftssektor berichten jedoch iber wesent-
liche Probleme, wenn es darum geht, isolierte
Arbeitskrafte zu diesem Thema zu erreichen.
Auf zentraler Gewerkschaftsebene werden
Sensibilisierungsmafinahmen durchgefiihrt,
um die Arbeitskrifte in nicht gewerkschaftlich
organisierten Betrieben zu erreichen, doch bleibt
dies eine Herausforderung, da die Wirkung be-
grenzt bleibt. Gewerkschaftsvertreter*innen
weisen darauf hin, dass es ohne etablierte Netz-
werke oder direktes Engagement schwierig ist,
diesen Arbeitskraften wichtige Informationen
zu vermitteln, da sie ihre Rechte oder die ver-
figbaren Unterstiitzungsdienste moglicher-
weise nicht kennen. Daher besteht ein stindiger
Bedarf an innovativen Strategien zur Kontakt-
aufnahme, einschliefslich Partnerschaften mit
lokalen Organisationen, fiihrenden Personlich-
keiten der Gemeinschaft und Online-Plattformen,
um besser mitisolierten Arbeitskraften in Kontakt
zu kommen und ein unterstiitzendes Umfeld zu
schaffen.

Die Sensibilisierung fir GBVH und die
Organisierung von Beschéftigten in Privat-
haushalten bleibt ebenfalls eine grofse Heraus-
forderung. Die Gewerkschaften bemiihen sich
aktiv darum, diese Arbeitskréfte, einschliefdlich
undokumentierte Migrantinnen, durch soziale
Kampagnen und Bildungsinitiativen zu erreichen,
die das Thema GBVH und die von den Gewerk-
schaften angebotene Unterstiitzung hervorheben.

ABSCHNITT 3

,2Unsere Hauptstrategie im Reinigungssektor ist,
dass wir die Probleme nach aufsen hin sichtbar
machen sollten. Wir konzentrieren uns also sehr
darauf, in den Medien Aufmerksamkeit zu erregen
und die 6ffentliche Meinung fiir die Arbeitskréfte
zu gewinnen. Auf der anderen Seite sollten wir
Hilfe anbieten, wenn Menschen in dieser Situation
sind, und von unserer Organisation gibt es diese
Hilfe, aber sie kommt hauptsédchlich von meinen
Fihrungskriften und Betriebsriaten.“

FNV

Viele undokumentierte Wanderarbeitskrafte
zogern, GBVH-Vorfille zu melden, weil sie be-
firchten, sich an die Polizei zu wenden, was zu
einer Abschiebung fiihren konnte. Diese Zurtiick-
haltung machtesumso wichtiger, die Verbreitung
von Gewalt gegen Frauen in diesem Sektor aufzu-
deckenund die Beschéftigten tiber die Ressourcen
und die Unterstiitzung zu informieren, die die
Gewerkschaften anbieten kénnen. Durch die
Forderung des Bewusstseins und der Solidaritét
konnen die Gewerkschaften dazu beitragen, ein
sichereres und solidarischeres Umfeld fiir diese
gefiahrdeten Arbeitskréfte zu schaffen.

,Ich denke, es stimmt, dass wir im Rahmen der
Gleichstellungspliane viele Schulungen zum Thema
Gleichstellung durchfiihren, das ist bereits eine
Anforderung, eine grundlegende Mafsnahme.

Ich denke, wir sollten obligatorische Schulungen
durchfithren, um das Bewusstsein zu schérfen
und das Verstandnis dafiir zu verbessern, was
geschlechtsspezifische Gewalt ist, zumal sie in der
Gesellschaft verankert ist.”

FeSMC-UGT

Obwohl betriebliche Tarifverhandlungen die
am meisten praktizierte Strategie der Gewerk-
schaften in food & drink and tourism sind, be-
teiligen sich die befragten Gewerkschaften auch
aktiv an Sensibilisierungsmafsnahmen. Diese
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zielen in erster Linie auf die Kultur der Toleranz
gegeniiber sexistischen Verhaltensweisen am
Arbeitsplatz ab. Die Tourismusgewerkschaften
stellten beispielsweise gemeinsam fest, dass
Arbeitgeber nicht bereit sind, GBVH zu be-
seitigen, da es eine Kultur gibt, die davon aus-
geht, dass ,,GBVH einfach Teil des Jobs ist“ und
dies akzeptiert werden muss. Aus diesem Grund
istes flrdie Gewerkschaften von entscheidender
Bedeutung, dass sowohl Arbeitnehmer*innen als
auch Arbeitgeber tiber die Nulltoleranz bei GBVH
am Arbeitsplatz in diesem Sektor aufgeklart und
geschult werden.

,Die unzureichende Umsetzung von Gesetzen wie
dem AGG, auch wenn sie gut formuliert sind, ist zu
einem grofden Teil auf mangelndes Bewusstsein
und die Verleugnung des Problems durch
Unternehmen und Betriebsrite zurtickzufiihren.
Sexuelle Belédstigung ist ein allgegenwértiges
Problem, von dem jede Frau betroffen ist, auch
wenn das Verstandnis dafiir, was eine Beldstigung
ist, vor allem bei Midnnern weit auseinanderklafft.
Die Wurzel der sexuellen Belédstigung liegt in

der Machtdynamik und den gesellschaftlichen
Strukturen, wo ein solches Verhalten dazu dient,
Frauen zu objektivieren und Hierarchien zu
festigen, und nicht, um sexuelle Anziehung zu
erzeugen. Um dieses Problem anzugehen, ist ein
Umdenken sowohl auf individueller als auch auf
gesellschaftlicher Ebene erforderlich.”

NGG

Auch bei Lebensmitteln und Getridnken
ist eine Toleranz gegentiiber Sexismus zu be-
obachten. Die Gewerkschaften haben auf das
Problem der unzureichenden Umsetzung der
Antidiskriminierungsgesetze am Arbeitsplatz
hingewiesen. Die Befragten berichten, dass dies
darauf zurtickzufiihren sei, dass Arbeitgeber
und Arbeitnehmer*innen nur unzureichend
fiir GBVH sensibilisiert seien und die Haltung
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bestiinde, ,,die Tatigkeit sei mit einem Risiko fiir
GBVH verbunden, das irgendwie hingenommen
werden®.

Die befragten Gewerkschaftenin allen EFFAT-
Sektoren haben sich in gewissem Umfang fur
politische Mafsnahmen zur Bekampfung von
GBVH eingesetzt. Die Bemiihungen zielten vor
allem daraufab, die nationalen Regierungen auf-
zufordern, das IAO-Ubereinkommen 190 {iber
Gewalt und Beladstigung am Arbeitsplatz in den
Landern zu ratifizieren, die dieses Instrument
noch nicht ratifiziert haben. Bislang haben
11 européische Liander (davon 9 EU-Mitglied-
staaten), nimlich Belgien, Frankreich, Deutsch-
land, Griechenland, Irland, Italien, Norwegen,
Portugal, Ruménien, Spanien und das Vereinigte
Konigreich, C190 ratifiziert. Die Ratifizierungen
sind jingeren Datums und erfolgten zwischen
2021 und 2024. Das Instrument ist in allen auf-
gefiihrten Landern in Kraft, aufder in Portugal und
Rumaénien, wo es 2025 in Kraft treten wird. Bislang
liegen keine Uberpriifungen der europiischen
Landerberichte tiber die Durchfiihrung der C190
durch den IAO-Sachverstiandigenausschuss fur
die Durchfithrung der Ubereinkommen und
Empfehlungen (CEACR) vor. Da die Berichte
in der Regel alle zwei bis fiinf Jahre vorgelegt
werden, kénnen wir bald Umsetzungsberichte
von Lindern wie Griechenland, Italien, Spanien
oder dem Vereinigten Konigreich erwarten, die
dasInstrument 2021 oder 2022 ratifiziert haben.
Es muss betont werden, dass die Ratifizierung
des Ubereinkommens allein nicht ausreicht, um
arbeitsbedingte Gewalt gegen Frauen wirksam zu
bekampfen. Umdieses Ziel zu erreichen, miissen
die Regierungen das Instrumentin angemessener
Weise in ihre nationalen Gesetze und Praktiken
umsetzen.
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Die EFFAT-Mitgliedsorganisationen kénnen
eine wesentliche Rolle bei der wirksamen Um-
setzung von C190 in ihren Landern spielen, vor
allem durch die Uberwachung der Einhaltung der
Bestimmungen des Ubereinkommens durch die
Arbeitgeber. Dazu gehért auch die Uberpriifung,
obdie Arbeitgeber Mafsnahmen zur Verhinderung
von Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz er-
griffen haben, die den Opfern Unterstitzung
bieten und die Verantwortlichkeit der Tater
sicherstellen. Ebenso kénnen die Gewerkschaften
im Rahmen von Tarifverhandlungen die Grund-
sitze der C190 in Betriebsvereinbarungen auf-
nehmen und ihre Bestimmungen in bestimmten
Branchen oder Unternehmen rechtsverbindlich
machen. Dies ist von entscheidender Bedeutung
fir Sektoren,indenen die staatliche Regulierung
schwach ist oder nur langsam umgesetzt wird,
wie z. B. in der Landwirtschaft oder bei Be-
schiftigten in Privathaushalten, so dass die
Gewerkschaften direkt Schutzmafsnahmen fiir
die Arbeitskriafte aushandeln konnen. Die Ge-
werkschaften konnen auch auf einen stiarkeren
nationalen Rechtsrahmen dréangen, der mit dem
Instrument in Einklang steht, indem sie sich fir
strengere gesetzliche Bestimmungen einsetzen
und von den Regierungen die Ratifizierung und
vollstindige Umsetzung des Ubereinkommens
fordern.

VondenLédndern,dievondenbefragten Gewerk-
schaften vertreten werden, muss die C190 noch
von Osterreich, Bulgarien, Zypern, Litauen, den
Niederlanden, Polen, Slowenien und Schweden
ratifiziert werden. Die Osterreichische Gewerk-
schaft VIDAund die niederldndische Gewerkschaft
FNV haben ihre aktiven Bemuihungen bekraftigt,
die Regierungen zur Ratifizierung der C190 auf-
zufordern. Die niederlindische FNV hat sich auch
flr die Ratifizierung von C189 tiber Beschiftigte
in Privathaushalten eingesetzt. Auch die jiingste
Ratifizierung des C190 durch die EU war das Er-
gebnisvon Forderungen der Gewerkschaften, ein-
schliefslich der EFFAT-Mitgliedsorganisationen.
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EMPFEHLUNGEN

Dieser Abschnitt enthalt
strategische und politische
Empfehlungen zur Beseitigung
geschlechtsspezifischer
Ungleichheiten in den EFFAT-
Sektoren, die auf den Interviews
und den Workshop-Diskussionen
mit den EFFAT-Mitgliedern im
Februar und April 2024 aufbauen.

Geschlechtsspezifische Ungleichheit in den EFFAT-Sektoren verstehen: Lebensmittel, Landwirtschaft, Tourismus und Haushaltsdienstleistungen



ABSCHNITT 4

Uberblick iiber die

Herausforderungen fur
gewerkschaftliche Aktionen

Die vorliegende Studie hat eine Reihe
von Hindernissen fiir gewerkschaftliche
Majsnahmen zur Bekdmpfung
geschlechtsspezifischer Ungleichheiten
aufgezeigt.

Erstens gibt es interne Probleme. Vor dem
Hintergrund zunehmender Prekaritiat und viel-
faltiger Angriffe auf die Arbeitnehmerrechte
fallt es einigen Gewerkschaften moglicherweise
schwer, geschlechtsspezifischen Fragen Vor-
rang einzurdumen. Dies gilt insbesondere fiir
die Landwirtschaft und die Hausarbeit. Wie im
vorstehenden Abschnitt I hervorgehoben wurde,
konnen die Sektoren Landwirtschaft und Haus-
arbeit durch den geringeren gewerkschaftlichen
Organisationsgrad und damit die Fahigkeit, sich
zuengagieren, in diesen beiden dufderst prekdren
Sektoren beeintriachtigt werden. Isolierte Arbeits-
platze und ein hoher Anteil an Migrant*innen und
undokumentierten Arbeitskriaften ohne Papiere
stellen ernsthafte Hindernisse fiir die Gewerk-
schaftsarbeit dar.

Dariiber hinaus werden Ungleichheiten oft
unterschitztundnichtausreichendkommuniziert,
auch innerhalb der Gewerkschaften. Statistiken,
dieden Stand der Gleichstellung der Geschlechter
dokumentieren, sind in der Tat unvollstindig,
wenn nicht sogar gianzlich fehlend. Die relative
Unmoglichkeit, die Entwicklung der Ungleich-

heiten zu messen, bedeutet auch, dass es nicht
moglich ist, die tatsdchliche Wirkung von Pra-
ventionsmafinahmen, sowohl von Initiativen
am Arbeitsplatz als auch von gesetzlichen Be-
stimmungen, zu bewerten.

Zweitens ist der soziale Dialog zwar das A und
O fiir die Gewerkschaften, aber die Dynamik am
Arbeitsplatz ist nicht immer forderlich fiir wirk-
same Tarifverhandlungen. Auch hier stellen die
Landwirtschaftund die Hausarbeit aufgrund ihrer
Grofse und der fehlenden betrieblichen Vertretung
eine vergleichsweise grofsere Herausforderung
fir die Gewerkschaften dar.

Zusétzliche betriebliche Besonderheiten er-
schweren die Gewerkschaftsarbeit. Eine unaus-
gewogene Belegschaft,ob mannlich oderweiblich,
verschirft zum Beispiel das Risiko geschlechts-
spezifischer Ungleichheiten.Insbesondere beider
Entlohnung gilt: Je starker der Beruf von Frauen
dominiert wird, desto geringer ist in der Regel
die Entlohnung. Die Hausarbeit ist ein gutes Bei-
spiel fir diese Beziehung. Auch Geschlechter-
stereotypen kénnen in einigen Branchen starker
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ausgepragt sein als in anderen. In der Landwirt-
schaft erben die Manner in der Regel das Land,
was sie in eine de facto stiarkere wirtschaftliche
Position bringt. Im Tourismussektor wird sexuelle
Belastigung tendenziell als ,, Teil der Arbeit“ hin-
genommen, und flexible Arbeitszeiten werden als
unvereinbar mit der Art der Arbeit angesehen.
Schliefdlich spielen geschlechtsspezifische Be-
wertungsmechanismen und prekire Arbeits-
verhéaltnisse wahrscheinlich eine wichtige Rolle
bei dem Phidnomen des ,klebrigen Bodens® in
mehreren Sektoren, einschliefdlich der Lebens-
mittel- und Getrdnkeindustrie.

Drittens werden die gesetzlichen Regelungen
aufglobalerund nationaler Ebene verbessert. Die
mitunter unzureichende Anwendung von Rechts-
normen und Liicken im Rechtsrahmen behindern
jedoch nach wie vor ein wirksames Vorgehen.

In Anbetracht dieser vielfdltigen Heraus-
forderungen sprechen wir vier Empfehlungen
aus: Sicherstellung, dass die Gleichstellung der
Geschlechter einen hohen Stellenwert in den
Priorititen der Gewerkschaften einnimmt, Aufbau
von Gewerkschaftskapazititen zur Bekampfung
geschlechtsspezifischer Ungleichheiten, Starkung
von Tarifverhandlungen und Gewerkschafts-
kampagnen sowie Behebung der Schwichen des
geltenden Rechtsrahmens.

NichtallevorgeschlagenenMafsnahmenkénnen
gleichzeitig in allen Bereichen durchgefiihrt
werden. Faktoren wie der Stand des sozialen
Dialogs und die Verankerung von Geschlechter-
stereotypen dirften die Wahl der Strategie be-
einflussen. In den folgenden Abschnitten wird
gegebenenfalls eine mogliche Prioritatensetzung
in Abhangigkeit von der sektoralen Dynamik
aufgezeigt. Es ist jedoch wichtig zu erkennen,
dass es keine Einheitslosung gibt und dass alle
Strategien an den jeweiligen lokalen Kontext an-
gepasst werden miissen.
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Geschlechtergleichstellung

als zentrale gewerkschaftliche

Prioritat

Der Kampffirdie Gleichstellung der Geschlechter
ist keine neue gewerkschaftliche Agenda. Es gibt
viele Beispiele dafiir, wie sich die Gewerkschaften
durchverschiedene Initiativen und Strategien fir
Frauen einsetzen. Unsere Gespriche mit EFFAT-
Mitgliedern haben unsjedoch zu der Uberzeugung
gebracht, dassdie Gleichstellung der Geschlechter
nicht immer ganz oben auf der Prioritidtenliste
jeder Gewerkschaft steht.

Eine wesentliche Voraussetzung fiir ein erfolg-
reiches Handeln ist, dass die Gleichstellung der
Geschlechter als eine zentrale Prioritit betrachtet
wird. Zu diesem Zweck sind insbesondere die
folgenden Punkte unerlisslich:

+ Interne Demokratie, mit einer ausgewogenen
Vertretung der Geschlechter in allen Ge-
werkschaftsstrukturen und insbesondere in
Fihrungspositionen und Verhandlungsteams.
Gesetzliche Regelungen fir ein ausgewogenes
Geschlechterverhiltnis sind notwendig.

+ Stindige Frauenausschiisse innerhalb der
Gewerkschaftsstrukturen.

« Mentorenprogramme zur Verbesserung der
Fihrungsqualitiaten von Frauen und zum Auf-
bau von Kapazitaten.

- Interne Gewerkschaftsrichtlinien, die eine
Null-Toleranz-Politik gegeniiber direkter und
indirekter Diskriminierung sowie geschlechts-
spezifischer Gewalt und Beldstigung beinhalten.

« Schulungen und Sensibilisierungsmaf3-
nahmen zur Entwicklung eines kontinuier-
lichen Verstindnisses fiir geschlechtsspezi-
fische Ungleichheiten am Arbeitsplatz. Diese
Programme sollten auch zur Entwicklung ge-
werkschaftlicher Strategien beitragen, z. B.
zur Berticksichtigung der Bediirfnisse schutz-
bedurftiger Gruppen wie Arbeitskrafte ohne
Papiereund zurentsprechenden Anpassungder
Organisierungs- und Mobhilisierungsstrategien.

Als Uibergreifende Struktur spielt die EFFAT
eine entscheidende Rolle bei der Koordinierung
und bietet einen Raum fir den Austausch be-
wihrter Verfahren. Zu den Aktivititen konnte
auch die regelméaRige Uberpriifung des gewerk-
schaftlichen Organisationsgrads von Frauen
sowie des Anteils von Frauen in den Gewerk-
schaftsstrukturen der EFFAT-Mitglieder gehoren.
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Aufbau von Kapazitaten

zur Bekampfung

geschlechtsspezifischer

Ungleichheiten

Die EFFAT-Mitgliedsorganisationen miussen ihr
Fachwissenundihre Strategienverbessern,umdie
sektorspezifischen geschlechtsspezifischen Un-
gleichheiten und deren Ursachen wirksam zu be-
kadmpfen. Die Gewerkschaften miissenin die Lage
versetzt werden, das Verbot der geschlechtsspezi-
fischen Diskriminierungin all ihren Formen zum
Gegenstand von Tarifverhandlungen, Schulungen
am Arbeitsplatz und politischer Lobbyarbeit zu
machen. Um die Kapazitiaten der Gewerkschaften
beider Bekimpfung geschlechtsspezifischer Un-
gleichheiten in den EFFAT-Sektoren zu erhéhen,
kénnen mehrere Mafsnahmen durchgefiihrt
werden:

Schulung und Ausbildung

« Gewerkschaftsvertreter*innen miissen iiber
geschlechtsspezifische Diskriminierung, Be-
lastigung und Ungleichheitin ihren Sektoren
aufgeklart werden. Es konnen regelméifsige
Schulungen organisiert werden, um sicherzu-
stellen, dass sie mit geschlechtsspezifischen

Fragenund den einschligigen Gesetzen, z. B.
Antidiskriminierungsgesetzen und Arbeits-
rechten, vertraut sind.

Gezielte Workshops zu geschlechtersensiblen
Themen wie Lohngleichheit, Karriereent-
wicklung, sexuelle Beldstigung und Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben kénnen
Gewerkschaftsmitglieder befihigen, diese
Probleme besser zu erkennen und anzugehen.

» Die Gewerkschaftsfihrung und die Mit-
glieder sollten eine Sensibilisierung fur
geschlechtsspezifische Fragen absolvieren,
um unbewusste Vorurteile und die be-
sonderen Herausforderungen zu erkennen,
denen Frauen und andere Randgruppen am
Arbeitsplatz ausgesetzt sind.

Entwicklung geschlechtsspezifischer
Strategien,

die auf die sektorspezifischen Ursachen der
geschlechtsspezifischen Ungleichheiten ab-
gestimmt sind. Die Erstellung detaillierter
Aktionsplane, die sich auf die Bekdmpfung
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geschlechtsspezifischer Diskriminierung durch
Verhandlungen, Tarifverhandlungen, politische
Lobbyarbeit, gewerkschaftliche Organisierung
und spezifische Vereinbarungen zur Lohngleich-
heit,zum beruflichen Aufstieg und zu den Arbeits-
bedingungen konzentrieren, kann ein wirksamer
Weg sein, die Probleme in den EFFAT-Sektoren
praktisch anzugehen.

Sensibilisierungskampagnen

« Die Forderung der Gleichstellung der
Geschlechter am Arbeitsplatz durch
Kampagnen, die das Bewusstsein fir
geschlechtsspezifische Diskriminierung
und die Vorteile der Gleichstellung der
Geschlechter schirfen, kann dazubeitragen,
ein gunstiges Umfeld fiir die gewerkschaft-
liche Organisierung, fir Tarifverhandlungen
und fir die politische Interessenvertretung
in dieser Frage zu schaffen.

Die Bekdmpfung geschlechtsspezifischer Un-
gleichheiten durch spezifische Kampagnen,
die das Problem am Arbeitsplatz angehen,
oft in Zusammenarbeit mit NRO und staat-
lichen Stellen, kann einen grofseren Wandel
bewirken.

Datenerhebung und Uberwachung

« Die Erhebung von Daten tber geschlechts-
spezifische Ungleichheiten am Arbeitsplatz,
wie z. B. Lohnunterschiede und die Unter-
reprasentation von Frauen in bestimmten Be-
rufen oder Berufskategorien, kann die gewerk-
schaftliche Interessenvertretung strken. Die
Uberwachung der Fortschritte bei der Um-
setzung der abgeschlossenen Tarifvertriage ist
ebenfalls von entscheidender Bedeutung, um
die Arbeitgeber zur Verantwortung zu ziehen.

Die Einrichtung von Systemen zur Verfolgung
von Vorféllen von geschlechtsspezifischer
Diskriminierung und Gewalt gegen Frauen

ABSCHNITT 4

kannwertvolle Erkenntnisse dariiberliefern,
wo die Probleme liegen und wie sie am besten
angegangen werden konnen.

Aufbau von Allianzen und Netzwerken

« Die Bildung von Allianzen mit Frauenrechts-
organisationen und NRO kann die Fahigkeit
der Gewerkschaft, gegen geschlechtsspezi-
fische Diskriminierung vorzugehen, ver-
bessern, indem zuséatzliche Ressourcen und
Fachwissen erschlossen werden.

« Zusammenarbeit mit internationalen Ge-
werkschaftsverbidnden wie IUL oder IGB und
anderen sektoralen Dachverbidnden, um be-
wahrte Verfahren auszutauschen und Unter-
stiitzung bei der Behandlung geschlechts-
spezifischer Fragen zu erhalten.
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Tarifverhandiungen

und gewerkschaftliche

Kampagnen

Die Gewerkschaften sollten dariiber nachdenken,
wie sie die Geschlechterdimension am besten
in ihre Organisierungs- und Mobilisierungs-
strategien einbeziehen kénnen. Das gewerk-
schaftliche Toolkit zur Gleichstellung der
Geschlechter und die vorgeschlagenen Klauseln
fir Betriebsvereinbarungen, beides Dokumente,
die diesem Studienbericht beigefligt sind, ent-
halten eine detaillierte Liste wiinschenswerter
Gewerkschaftsaktionen und Tarifverhandlungs-
klauseln, die insbesondere die folgenden Themen
abdecken:

Strategien zur Organisation und Mobilisierung
von Frauen,

insbesondere in unterrepriasentierten Berufen
wie Hausarbeit und Landwirtschaft. Die Dienst-
leistungen kénnen so angeboten werden, dass
sie den Bediirfnissen der Arbeitnehmerinnen
am besten entsprechen, z. B. Frauennetzwerke,
Unterstiitzung von Wanderarbeitskraften ohne
Papiere oder Rechtsbeistand fiir Opfer.

Es sollte auch tiber Kampagnen nachgedacht
werden, die sich speziell mit frauenrelevanten
Themen befassen. Anwerbung und Mobilisierung
sind die zwei Seiten derselben Medaille. Gewerk-
schaftskampagnen zu Themen, die fiir Frauen
von Bedeutung sind, haben sich als erfolgreich
erwiesen, wenn es darum geht, Gewerkschafts-
mitglieder zu gewinnen.

Sozialer Dialog zur Férderung der
Geschlechtergleichstellung am Arbeitsplatz.
Erstenssolltendie Unternehmen ermutigtwerden,
ihre Gleichstellungspolitik einzufithren oder zu
modernisieren, einschliefslich eines eindeutigen
Null-Toleranz-Ansatzes sowie eines wirksamen
und unabhéingigen Beschwerdemechanismus. Die
Einfihrungvon Unternehmenspolitiken und Be-
schwerdemechanismen kann als eine vorrangige
Mafdnahme fiir alle Sektoren betrachtet werden,
daselbstdie kleinsten oderisoliertesten Arbeits-
platze uber eine klare Politik verfiigen mussen.

Zweitens sollten sich die Sozialpartner be-
mihen, Gleichstellungspliane auszuhandeln, die
eine Reihe konkreter, auf die Bedirfnisse des
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Arbeitsplatzes zugeschnittener Mafdnahmen
beinhalten. Diese komplexen Verhandlungsver-
einbarungen werden moglicherweise eher in
grofseren Unternehmen zum ersten Mal getroffen.
Konkrete Mafdnahmen konnen sein:

« MafSnahmen zur Beseitigung des geschlechts-
spezifischen Lohngefilles, einschliefs-
lich Lohnaudits. Wie in Abschnitt 2.1 be-
schrieben, wird die kiirzlich verabschiedete
Richtlinie zur Lohntransparenz die Trans-
parenz in Bezug auf das Lohnniveau und
die Lohnunterschiede deutlich erh6hen. Die
Richtlinie ebnet auch den Weg fiir Tarifver-
handlungen tber Lohnanpassungen und
Arbeitsbewertungsverfahren.

Die Gewerkschaften sollten sich diese neuen
gesetzlichen Rechte rasch zu eigen machen.
Besonders wirkungsvoll kénnte es sein,
eine Reihe von Schulungsinstrumenten und
Musterklauseln zu entwickeln, um die Arbeit-
nehmervertreterin diesen Fragen zu starken.

Quantitative Zielvorgaben fiir die Vertretung
von Frauen, wie z. B. Geschlechterquoten in
der Unternehmensleitung, Einstellungsziele
und Ziele fiir die Berufsausbildung, im Ver-
héaltniszum Frauenanteil in der betreffenden
Berufsgruppe.

« Mafsnahmen zur Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben, insbesondere anpassbare
Arbeitsregelungen (auf Wunsch des Arbeit-
nehmers)undthematischer Urlaub. Beidiesen
Verhandlungen sollte der Grundsatz der ge-
meinsamen Verantwortung von Frauen und
Méannern fiir die familidre Betreuung gelten.
Tarifvertriage, die die Unvorhersehbarkeit
der Arbeitszeit verringern, sind ebenfalls von
grofsem Vorteil fiir die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie.

« Mafsnahmen zu GBVH gemafs den EFFAT-
Empfehlungen (siehe Abschnitt 3.5).

ABSCHNITT 4

Drittens sollten geschlechtsspezifische Dis-
kriminierung, Beldstigung oder Gewalt als ein
Thema der Sicherheit und des Gesundheits-
schutzes am Arbeitsplatz behandelt werden.
Darausergibt sich eine Fiirsorgepflicht des Arbeit-
gebers, fiir das Wohlergehen aller Arbeitskréfte zu
sorgen. Unter anderem sollte der Arbeitgeber die
Verantwortung fiir die Durchfiihrung geschlechts-
spezifischer Risikobewertungen am Arbeitsplatz
und geschlechtsspezifischer Praventionsmafs-
nahmen tibernehmen.

Viertens sind Sensibilisierungsmafsnahmen
(), die sich vorrangig an Humanressourcen
und Fiuhrungskrafte richten, weiterhin ein
wichtiges Instrument zur Bekdmpfung von
Geschlechterstereotypen.

zur Unterstiitzung der Gleichstellungsagenda, z.
B. gegen Wiederholungstiter. Die Gewerkschaften
im Tourismussektor sollten diesem Punkt ange-
sichts der hohen Zahl der in diesem Sektor ge-
meldeten GBVH-Fille besondere Aufmerksamkeit
schenken.
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Forderung der politischen
Interessenvertretung

Der soziale Dialog kann zwar als eines der wirk-
samsten Mittel zur Bekdmpfung von Ungleich-
heiten am Arbeitsplatz angesehen werden, doch
ist auch ein geeigneter rechtlicher Rahmen der
Schlissel fiirerfolgreiche Gewerkschaftsaktionen.
Gewerkschaftskampagnen, die sich an politische
Entscheidungstrager richten, konnten daher zu
den folgenden Themen entwickelt werden:

Gesetzliche Verpflichtung zur Aushandlung
von Gleichstellungspldnen.

Eine gesetzliche Verpflichtung zu Tarifver-
handlungen iber geschlechtsspezifische Fragen
kann den Weg fiir wirksame Losungen ebnen.
Wie im obigen Abschnitt 2.2 beschrieben, bieten
mehrere Linderinteressante Beispiele dafiir, wie
Gleichstellungspldne aussehen sollten: Lohn-
transparenz, Einstellung, Laufbahnentwicklung,
anpassbare Arbeitsbedingungen usw. Eine Ver-
pflichtung zu Tarifverhandlungen ist einem ein-
seitigen Vorgehen der Unternehmensleitung weit-
gehend vorzuziehen.

Auch wenn einige Themen eher fir Unter-
nehmen einer bestimmten Grofde geeignet sind,
missen grundlegende Anforderungen in allen
Unternehmen vorhanden sein, wie z. B. die Ein-
fihrung einer Gleichstellungspolitik und eines
Beschwerdemechanismus.

Einbeziehung von Beschiiftigtenin
Privathaushalten in den Geltungsbereich
der EU-Rahmenrichtlinie fiir Sicherheit und
Gesundheitsschutz bei der Arbeit

EFFAT hat die Europdische Kommission auf-
gefordert, die als , Beschéftigte in Privathaus-
halten® bezeichneten Arbeitskrafte in der Richt-
linie zu spezifizieren. In Erwartung der Antwort
ist EFFAT der Ansicht, dass ein grofser Teil der Be-
schéiftigten in Privathaushalten méglicherweise
nicht in den Geltungsbereich des Instruments
einbezogen wird. Daher muss die Richtlinie durch
eine klare Formulierung und die Einbeziehung
aller Beschéftigten in Privathaushalten in ihren
Geltungsbereich gedndert werden.
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EFFAT fordert eine Anderung der Richtlinie,
um ausdriicklich alle Beschiftigten in Privat-
haushalten einzubeziehen, die aufgrund der in-
formellen Beschéftigung, der Isolation und der
fehlenden Aufsicht besonders gefahrdet sind. Die
Aufnahmeindie Richtlinie wiirde Beschéftigte in
Privathaushalten rechtlich schiitzen, firsicherere
Arbeitsbedingungen sorgen und Risiken wie die
Exposition gegeniiber Chemikalien, schweres
Heben, Gewalt und Missbrauch abwenden. Er
wirde auch die Haushaltsdienstleistungen
formalisieren und den Beschiftigten gleiche
Rechte einrdumen, und die EU damit an das
IAO-Ubereinkommen 189 zum Schutz von Be-
schéftigten in Privathaushalten anpassen.

Ratifizierung und Umsetzung
der IAO-Ubereinkommen C189
menschenwiirdige Arbeit fiir
Hausangestellte, C190 iiber
Gewalt und Beldstigung und des
Istanbuler Ubereinkommens.

Die Mehrheit der Mitgliedstaaten hat diese
grundlegenden Instrumente noch immer nicht
ratifiziert.

Die Lobbyarbeit darfnicht beider Ratifizierung
aufhoren. Eine angemessene Umsetzung in
nationales Recht ist ebenfalls erforderlich. Eine
wichtige Forderungist, dass diese Umsetzung im
Rahmen desdreiseitigen sozialen Dialogs erfolgen
sollte.

Strategien zur Unterstiitzung von
Wanderarbeitnehmerinnen.

Insbesondere miissen Opfer und Zeugen nicht be-
firchten, aufgrund einer Anzeige abgeschoben zu
werden. Dies ist z. B. eine zentrale Forderung der
niederldndischen Gewerkschaften (siehe oben,
Abschnitte 3.3 und 3.4).
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Verbesserter Urlaub fiir Eltern und abhédngige
Familienangehdrige, erschwingliche
Betreuungsdienste fiir Kinder und dltere
Menschen.

Dierechtlichen Rahmenbedingungen sollten An-
reize fir Manner schaffen, Betreuungsaufgaben
zu Ubernehmen. Abschnitt 3.3 dieses Berichts
enthéltIllustrationen von Gewerkschaftsagenden
fir verbesserte 6ffentliche MafSnahmen zur Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie.

Gender-Mainstreaming

Gender Mainstreaming bedeutet, dass die
Geschlechterperspektive bei der Ausarbeitung
und Gestaltung aller Rechtsvorschlage bertick-
sichtigtwird. Aufdiese Weise wird sichergestellt,
dass Ungleichheiten nicht durch verschiedene
Rechtszweige aufrechterhalten werden.

Im Laufe dervorliegenden Untersuchung sind
mehrere Fragen aufgetaucht, wie zum Beispiel der
Zugangvon Landwirtinnen zu GAP-Subventionen.
Ein weiterer wichtiger Aspekt sind die Arbeits-
inspektionen. Ihre chronische Unterfinanzierung
ist ein Problem fir alle Arbeitskrafte, hat aber
besonders nachteilige Auswirkungen auf Frauen
in vulnerablen Sektoren. Ebenso sollte die Ent-
wicklung prekéarer Arbeitsverhiltnisse als eine
der Hauptursachen fiir geschlechtsspezifische
Ungleichheiten dokumentiert werden.

Stérkere Durchsetzung

Eine stiarkere Durchsetzung der Rechte der
Frauen setzt Rechtsanspriiche fiir die Opfer und
abschreckende Strafen voraus. Der EGB-Bericht
Safe at work, Safe at home, Safe online enthélt
eine Reihe von Empfehlungen zur Verbesserung
des Zugangs zur Justiz und des Opferschutzes.
Diese Mafsnahmen lassen sich leicht auf alle
Formen geschlechtsspezifischer Ungleichheiten
ausweiten.
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Aufbau von Allianzen mit anderen zivil-
gesellschaftlichen Organisationen, um politische
Advocacy-Kampagnen voranzutreiben und die
Unterstiitzung fiir Opfer an isolierten Arbeits-
platzen zu verbessern.

Dokumentation der Anderungen des EU-
Rechts

In Abschnitt 2.1 wurden die konkreten Fort-
schritte des EU-Rechtsrahmens beschrieben.
Dennoch bleiben Liicken, entweder weil die
Arbeitsdimension unzureichend beriicksichtigt
wird (wie im Fall der Richtlinie iber Gewalt gegen
Frauen und hausliche Gewalt) oder weil die Um-
setzung mangelhaft ist (siehe beispielsweise
die Richtlinie tiber die Gleichbehandlung in Be-
schéaftigung und Beruf).

Diese Studie hat gezeigt, dass die EFFAT-
Sektoren von diesen Schlupfléchern besonders
betroffen sind. EFFAT kann daher eine aktive
Rolle bei der regelméfigen Uberpriifung dieser
EU-Richtlinien spielen, indem sie deren konkrete
Auswirkungen dokumentiert. EFFAT istin der Tat
in einer einzigartigen Position, um Bottom-up-
Informationen iber den Stand der geschlechts-
spezifischen Ungleichheiten in gefihrdeten
Sektoren zu liefern. Ein sinnvoller Ausgangspunkt
wére die Bitte um Unterstiitzung beider Erhebung
von disaggregierten Statistiken auf Sektoren-und
Berufsebene.
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Kampf gegen die
extreme Rechte

Der jungste Aufstieg der extremen Rechten in
der europédischen politischen Landschaft hat
das Potenzial, die strukturellen Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern auf dem Arbeits-
markt weiter zu verschéarfen. Die Unterstiitzung
derextremen Rechten fiir das Modell des Mannes
als Ernahrer und patriarchalische Geschlechter-
normen kann zu einem Riickzug beim Gender
Mainstreaming flihren, wodurch die Fortschritte
bei der Gleichstellung der Geschlechter auf dem
Arbeitsmarkt gestoppt werden. Dariiber hinaus
kann die Unterstitzung der extremen Rechten
fir Kirzungen der staatlichen Ausgaben fir
offentliche Dienstleistungen, darunter Kinder-
betreuung, die Teilzeitbeschiftigung und die
prekire Beschéftigung von Frauen erhéhen und
damit das geschlechtsspezifische Lohngefille
verschirfen, insbesondere bei den besonders
vulnerablen Frauen, die in den EFFAT-Sektoren
beschéftigt sind.

Daher ist es fur EFFAT und ihre Mitglieder
wichtig, den Kampf gegen die extreme Rechte
fortzusetzen und den Arbeitskraften zu erklaren,
wie populistische Programme Frauen schaden.
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