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Modell

Antidiskriminierungsgesetze im Arbeitssektor

Von Elisabeth Freivogel

D
A\

,,Frauenspezifische Perspektiven im Recht‘ lautet der Titel einer Vortragsreihe an
der Universitiat Basel, zu der Juristinnen aus der Schweiz, aus Danemark und der
Bundesrepublik Deutschland eingeladen wurden. Im Rahmen dieser Veranstal-
tung sprach Elisabeth Freivogel, Anwiiltin in Basel, im Februar zum Thema ,, Anti-
diskriminierungsrecht im Arbeitssektor anhand von Antidiskriminierungsmodel-
Ien in den USA“. Sie beschreibt die rechtlichen Institutionen und Méglichkeiten,
die zur Durchsetzung von Gleichstellungsanspriichen zur Verfiigung stehen und
schildert die Effektivitit solcher Massnahmen.

Wir drucken den Vortrag hier in gekiirzter Form ab.



Modell USA

Frauenerwerbstitigkeit in den USA

Heute ist in den USA beinahe die
Halfte aller Arbeitskrifte weiblichen
Geschlechts (45%). Weitaus die mei-
sten davon sind zwischen 25 und 45, al-
so in dem Alter, in den auch die Kinder
grossgezogen werden. 70% arbeiten
Vollzeit (Ménner 88%), bei den Jiin-
geren arbeiten sogar 3/4 Vollzeit.
Selbst von den erwerbstitigen Frauen
mit Kindern unter 3 Jahren arbeiten
2/3 voll.

Am wenigsten arbeiten Witwen
(23%), am meisten Geschiedene
(75%), aber selbst Frauen mit verdie-
nenden Maiannern arbeiten zu 50%.
Auch nahezu die Haélfte aller Frauen
mit Kindern unter 6 Jahren ist er-
werbstétig.

Diese hohe Anzahl an berufstitigen
Frauen hat allerdings auf die Vertei-
lung der Frauen in den verschiedenen
Berufen und Arbeitssektoren prak-
tisch keine Auswirkung. Wie bei uns
konzentrieren sich die Frauen auf we-
nige Beschiftigungsgruppen und sind
tiberproportional auf den untersten
Stufen vertreten. Fiir ihre Position auf
dem Arbeitsmarkt ist dementspre-
chend keineswegs in erster Linie ihre
Beteiligungsquote insgesamt massge-
bend. Frauen verdienen auch in den
USA nach wie vor zwischen 60 und 80
% von Mannerlohnen in den gleichen
Beschaftigungskategorien und bei
Vollzeitarbeit.

Die Griinde, die zur Erklarung dieser
Tatsache herangezogen wurden, sind
die gleichen wie wir sie auch hier ho-
ren: Unterschiede in der Ausbildung,
Erfahrung, Dienstalter, Haufigkeit
des Arbeitsplatzwechsels, Haufigkeit
des Ausfalls wegen Krankheit etc. Im
Gegensatz zu hier liegen jedoch in den
Staaten extensive Studien und Unter-
suchungen zu diesen Fragen vor, auch
auf hochster wissenschaftlicher Stufe,
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nidmlich beispielsweise vom National
Research Council herausgegeben.
Diese Studien haben unzweideutig zu
Tage gefordert, dass alle angefiihrten
Erkldrungsmomente die Lohnunter-
schiede nicht sachlich zu erklaren ver-
mogen, sondern lediglich ein Viertel
bis allerhochstens die Hilfte des Lohn-
unterschiedes. Diese Studien kommen
— vereinfacht aber keinesfalls ver-
falscht ausgedriickt — zum Schluss,
dass die Tatsache des weitgehend ge-
schlechtsspezifisch segregierten Ar-
beitsmarktes selbst einen direkten ne-
gativen Einfluss auf das Einkommen

‘und die Wertschétzung der Arbeit der

Frauen hat. Arbeit, die von Frauen ge-
macht wird, wird unterbezahlt, weil sie
eben von Frauen gemacht wird. Je
starker eine bestimmte Tétigkeit weib-
lich identifiziert ist, desto grosser ist
die Wahrscheinlichkeit, dass sie unter-
bezahlt ist. Steht ein Beruf oder eine
Tétigkeit in Frage, der traditionell und
seit Jahrzehnten praktisch ausschliess-
lich von Frauen ausgetibt wird, ver-
dichtet sich die Wahrscheinlichkeit
praktisch zur Gewissheit, dass die T4-
tigkeit unterbezahlt ist.

Das amerikanische
Antidiskriminierungsrecht

Das amerikanische Antidiskriminie-
rungsrecht fusst im wesentlichen auf
dem Civil Rights Act von 1964, genau-
er auf Title 7 dieses Bundesgesetzes.
Zu nennen sind aber auch der Equal
Pay Act, die Federal Executive Order
governing Government Contracters,
sowie der National Labour Relations
Act.

— Der Equal Pay Act schafft ein Ver-
fahren zur Durchsetzung des Lohn-
gleichheitsanspruchs fiir im wesentli-
chen gleiche Arbeit.

Ich beschrinke mich hier auf den Hin-
weis, dass die intensive Konzentration
auf Einzelheiten in diesen Verfahren
viel Aufklarung tiber die Realitét der
Arbeitssituation der Arbeiterinnen
auf niedrigerer Lohnstufe gebracht hat
und die Arbeitsbewertungsmethoden
weiterentwickelt und wesentlich von
méannlichen Bewertungsverzerrungen
gesaubert wurden. Es sind beispiels-

weise korperlich schwere Kategorien
fir Méanner und Leichtlohngruppen
fiir Frauen als unzuléssig erkldrt wor-
den, insbesondere, wenn sie zwar kor-
perlich angstrengene Pflichten hoher
entlohnen, nicht aber solche, die mehr
Konzentration erfordern.

— Im National Labour Relations Act
sind die Regeln des kollektiven Ar-
beitsrechtes, kollektive Organisations-
und Verhandlungsrechte sowie die Re-
geln der kollektiven Arbeitsstreitig-
keiten festgelegt. Aus diesem Gesetz
resultiert unter anderem die Verpflich-



tung der Gewerkschaften, alle Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen einer
Verhandlungseinheit fair zu reprasen-
tieren und auch selbst die Arbeitneh-
menden nicht in irrelevante oder un-
faire Kategorien einzuteilen. Diskri-
minieren sie selbst gegen Frauen, so
konnen sie nicht nur unter dem Civil
Rights Act, sondern auch unter dem
National Labour Relations Act einge-
klagt werden. Vor allem aber schliesst
die Pflicht der fairen Vertretung ein,
dass iiber die Gleichstellung der Ge-
schlechter, liber konkrete Gleichstel-

festgelegt werden, wie die Einhaltung
der Auflagen kontrolliert werden soll.

Die ,,Affirmative Action Plans® miis-
sen Rekrutierung, Anstellung, Befor-
derung, Arbeitsbedingungen, Lohn-
bedingungen, Ausbildung und Auf-
stiegsmoglichkeiten gemiss bestimm-
ten Richtlinien umfassen. Die Einhal-
tung der Programme wird durch das
Office of Federal Contract Complian-
ce liberwacht. Das Biiro hat lokale Bii-
ros im Einsatz und kann den Arbeitge-
bern Weisungen erteilen. Es werden

»+..Weiblich identifizierte Arbeit wird unterbezahlt...

lungsmassnahmen zu verhandeln ist,
und dass Kollektivvertrdge, die
Gleichstellungsanliegen missachten,
rechtswidrig sind. Verweigert der Ar-
beitgeber diesbeziigliche Verhandlun-
gen oder Massnahmen, so sind dage-
gen gerichtete kollektive Arbeitskon-
flikte rechtméssig. Die Arbeitgeber
konnen auch gerichtlich gezwungen
werden zu verhandeln — andernfalls
sie Schadenersatzzahlungen in Kauf
nehmen. Kommen Gewerkschaften
ihrer Pflicht zur fairen Vertretung
nicht nach, nehmen sie Gleichstel-
lungsanliegen nicht auf, so kann ihnen
die in Amerika notwendige Zulassung
entzogen werden, womit sie nicht
mehr zum Abschluss von Kollektivver-
trdgen in Vertretung der Arbeitneh-
menden berechtigt sind und von den
Arbeitgebern nicht fiir Kollektiv-Ver-
handlungen akzeptiert werden diirfen.
fen.

— Die Federal Executive Order gover-
ning Government Contracts ist ein
dusserst wichtiges Instrument im
Gleichstellungskampf. Die Verord-
nung bestimmt, dass Subventionen,
Geld oder Staatsauftrdge nur an Insti-
tutionen und Firmen vergeben werden
diirfen, welche eine aktive Gleichstel-
lungspolitik verfolgen. Ungefdhr ein
Drittel der gesamten nationalen Ar-
beitskrifte sind davon betroffen. In
Subventionsvertragen oder Staatsauf-
trdgen miissen Nichtdiskriminierungs-
klauseln sowie ganz konkrete , Affir-
mative Action Plans“ aufgenommen
‘werden, und es muss in den Vertrigen

periodisch Berichte angefordert und
selbst erstellt, Besichtigungen an Ort
und Gesprache mit Arbeitnehmenden
durchgefiihrt. Das Biiro kann Geld zu-
riickhalten, Subventionen und Auftri-
ge sistieren oder streichen, es kann
aber auch Fille der Nichteinhaltung
ans Justizdepartement weiterleiten
zwecks Einleitung eines Gerichtsver-
fahrens gemass Title 7 des Civil Rights
Act. Das Biiro steckt einerseits perma-
nent in einer Misere, weil das Personal
zur Erfiillung seiner Aufgaben nie aus-
reicht, die Programme also nicht genii-
gend iberwacht werden konnen, an-
dererseits jedoch wurde in den letzten
Jahrzehnten immer wieder klar, welch
potentes Instrument mit dieser Ein-
richtung geschaffen wurde. Die frei-
willige Einhaltung ist enorm, und
schon eine leichte Androhung von
Geld- oder Auftragskirzungen wirkt
Wunder.

Title 7

Title 7 des Civil Rights Act verbietet
jegliche Diskrimierung aufgrund von
Rasse, Farbe, Religion, Geschlecht
oder nationaler Abstammung. Ein Ar-
beitgeber macht sich der Verletzung
des Gesetzes schuldig, wenn er es ab-
lehnt oder einfach unterldsst, auch
Frauen oder Minderheiten anzustel-
len, oder wenn er Frauen oder Minder-
heiten in anderer Weise diskriminiert
beziiglich Entschiddigung, Grundlagen
und Bedingungen oder Privilegien am
Arbeitsplatz. Er macht sich auch der
Verletzung des Gesetzes schuldig,

wenn er Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer oder Bewerberinnen und
Bewerber auf irgendeine Art und Wei-
se eingrenzt, segregiert oder klassifi-
ziert, welche eine Frau irgendwelcher
Arbeitsmoglichkeiten oder Chancen
beraubt, eine Tendenz dazu aufweist
oder in anderer Weise ihren Status als
Arbeitnehmerin beeintréchtigt. Dem
Gesetz sind samtliche privaten Arbeit-
geber mit mindestens 15 Angestellten,
alle staatlichen und lokalen Regierun-
gen und alle Bildungsinstitutionen un-
terstellt. Durch Section 705 wird eine
Kommission geschaffen, die Equal
Employment Opportunity Commis-
sion (EEOC), welche als Durchset-
zungsorgan Diskriminierungsanzeigen
entgegennimmt und untersucht, seien
diese Anzeigen nun von Individuen
oder von Organisationen erstattet
worden oder auch von einzelnen Mit-
gliedern der Kommission selbst. Die
Kommission kann selbst Verfahren
einleiten, bei Vorliegen von Ver-
dachtsmomenten, dass Diskriminie-
rung stattfindet. Die EEOC versucht
zuerst in einem sogenannten freiwilli-
gen Verfahren (Voluntary Complian-
ce Procedure) zu vermitteln und den
Arbeitgeber auf freiwilliger Basis zu
gesetzeskonformem Verhalten zu ver-
pflichten. Schldgt dieser Versuch fehl,
so kann die anzeigende Partei den Fall
vor Gericht bringen. Die Behorde
selbst kann aus eigener Kompetenz die
privaten Arbeitgeber nach fehlge-
schlagenem Vergleichsverfahren ge-
richtlich einklagen. Eine Firma, wel-
che Title 7 verletzt hat, kann dazu ver-
urteilt werden, grosse Summen an
Lohnnachzahlungen und Schadener-
satz zu bezahlen, sie kann aber auch zu
entscheidenden Anderungen ihrer
Anstellungspraxis und Personalpolitik
verurteilt werden. Die Firma kann den
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Prozess jederzeit zu Ende bringen, in-
dem sie sich freiwillig den Anweisun-
gen der EEOC-Behorde unterzieht.
Gemass Supreme Court muss das Ge-
setz weit ausgelegt werden, um alle
Barrieren zu beseitigen, die bestimmte
Gruppen von Menschen privilegieren
und andere benachteiligen. Mit Title 7
sollen nicht nur jetzige Diskriminie-
rungen verboten, sondern es sollen
auch samtliche weiterbestehenden
Auswirkungen vergangener Diskrimi-
nierungen beseitigt werden. Das Au-
genmerk ist auf die Konsequenzen der
Diskriminierung zu richten; Ziel des
Gesetzes ist es, simtliche Diskriminie-
rungserscheinungen in der gesamten
Wirtschaft auszuradieren.
Diskriminierung liegt vor bei unglei-
cher Behandlung, aber auch bei glei-
cher Behandlung, wenn an der Ober-
fliche neutrale Verhaltensweisen tat-
sachlich geschlechtsspezifisch unter-
schiedliche Auswirkungen haben.
Zentral ist die Verteilung der Beweis-
last: Nach Title 7 muss sowohl bei di-
rekter als auch bei indirekter Diskrimi-
nierung. (,,disparate treatment* und
»disparate impact®) die Klagpartei le-
diglich ein sogenanntes ,,prima facie
showing“ machen. Sie muss lediglich
glaubhaft machen, dass die infrage ste-
hende arbeitgeberische Praxis ,,more
likely than not“ auf einem diskrimina-
torischen Kriterium fusst. Das Vorlie-
gen eines diskriminatorischen Motivs
seitens des Arbeitgebers ist im Falle in-
direkter: Diskriminierung ohnehin
vollstandig irrelevant, im Falle direk-
ter Diskriminierung muss zwar ein dis-
kriminatorisches Motiv vorliegen, die-
ses Motiv wird jedoch bei rechtsgenii-
gender Glaubhaftmachung im ,,prima
facie case“ unterstellt. Bei direkten
wie bei indirekten Diskriminierungs-
fallen wird der ,prima facie“-Nach-

vorkommt und die bestehenden Aus-
wirkungen fritherer Diskriminierung
tatsdchlich beseitigt werden.
Quotenregelungen sollen verhindern,
dass Ménner auch weiterhin durch Pri-
vilegierung auf Kosten der Frauen pro-
fitieren.

Der Supreme Court hat klar festgehal-
ten, dass , Affirmative Action Plans*
mit Zielvorgaben als Wiedergutma-
chung gerichtlich aufgestellt und ver-
fiigt werden konnen. Uberdies hat er
festgestellt, dass freiwillige ,,Affirma-
tive Action Plans® privater Firmen mit
festen Quoten rechtmassig sind, wenn

»sseStaatsauftriage diirfen nur an Firmen vergeben werden, wel

che eine aktive Gleichstellungspolitik verfolgen...
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weis meist mittels und anhand von sta-
tistischen Daten erbracht.

Bei Feststellung diskriminatorischer
Praktiken verfiigt das Gericht diejeni-
gen Massnahmen, die ihm als zur Wie-
derherstellung des Rechtszustandes
angemessen erscheinen.

Es handelt sich hier um eine sehr flexi-
ble generelle Ermessensarbeit der Ge-
richte. Sie erlaubt, jene generellen
Massnahmen anzuordnen, welche die
Auswirkungen von Diskriminierung
soweit als moglich beseitigen und ins-
kiinftige Diskriminierung verhindern.
So kann — nebst riickwirkender Lohn-
zahlung und Schadenersatz — auch
Anstellung und Weiterfiihrung des Ar-
beitsverhaltnisses, Beforderung,
Schulung, Anrechnung von Erfah-
rungs- oder Dienstaltersjahren verfiigt
werden. Ebenso konnen die unter dem
Begriff ,, Affirmative Action Plans* be-
kannten Foérderungsmassnahmen als
Wiedergutmachungsmassnahmen ge-
richtlich angeordnet werden, um ein
Ungleichgewicht zu korrigieren, wel-
ches als Resultat fritherer Diskriminie-
rung erscheint. Das Wort Férderungs-
massnahmen ist keine korrekte Uber-
setzung, es verfilschtim Gegenteil den
Sinn und Inhalt des ,, Affirmative Ac-
tion Plans“. ,, Affirmative Action® ist
nicht Forderung, was Bevorzugung
impliziert, sondern Sicherstellung:
Diese Massnahmen sollen sicherstel-
len, dass Diskriminierung nicht mehr

der Zweck des Plans darin besteht, alte
Muster der Segregation aufzubrechen,
wenn der Plan nicht unnotig auf den
Rechten bereits vorhandener Arbeit-
nehmer herumtrampelt und wenn der
Plan eine voriibergehende Massnahme
darstellt und kein absolutes Hindernis
fiir Manner generell. Freiwillige Ak-

tionsplane mit Zielvorgaben, aber oh-

ne feste Quoten waren immer unum-
stritten.

In seinem jiingsten, relativ spektakulé-
ren Fall beziiglich Quotenregelung hat
der Supreme Court der Vereinigten
Staaten 1987 schliesslich in bezug auf
ein System von sogenannten Entschei-
dungsquoten festgestellt, dass Ent-
scheidungsquoten selbst dann nicht
rechts- oder verfassungswidrig seien,
wenn Frauen mit schlechteren Qualifi-
kationen als die Mitbewerber vor den
besser qualifizierten Ménnern ange-
stellt werden. Der Supreme Court hat
damit anerkannt, dass Qualifikations-
kriterien auch eine subjektiv unter-
schiedlich gewichtete Angelegenheit
sind und der Gerechtigkeit im Wege
stehen kénnen. Ich mochte nochmals
in Erinnerung rufen, welche Grundar-
ten von Quotensystemen es gibt. Wir
kennen drei Grundformen: Das Sy-
stem der Zielvorgaben, das System der
festen Quoten und das System der so-
genannten Entscheidungsquoten. Bei
allen drei Systemen geht es immer um
auf ganz bestimmte und konkrete Be-



reiche bestimmter Arbeitgeber zuge-
schnittene Integrationsmassnahmen.
Zielvorgaben legen fest, in welchen
Zeitabschnitten welcher Frauenanteil
in welchen Beschiftigungsgattungen
erreicht werden soll. Wie der Arbeit-
geber das Ziel ereichen will, bleibt ihm
iiberlassen. Das System der festen
Quoten legt anhand von Bezugsgros-
sen Quoten fest, die die Beschafti-
gungsgruppen beim Arbeitgeber auf-
weisen miissen. Der Arbeitgeber muss
dann bei Neuanstellung oder Beforde-
rung die Menschen immer im Verhalt-
nis dieser festgesetzten Quoten anstel-
len oder befordern. Als Untervariante
gibt es die Moglichkeit, bis zum Errei-
chen der Quote nur noch Frauen anzu-
stellen. Dies ist die einzige Variante,
die verfassungsrechtlich dann bedenk-
lich ist, wenn tber lange Zeit nur noch
Frauen angestellt werden miissten und
Maénner deshalb tuber lange Zeit iiber-
haupt keine Chance der Anstellung
mehr hétten. Entscheidungsquoten
sind Systeme, die bestimmen, dass bei
gleichwertiger Qualifikation immer
die Frauen angestellt werden miissen,
bis ihr reprisentativer Anteil erreicht
ist. Alle drei Arten kénnen grundsatz-
lich freiwillig ergriffen oder aber als
Wiedergutmachungsmassnahmen ver-
fligt werden. Alle drei Systeme miis-
sen, sollen sie wirklich greifen, kon-
trollierbar sein und durch zu bestim-
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Frauenanteil bei den Ausgebildeten
massgebend sein, hier kommt es je-
doch wesentlich darauf an, ob der Ar-
beitgeber selbst ausbildet. Im letzteren
Fall kann von ihm zusitzlich verlangt
werden, dass er einen hoheren Pro-
zentsatz an Frauen ausbildet. Dasselbe
gilt natiirlich fir interne Weiterbil-
dungs- und Beforderungswege. Wer-
den bestimmte Berufserfahrungswerte
als Qualifikation vorausgesetzt, so ist
bei der Bestimmung der Bezugsgrosse
darauf zu achten, dass Erfahrungswer-
te, welche typischerweise Frauen auf-
weisen, nicht herausfallen. Bei allen
Systemen, insbesondere aber bei dem-
jenigen der Entscheidungsquoten, ist
darauf zu achten, dass nur solche Qua-
lifikationen in Frage stehen konnen,
die direkt mit dem konkreten Arbeits-
platz tatséchlich etwas zu tun haben.

Es konnen nur Qualifikationen einbe-
zogen werden, die am konkreten Ar-
beitsplatz wirklich vorausgesetzt wer-
den miissen. Beispielsweise kann na-
turlich ein Tramlifahrer nicht deshalb
als besser qualifiziert bezeichnet wer-
den, weil er im Gegensatz zu einer Mit-
bewerberin iiber die Maturitét verfiigt.
Zulassig sind jedoch wie bereits er-
wahnt, Bestimmungen, die zwecks Er-
reichung der Quote vorsehen, dass
Frauen angestellt werden mitissen, so-
bald sie die Mindestanforderungen fiir

»-..weiterbestehende Auswirkungen vergangener Diskriminie-
rungen sollen beseitigt werden...*

mende Kontrollorgane periodisch
iberprift werden. Bei allen Systemen
stellt sich die Frage nach den zuléssi-
gen Entlastungs- oder Entschuldi-
gungsgriinden, also nach den Verteidi-
gungsmitteln fiir die Arbeitgeber im
Fall, dass die Systeme nicht eingehal-
ten werden konnen. Die Frage nach
den Bezugspunkten ist bei jeder Be-
schaftigungs- oder Berufskategorie ge-
sondert zu stellen. Bei sémtlichen Be-
schéftigungsgruppen, die in einem Be-
trieb angelernt oder ausgebildet wer-
den, sowie bei den darauffolgenden
Beforderungsmoglichkeiten kann oh-
ne weiteres davon ausgegangen wer-
den, dass diese Arbeitsplatze grund-
satzlich zur Hilfte mit Mannern und
Frauen zu besetzen wiren. Bei ande-
ren Berufen wiederum kann der

die konkrete Stelle erfiillen, selbst
wenn dadurch ein Mann abgewiesen
wird, welcher zusétzlich Qualifikatio-
nen mitbringt, die zwar vielleicht niitz-
lich sein konnen, nicht aber notwendig
sind.

Werden die eingefiihrten Quotensy-
steme nicht eingehalten, so kann sich
der Arbeitgeber nur dann entlasten,
wenn er nachweist, dass er alle zumut-
baren Massnahmen zur Einstellung
von Frauen ergriffen hat. Dieser Be-
weis ist zweifellos dann nicht erbracht,
wenn er zwar Frauen, die sich melden,
gemiss dem Plan anstellt, beférdert
oder weiterbildet, wenn er aber in pas-
siver Haltung verharrt hat und keine
positive Anstrengungen unternom-
men hat. Ein Arbeitgeber muss bei-
spielsweise offensiv fiir Frauen inserie-

ren, unter Umstdnden Méidchen direkt
in den Schulen ansprechen, im eigenen
Bereich Programme und Gespriache
zur Motivierung von Frauen anbieten,
Arbeitspldtze und soweit moglich bei-
spielsweise auch Arbeitszeiten auch
fiir Frauen attraktiv gestalten.

Die ,,Affirmative Action“-Diskussion
mochte ich vorerst mit folgenden Ber-
merkungen abschliessen: Die meisten
Menschen werden eingestehen, dass in
den meisten attraktiven und besser be-
zahlten Beschiaftigungsgruppen und
Berufen und insbesondere auf hohe-
ren Positionen Frauen weit unterpro-
portional vertreten sind. Sie werden
auch eingestehen, dass Frauen in Be-
rufen mit sozial schlechtem Status und
schlechter Bezahlung proportional
tibervertreten sind. Die wenigsten
Menschen werden heute behaupten,
dass dies gerecht ist, etwas mit irgend-
welchen genetischen Unzulédnglichkei-
ten und Méngeln der Frauen zu tun hat
oder einer rationalen Widerspiegelung
und verniinftigen Bewertung der tat-
sdchlichen Talente und Fahigkeiten
von Frauen entspricht. Die wirklich zu
stellende Frage scheint mir deshalb zu
sein, was den eigentlich gegen ,, Affir-
mative Action“ und Quotensysteme
spricht. Stellt frau diese Frage, so stellt
sie fest, dass die weitaus hdufigsten
Antworten sich mit Beftirchtungen be-
fassen, die Qualitit der Arbeit unserer
Institutionen und Wirtschaft konnte
darunter leiden.

Tatsache ist aber, dass noch keine der
in verschiedenen Landern relativ zahl-
reich durchgefiihrten , Affirmative
Actions® ein Geschift, eine Verwal-
tung oder gar die Wirtschaft zum Zu-
sammenbruch gebracht oder zu quali-
tativen Schwierigkeiten gefiihrt hat.
Gemadss Auswertungsberichten be-
wahren sich die Frauen bestens, vor al-
lem, wenn sie zahlreich vertreten und
nicht einzeln ausgeliefert sind. Oft




werden positive Verdnderungen der
Arbeits- und Geschéaftswelt durch den
Einzug der Frauen konstatiert. Firmen
entdecken sogar Frauen plotzlich als
brachliegende Qualitdtspotenz. Ich
werde den Verdacht nicht los, dass die
gedusserten Befiirchtungen beziiglich
Qualitdtsverlust mehr mit Befiirchtun-
gen und Angsten um die eigene Posi-
tion der Minner zu tun hat, damit
ndmlich, dass sich wohl jeder gelegent-
lich fragt, wo er selbst wohl stiinde,

Frauen in leitende Stellen beférdern
und 2 mal mehr Frauen in technischen
Berufen beschiftigen, als jene Unter-
nehmungen, die der Verordnung nicht
unterstehen. Das ist nur ein Beispiel.
Generell kann gesagt werden, dass die
grossten Fortschritte in sehr grossen
Unternehmungen und in jenen Unter-
nehmungen erzielt werden, die bereits
einen hohen Anteil von Frauen be-
schiftigen. Individuallohnklagen auf
Grundlage des Equal Pay Act erwei-
sen sich als auf kollektiver Ebene we-
nig effektiv. Wesentlich besser ist die
Bilanz bei den ergriffenen Massnah-
men zur Sicherstellung der Chancen-
gleichheit: Dort, wo wie beim Civil
Rights Act und der Executive Order
dem gerichtlichen Weg ein Verwal-
tungsverfahren vorangestellt ist, die
Vollzugs- und Kontrollbehorden iiber
weitreichende Kompetenzen verfii-
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hitte er nicht von der kollektiven Pri-
vilegierung der Manner profitiert.

Und die Bilanz?

Ganz global gesehen haben sich die ge-
schlechtsspezifischen Lohnunterschie-
de nicht gebessert, in einzelnen be-
stimmten Branchen (Banken, Versi-
cherungen) wurde sogar eine Ver-
schlechterung konstatiert. Ebenso
sind, global gesehen, nur geringe Fort-
schritte in der Aufhebung der Segre-
gierung des Arbeitsmarktes festzustel-
len. Lediglich die Aufstiegschancen
haben sich generell erheblich verbes-
sert: Beispielsweise hat sich der Anteil
der Frauen in Leitungs- und Manage-
mentfunktionen bestimmter Bereiche
erheblich korrigiert: Werden z.B. Un-
ternehmungen betrachtet, die Ge-
schiftsbeziehungen zum Staat unter-
halten und demgemass unter der Ex-
ecutive Order stehen, so zeigt sich,
dass diese Unternehmungen 7 mal
mehr Frauen anstellen, 50% mehr

gen, wo sie tatsdchlich eingegriffen ha-
ben, und wesentlich auf ,, Affirmative
Action Plans“ gesetzt haben, in jenen
Bereichen sind betrachtliche Erfolge
erzielt worden. In den weitaus meisten
Féllen wurden , Affirmative Action
Plans“ reif durch Verhandlungen der
EEOC oder des FOCC, ohne Anru-
fung der gerichtlichen Instanzen, auf-
gestellt. Der Einhaltungsgrad einmal
aufgestellter Plane erweist sich — oh-
ne Eingriff der Behorden — als sehr
hoch. Die Zusammenarbeit der beiden
Behorden und die Koordinierung der
von ihnen erlassenen Richtlinien er-
scheint ebenfalls als eine wesentliche
Komponente des Erfolgs. Zusammen-
fassend kann gesagt werden, dass die
meisten Erfolge dann zu verzeichnen
waren, wenn die amerikanischen Ver-
waltungsinstanzen

— die Interdependenz der Lohn-
gleichheits- und der Chancen-

gleichheitspolitik erkannt und
wahrgenommen haben

— die durch die Gesetzgebung vorge-

sehene Moglichkeit der Verkniip-
fung von unternehmensspezifisch
ausgearbeiteten ,,Affirmative Ac-
tions Plans“ wahrgenommen ha-
ben

— verbindliche Zielvorgaben mit fest-

gelegtem und periodisch tiberpriif-
tem Zeitplan den Vorzug geben.

*

Elisabeth Freivogel (geb. 1953)

Lizentiat der Rechte in Basel, Praktiken
und Assistenz an der Universitdat Basel,
Nachdiplomstudium 1981/82 an der Har-
vard-Law-School, USA. Advokaturex-
amen in Basel. Arbeitet heute als selbst-
andige Rechtsanwiltin in Binningen, BL.
Aktives Mitglied der Ofra (seit 77), Mit-
glied der Vereinigung fiir Frauenrechte,
Griindungsmitglied der Frauengruppe der
Demokratischen Juristinnen (DJS) Basel,
Vertrerin der Ofra in der Kantonalen Ar-
beitsgruppe fiir eine Kantonale Frauen-
stelle. Arbeiten u.a.: Ausarbeitung der
Klageschrift der Ofra im Prozess ,,Offi-
ziersschiesen“; Masterarbeit iiber das
Amerikanische  Antidiskriminierungs-
recht im Arbeitssektor. Mitautorin des
Alternativentwurfs zur Sexualstrafrechts-
revision ,,Was heisst hier Vergewalti-
gung?“, Prozessfiilhrung im Lohngleich-
heits-Klageverfahren der Kindergirtne-
rinnen in Basel (1987).




	Modell USA : Antidiskriminierungsgesetze im Arbeitssektor

