Vehehmlassungen

Vernehmlassung zum Bundespersonal-

gesetz (BPG)

Stellungnahme der Eiageniissischen Kommission fiir Frauenfragen (Juni 1998)

I. Grundsitzliches

Die Eidgendssische - Kommission fiir
Frauenfragen (EKF) lehnt den Entwurf

des BPG in der vorgelegten Form ab. Ob-

schon die Kommission eine Revision des
geltenden Beamtengesetzes fiir durchaus
sinnvoll hilt, vermdgen der Gesetzesent-
wurf sowie die im erliuternden Bericht
aufgefiihrten Begriindungen in keinster
Art und Weise zu (iberzeugen.

Die dusserst weitgehenden Delega-
tionsnormen gehen erheblich dber das
geltende Recht hinaus und sind perso-
nalpolitisch mit nicht vertretbaren Risi-
ken verbunden. Im -vorliegenden Ent-
wurf wird stdndig auf Ausfithrungsbe-
stimmungen verwiesen, die noch zu er-
lassen sind. Welche Regelungen die Aus-
filhrungsbestimmungen bzw. die Ge-
samtarbeitsvertrige fiir SBB und Post
enthalten werden, ist unbekannt. Weder
fiir den Gesetzgeber noch fiir das Bundes-
personal sind aufgrund eines solch wei-
ten «Rahmengesetzes» die Rechte und
Pflichten auch nur anndhernd abschitz-
bar.

Ein neues Bundespersonalgesetz wel-
ches den Beamtenstatus abschafft, muss
zwingend folgende Punkte beriicksichti-
gen: g .

1. Der Bund muss seiner Vorbildfunkti-
on als attraktiver, sozialer und verlissli-
cher Arbeitgeber weiterhin gerecht wer-
den. Dies gilt insbesondere in der heuti-
gen Zeit der Sparmassnahmen und des
Personalabbaus. So kann es nicht nur
darum gehen, dass der Arbeitgeber Bund
auf die Entwicklung des Arbeitsrechts
und der Arbeitsbedingungen in der Pri-
vatwirtschaft reagiert; dem Bund kommt
umgekehrt auch eine Signalwirkung in
bezug auf alle 6ffentlichen und privaten
Arbeitgeber zu. Der Bund muss daher im
neuen BPG unbedingt Eckwerte setzen
und eine verantwortungsvolle, soziale
und weitsichtige Personalpolitik betrei-
ben. Es muss beriicksichtigt werden, dass
eine kurzsichtige Politik in diesem Be-
reich zu nicht einschitzbaren Folgeko-
sten in anderen Feldern fiihren wird.

2. Es braucht eine einheitliche Burndes-
personalpolitik, die den Betrieben und
Organisationseinheiten des Bundes die
notwendigen Gestaltungsfreiriume  zu-

gesteht. Es ist jedoch nicht vertretbar,
wenn die zentralen Fragen nicht im Ge-
setz und nicht gleichermassen fiir alle
Angestellten des Bundes geregelt sind.
Dies betrifft namentlich:

= die Festlegung der Mindest- und Max1
malléhne sowie des jeweiligen Min-
destanteils der vorgesehenen Lohnkom-
ponenten Funktion, Erfahrung, Leistung
m die Regelung der maximalen Arbeits-
zeit und des minimalen Ferienanspruchs
m die Regelung der Teilzeitarbeit (Gleich-
stellung mit Vollzeitarbeit in bezug auf
Arbeits- und Weiterbildungsméoglichkei-
ten sowie soziale Sicherheit)

m die Leistungen bei Mutterschaft

m die Leistungen fiir Arbeitnehmende
mit Kindern inklusive Regelung bei
Krankheit des Kindes-

s die Leistungen bei Arbeitsverhinde-
rungen wie Krankheit und Unfall sowie
Tod

m die Verankerung der beruflichen Vor-

sorge.

Fir diese Fragen braucht es.gemeinsa-
me Leitplanken, in denen die Mindestan-

spriiche fiir das gesamte Bundespersonal

verbindlich festgeschrieben sind.

3. Esbraucht im- neuen Gesetz klare Vor-
gaben hinsichtlich der Gleichstellung
der Geschlechter. Der im ersten Ab-

‘schnitt unter Art. 4 Personalpolitik ange-

fithrte Buchstabe d. (Die Arbeitgeber tref-
fen geeignete Massnahmen ... d. fiir die
Chancengleichheit von Frau und Mann
und zu deren Gleichstellung) ist zwar be-
grissenswert, hingegen ist an Kkeiner
Stelle des BPG noch aus dem erlautern-
den Begleitbericht ersichtlich, mit wel-
chen Massnahmen die Gleichstellung der
Geschlechter inskiinftig realisiert wer-
den soll. Mit keinem Wort wird darauf
eingegangen, welcher Stellenwert den
Weisungen tber die Verbesserung der
Vertretung und der beruflichen Stellung
des weiblichen Personals vom 18. De-
zember 1991 kiinftig beigemessen wird.
Zum Abbau der Diskriminierung von
Frauen und zur Durchsetzung der
tatsdchlichen Gleichstellung des weibli-
chen und minnlichen Bundespersonals
sind verbindliche rechtliche Bestimmun-
gen absolut unabdingbar. Dies zeigt im
ubrigen auch der Bericht des Eidgenossi-
schen Personalamtes an den Bundesrat

\

tiber Die erste Frauenforderungsperiode
in der allgemeinen Bundesverwaltung
1992-1995. '

Die Angleichung des 6ffentlichen Per-
sonalwesens an die Privatwirtschaft birgt
fiir Frauen die Gefahr, dass sie Nachteile
beziiglich der Lohne gewairtigen miis-

_sten. Es ist erwiesen, dass Frauen in der

Privatwirtschaft fiir gleiche oder gleich-
wertige Arbeit verglichen mit den Min-
nern haufig schlechter bezahlt sind als
beim Bund. Bei einer Abschaffung der
festen Lohnklassen sollten deshalb zu-
mindest die einzelnen Kriterien fiir die
kiinftige Lohnfestsetzung genau um-

" schrieben und - sichergestellt werden,

dass Lohndiskriminierungen aufgrund
des Geschlechts vermieden werden: X
Das Regelungsdefizit der Mutter-
schaftsversicherung und der Leistungen
fir Arbeitnehmende mit Kindern ist
nicht annehmbar. Fraglich erscheint der
EKF, ob die Kompetenz des Bundesrates,
diese Bereiche zu regeln, auch die Ver-
pflichtung zur Regelung.mitbeinhaltet.
Die EKF fragt sich des weiteren, ob - falls
der Bundesrat die gleichstellungspoliti-
schen Anliegen regelt — diese Verordnim-

gen fiir die gesamte Bundesverwaltung

ihre Wirksamkeit entfalten, oder ob die
einzelnen Betriebe und Orgamisations-
einheiten in ihrer Entscheidung frei
sind, diese zu iibernehmen, eigene oder
gar keine Regelungen zu erlassen.

4. Da mit dem neuen BPG eine Kompe-
tenzverschiebung vom Gesetzgeber zur
Exekutive stattfindet, hat das Parlament
praktisch keine Méglichkeiten mehr, an
der Ausgestaltung des - Personalwesens .
mitzuwirken. Die Eidgenéssischen Rite
konnen ihren Einfluss nur noch iiber die
Finanzpolitik geltend machen. Es be-
steht die Gefahr, dass das Parlament,
welches somit keine Mitverantwortung

.mehr fiir die Personalpolitik tragt, seinen

Einfluss einseitig nur noch iiber Spar-

“massnahmen austibt und sich nicht mehr

mit den Konsequenzen méglicher Be-
schliisse auseinandersetzt. Je weniger sich

die Parlamentarier und Parlamentarierin-

nen mit konkreten Fragen der Personal-
politik des Bundes auseinandersetzen
miissen, desto grosser ist das Risiko,
dass undifferenziert gespart wird und
~vom Parlament keineswegs beabsichtigte

- Probleme und Folgekosten entstehen.
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Die aktuellen und geplanten staatli-
chen Sparmassnahmen auf Bundesebene
haben zahlreiche Auswirkungen auf das
Bundespersonal. Diese Sparmassnahmen
diirfen jedoch die Bemithungen zur Ver-
besserung der beruflichen Situation der

" weiblichen Beschiftigten nicht gefihr-
den. Es braucht weiterhin gezielte Mass-
.nahmen zugunsten von Frauen, um die
noch vorhandenen Diskriminierungen
abzubauen, und um die strukturelle Un-
tervertretung der Frauen, vor allem in
Kaderpositionen, zu kompensieren.

Il. Zu den einzelnen Artikeln
1. Abschnitt: Alilgemeine Bestimmungen
Art. 4 Personalpolitik

Die Personalpolitik nach- dem neuen
. BPG orientiert sich hauptsichlich an der

Konkurrenzfihigkeit des Bundes. Das’

Personal soll zweckmaissig, wirtschaft-
lich und auf sozial verantwortbare Weise
eingesetzt werden. In dieser Definition
sind aber die bisher fiir den Bund als Ar-
-beitgeber kennzeichnenden Merkmale
wie etwa sozialer, fiir das Wohl und den
- Erhalt seiner Mitarbeiter/innen besorgter,
konstanter Arbeitgeber, nicht erwihnt.

Die in Absatz 2 aufgezihlten Massnah- -

men. fiir die Personalpolitik sind zu un-
terstiitzen. Vermisst werden aber kon-
krete Realisierungsvorschlige. Solche of-
fenen Regelungsvorgaben haben den
Nachteil, dass deren Verwirklichung
nicht sichergestellt ist.

Die EKF beantragt, dass konkrete Ziele,
Mindestvorgaben und Lésungsméglichkei-
ten gesetzlich verankert werden. Gerade in
bezug auf die Chancengleichheit und die
Gleichstellung von Frau und Mann ist es

unabdingbar, die Bereiche der Mutter-

schaftsversicherung, Familienleistungen,
Lohnfestsetzungen und die Massnahmen
zur Verbesserung der Situation der weib-
lichen Beschiftigten konkret auszuge-
stalten. Absichtserklirungen in diesem
Bereich geniigen nicht und es besteht die
Gefahr, dass das geplante «offene» BPG
auch bereits Erteichtes wieder gefahrdet.
.Eine solche Entwicklung kann jedoch
nicht akzeptiert werden.

Bei der Schaffung von Arbeitsbedin-
gungen, die dem Personal erlauben, sei-
ne Verantwortung in Familie und Gesell-
schaft wahrzunehmen.(wie dies in Buch-
stabe i von Art. 4 Abs. 2 des Entwurfs BPG
festgehalten wird), hat der Bund als Ar-
beitgeber eine wichtige Rolle zu spielen.
Dazu gehoért die' Forderung neuer Ar-
beitszeitmodelle, die zu einer gerechte-
ren Arbeitsteilung zwischen den Ge-
schlechtern beitragen.

Die EKF beantragt, in einein neuen Buch-
staben k folgende Formulierung aufzuneh-
men: «Sie treffen geeignete Massnahmen: k.

zur Forderung von Arbeitszeitmodellen, die
zu einer gerechten Arbeitsteilung zwischen
den Geschlechtern beitragens.

Art. 6 Anwendbares Recht
Die subsididare Anwendung der OR-Ge-

-setzgebung — falls der Bund keine spe-

zifischeren Regeln erlassen hat - ist
grundsatzlich zu begriissen. Trotz dieser
Bestimmung muss hingegen beachtet
werden, dass das Obligationenrecht
nicht auf jeden Bereich des 6ffentlichen
Personalwesens passt. Die durch die
Eigenheit des offentlichen Personalwe-
sens geforderten entsprechenden gesetz-
lichen Verankerungen miissen auch
tatsichlich erlassen werden (siehe unse-

* re Antwort zu Frage 1).

2. Abschnitt: Entstehung, Beendigung
und Auflésung des Arbeitsverhiltnisses

Art. 13 Folgen bei Verletzung der
Bestimmungen iiber die Auflosung .

Die EKF begriisst diesen Artikel und die
Verweise auf das Gleichstellungsgesetz.
Es ist sinnvoll, die im Gleichstellungsge-
setz erwdhnten Diskriminierungen und
den Kiindigungsschutz ins Bundesperso-
nalgesetz zu integrieren.

3. Abschnitt: Rechte und Pflichten
aus dem Arbeitsverhiltnis

Art. 14 Lohn ‘

Die EKF lehnt diesen Artikel in der vor-
gesehenen Formulierung ab. Es fehlt an
zentralen Eckwerten, die fiir alle Be-
schiftigten, und insbesondere auch fiir
die weiblichen Beschiftigten, von ent-
scheidender Bedeutung sind. So bietet
der Artikel keine Gewdhr dafiir, dass
Frauen durch das neue BPG inskiinftig
nicht weniger verdienen als die Mdnner.
Offene Lohnsysteme in der Privatwirt-
schaft zeigen, dass die Kriterien der
Funktion, Erfahrung und Leistung hiufig
zum Nachteil der Frauen verwendet wer-
den. Noch immer kommt es vor, dass
Frauen fiir gleiche oder gleichwertige Ar-
beit schlechter bezahlt sind als Midnner.
Nach erfolgter Einstufung ist es fiir viele
Frauen - gerade bei einer angespannten
Wirtschaftslage - nicht méglich, ihr
Recht auf mehr Lohn durchzusetzen.
Aufgrund von geschlechterstereotypen
Vorstellungen und Vorurteilen unter-
schiatzen zudem Personalverantwortli-
che und Vorgesetzte oft die Kompeten-

zen von Frauen und den Wert der von ih-

nen geleisteten Arbeit. :

Untersuchungen haben gezeigt, dass.

bisherige Arbeitsbewertungsverfahren
wichtige Merkmale von typischen Frauen-
titigkeiten stark vernachldssigen, und
Anforderungen an Tatigkeiten, die vor-
wiegend von Minnern ausgefithrt wer-

den, jedoch tiberbewerten. Diese Mdngel
der Instrumente verstédrken sich bei ihrer
Anwendung, aufgrund der Komplexitit
der Arbeitsbewertungssysteme, aber auch
weil die Anwendenden die speziellen Dis-
kriminierungsquellen der Arbeitsbewer-
tung nicht kennen. Mit ABAKABA (Ana-
lytische Bewertung von Arbeitstdtigkei-
ten nach Katz und Baitsch) wurde 1996
erstmals in der Schweiz ein Arbeitsbe-
wertungssystem vorgelegt, das sowohl
manner- wie frauenspezifische Merkmale
von Titigkeiten in gleichem Masse

‘berticksichtigt.

Besonders anfillig fiir eine diskrimi-
nierende Bewertung von Leistungen sind
Beurteilungsverfahren, die den Vorge-
setzten grosse subjektive Entscheidungs-
spielrdume zubilligen. In die Beurteilung
der Leistung von Mitarbeitern und Mitar-
beiterinnen durch Fihrungskrifte flies-
sen Geschlechterstereotype ein, insbe-
sondere dann, wenn von Vorgesetzten
qualitative Kriterien verwendet werden
(missen). Die von der britischen Equal
Employment Opportunities Commission
in Auftrag gegebene Studie von BEVAN, .

" STEPHEN/THOMPSON, MARC (1994): <Merit

Pay, Performance Appraisal and Attitu-
des to Woman’s Work, Final Report of a.
Study by the Institute for Employment
Studies for the Equal Opportunies Com-
mission» hat aufgezeigt, dass die Tatsa-
che, dass es mannlich-und weiblich do-
minierte Tatigkeitsfelder gibt, nicht nur
Auswirkungen auf die Bewertung von Ar--
beit, sondern auch auf die Bewertung
und Bezahlung von Leistung hat. Mann-
lich dominierte Tdtigkeitsfelder schnei-
den iiberdurchschnittlich gut ab. _

Die EKF beantragt, dass der Bund eine um-
fassende Uberpriifung seiner Arbeitsbewer-
tungsinstrumente in bezug auf mogliche
Diskriminierungen vornimmt.

Die EKF beantragt ebenfalls, dass Art. 14
ausfiibrlicher formuliert und festgehalten
wird, dass ‘weibliche Beschiftigte - ihren
minnlichen Kollegen auch beziiglich der
Lohne gleichgestellt sein iniissen. Die
Grundsitze zum Lohn, insbesondere der
Mindest- und Héchstlohn sowie die Mindest-
anteile von Funktion und Erfahrung sind -
fiir alle Beschiiftigten gleichermassen fest-
zulegen.

Nach oben und nach unten offene
Lohnsysteme sind abzulehnen. Anpas-
sungen an regionale Gegebenheiten und
unterschiedliche Infrastrukturen kann
durch Lohnzuschlige Rechnung getra-
gen werden. Auch die ausserberuflichen
Qualifikationen miissen erwdhnt — und
auch nachgefragt - werden (siehe auch
unsere Antwort zu Frage 3).

Art. 15 Teuerdngsausgleich'
Diese Bestimmung sieht einen Teue-
rungsausgleich vor, regelt diesen aber
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nur rudimentér. Detaillierte Bestimmun-
gen sollen in die Form von Ausfiihrungs-
bestimmungen gekleidet werden.

Die EKF fordert diesbeziiglich eine ein-
heitliche Regelung fiir das gesamte Bundes-
personal.

Art. 16 Regelung der Arbeitszeit

Die EKF beantragt die Erginzung dieser
Bestimmung. Die Ausfiilhrungsbestim-
mungen sind vom Bundesrat ohne wei-
tergehende Delegationsméglichkeit zu
erlassen und miissen auch Regelungen
iber die Entschddigung der Nacht- und
Sonntagsarbeit sowie die Entléhnung des
im Ausland eingesetzten Personals ent-
halten. Die Gleichstellung von Teilzeit

mit Vollzeiterwerbstatigkeit hinsichtlich -

der Arbeits- und Weiterbildungsmoglich-
keiten sowie der sozialen Sicherheit muss
im Gesetz unbedingt erwdahnt werden.

Art. 18 Massnahmen bei Auflosung
des Arbeitsverhdltnisses
Die EKF beantragt, diese Bestimmung fol-
gendermassen zu erginzen: Zu Absatz 1
«Der Arbeitgeber schopft alle sinnvollen
‘und zumutbaren Méglichkeiten der Wei-
terbeschiftigung aus, bevor er Angestell-
ten ohne deren Verschulden kiindigt.» ist
hinzufiigen: «Zu den zumutbaren Mass-
nahmen zur Weiterbeschiftigung gehéren
insbesondere Umschulungs- und Weiter-
bildungskurse, sofern diese dazu dienen,

die Chancen zur Weiterbeschiftigung in
“der Bundesverwaltung zu erhéhen. Ein
interner Stellenmarkt tragt zur Forde-
rung der Weiterbeschiftigungsmoglich-
keiten bei.»

4. Abschnitt: Massnahmen zugunsten
des Personals

Art. 25 Arbeitsverhinderung und Tod
Die EKF beantragt, die (Mindest}Leistun-
gen bei Arbeitsverhinderungen und Tod im
" Gesetz zu definieren. Diese Regeln miissen
fiir das gesamte Personal des Bundes glei-
chermassen gelten, also auch fiir die An-
gestellten von SBB und Post. Dies gilt ins-
besondere auch fiir die Leistungen bei
Mutterschaft und die Dauer des bezahl-
ten Mutterschaftsurlaubs.

Die EKF beantragt, die Leistungen bei Mut-
terschaft und die Dauer des bezahlten Mut-
terschaftsurlaubs in einem neuen Absatz 2
aufzufiihren. Es muss sichergestellt werden,
dass kiinftig mindestens die aktuell gelten-
den Leistungen auszurichten sind.

Fiir die Pflege kranker Kinder sind fir

-Eltern pro Jahr eine Anzahl Tage bezahl-
te Freistellung gesetzlich vorzusehen.
Diese Freistellung darf nicht auf den iib-
lichen Ferienanspruch angerechnet wer-
den. Es gibt bereits in verschiedenen eu-
ropiischen Lindern grossziigige gesetzli-
che Regelungen, die es erwerbstdtigen

Eltern erlauben, sich fiir die Betreuung
ihres Kindes bei Krankheit, wenn noétig,
eine bestimmte Anzahl Tage pro Jahr
freizunehmen. In der derzeitigen Arbeits-
marktsituation hat der Druck auf die Be-
schiftigten stark zugenommen, immer
prisent sein zu miissen. Die Angst vor Ar-
beitsplatzverlust ist gross. Es ist daher
sinnvoll, die Pflege kranker Kinder als

Recht der Arbeitnehmenden im Bundes- .
‘personal-Gesetz zu verankern. ‘
Die EKF beantragt, die Rechte der Arbeit-

nehmerin | des Arbeitnehmers bei Krankheit
des Kindes im Gesetz festzuhalten. Fiir die
Pflege kranker Kinder sind fiir Eltern pro
Jahr eine Anzahl Tage bezahlte l-‘relstellung
vorzusehen. :

Art. 27 Sozialmassnahmen und
Sozialleistungen

Die EKF beantragt die Konkretisierung der
Bestimmungen. Zudem muss sicherge-
stellt werden, dass die Sozialmassnah-
men und Sozialleistungen fiir alle Be-
schiftigten gleichermassen gelten. Min-
dest-Leistungen sind zu definieren. Zu

den Massnahmen, die die Kinderbetreu-:

ung erleichtern, gehéren zudemauch die
Bereitsteliung von familienexterner Kin-
derbetreuung durch den Bund. Dies ist
im Gesetz aufzufiihren.

5. Abschnitt: Mitwirkung und Sozial-
partnerschaft

Art. 29 Mitwirkung und Sozial-
partnerschaft '
Durch diesen Artikel wird den Perso-

_ .nalorganisationen ein- breites Mitwir-
kungsrecht eingerdumt, was von der EKF

befiirwortet wird.

7. Abschnitt: Ausfiihrungs- und Schluss-
bestimmungen

Art. 33 Ausfithrungsbestimmungen

Absatz 4: Die EKF begriisst 6ffentlich-
rechtliche Gesamtarbeitsvertrige. Als
Grundlage miissen aber im BPG einheit-
liche Eckwerte festgelegt werden (siehe
auch unsere Antwort zu Frage 2).

Fragen im Rahmen der Ver-
nehmlassung zum Bundes-
personalgesetz

Wirweisendaraufhin.dasszudenFragen
1-5 unsere detaillierte Stellungnahme zu
den einzelnen Artikeln unbedingt zu beriick-
sichtigen ist. Zu betonen ist, dass die EKF das
vorgesehene offene Rahmengesetz in seiner
jetzigen Form ablehnt. Die folgenden Ant-

L

worten sind in diesem Kontext zu sehen. *

1. Anwendung des OR
Das OR eignet’sich grundsitzlich fur '

die Regelung der Arbeitsverhiltnisse
beim Bund. Die damit bezweckte An-
nidherung der arbeitsrechtlichen Bedin-
gungen des Bundes an jene der Privat-
wirtschaft wird aber insoweit abgelehnt
als damit bisher garantierte, iiber das OR
hinausgehende Leistungen abgebaut
werden sollen. So soll z. B. die im OR fest-
gelegte Lohnfortzahlungsfrist bei Krank-
heitder Arbeitnehmenden nicht die heute
geltenden und weitergehenden Bestim-

.mungen fiir das Personal der allgemei-

nen Bundesverwaltung ersetzen.
Die in den Personalvorschriften fiir die

" allgemeine Bundesverwaltung geregelte

Mutterschaftsversicherung entspricht ei-
nem sozialen Arbeitgeber, wie es der
Bund sein soll. In der Privatwirtschaft
trifft man héufig weniger weitgehende
Leistungen bei Mutterschaft an. Das OR

-sagt diesbeziiglich nichts. Das Arbeitsge-

setz regelt nur gerade, wieviel Erho-
lungszeit den Frauen nach der Nieder-
kunft gewdhrt werden muss. Die Privat-
wirtschaft zeigt, dass, solange im Sozial-
bereich keine verbindlichen Regelungen
bestehen, die Arbeitgebenden die ge-
wdhrten Sozmllelstungen moglichst tief
ansetzen.

2. Vertrag und Gesamtarbeitsvertrag

Einzelarbeitsvertrag und Gesamtar-
beltsvertrag eignen sich nur bedingt als
Instrument fiir den offentlichen Dienst.
Bestimmte Grundlagen wie die Regelun-
gen {ber den Lohn, Teuerungsausgleich,’
Leistungen fiir Arbeitnehmende mit Kin-
dern, Arbeitszeit, Ferien, Urlaub, Dauer .
des bezahlten Mutterschaftsurlaubs, Krank-
heit, Unfall und die berufliche Vorsorge
miissen zwingend Minimalleistungen fiir
das gesamte Bundespersonal vorsehen.

Bisher erkdmpfte Sozialleistungen sol-
len nicht mehr stindig neu von den So-
zialpartnern ausgehandelt werden miis-
sen.

Aus Glelchstellungs51cht soll hier spe-
ziell auf die Problematik hingewiesen
werden, dass Erauen in den Gewerk-
schaften hdufig untervertreten sind. Es
besteht die Gefahr, dass beim Aushan-
deln der Arbeitsbedingungen die Anlie-
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gen der Frauen vergessen werden.

Da neu Gesamtarbeitsvertrige vor allem
fiir die Post und die SBB als hauptsichli-
ches Regelungsinstrument vorgesehen
sind, sollte das Streikrecht fir die Zu-
kunft vollumfinglich gewihrt werden.
Es ist nicht ersichtlich, warum dem Ar-
beitgeber Bund immer noch die Méglich-
keit gewidhrt sein soll, dieses zu be-
schranken.

3.Lohn

Die Eidg. Komm1551on fiir Frauenfra-
gen ist mit der neuen Bestimmung in Art.
14 BPG nicht einverstanden. Sie verlangt,
dass die Mindest- und Héchstlohne sowie
die Mindestanteile von Funktion, Erfah-
rung und Leistung zwingend vom Bun-
desrat in einer Verordnung geregelt wer-
den. Eine diesbeziigliche Anpassung an
die regionalen Unterschiede lehnt die
Eidg. Kommission fiir Frauenfragen ab.
Verlangt werden grundsatzliche und ein-
heitliche Regelungen, die fiir die gesamte
Bundesverwaltung gelten. Unterschiedli-
chen Arbeitsmarktsituationen und ortli-
chen Infrastrukturen kann im Rahmen
von Lohnzuschldgen Rechnung getragen
werden.

Die vorgeschlagene Regelung vermin-
dert die Gefahr in keiner Weise, dass
Frauen fiir gleiche oder gleichwertige Ar-
beit schlechter bezahlt werden als die
Minner. Lohne nach Funktion, Leistung

und Erfahrung beinhalten z. B. folgende

unsichere Komponenten:’

m Welche Kriterien sollen fiir die Ein-
schitzung der zu beurteilenden Arbeit
relevant sein und welche nicht? Wer be-
stimmt die Leistungskriterien?

m Was sind die geeigneten Verfahren und
Metlioden zur Ermittlung der normalen

- Arbeitsleistung?

m Bei messbaren Leistungen bildet ‘das
Normalleistungsniveau meist die Aus-
gangslage fiir die Festsetzung der beson-
ders zu honorierenden Leistung. Wer er-
mittelt dieses Soll-Leistungsniveau?

m Profitieren Teilzeitbeschiftigte (haufig
Frauen) auch von Leistungszulagen oder
werden sie von der -Regelung ausge-
schlossen?

m Wer bewertet die erzielten Leistungs-
ergebnisse?

Hingewiesen wird speziell auf die Ge-
fahr fiir Frauen, dass bereits bei der Lei-
stungsbeurteilung Diskriminierungen auf-
grund des Geschlechts moglich sind; zu
denken ist z. B. an Mindereinstufungen
von frauentypischen Berufen. Die Tatsa-
che,. dass es mdnnlich und weiblich do-
minierte Betitigungsfelder gibt, hat nicht
nur Auswirkungen auf die Bewertung der
Arbeit, sondern vor allem auch auf die
Bewertung und Bezahlung von Leistung.
4. Solidarititsbeitrag

Die Eidg. Kommission fiir Frauen-

fragen ist der Ansicht, dass im BPG
die Grundlage fiir die Erhebung von So-
lidaritdtsbeitrigen geschaffen werden
soll. Denn die Leistung von Solidaritats-
beitrdgen stellt sicher, dass alle Arbeit-
nehmer/innen an die durch die Sozial-
partner ausgehandelten Gesamtarbeits-
vertrage angeschlossen werden und da-
von profitieren konnen. Die in den
Gesamtarbeitsvertrdgen ausgehandelten

Bestimmungen sollten die Interessen der .

Arbeitnehmer/innen ausreichend bertick-
sichtigen. Zumindest gewahrt das Instru-
ment des Gesamtarbeitsvertrages mehr

- Sicherheit fiir die Arbeitnehmerfinnen

als einseitig von der Arbeitgeberseite er-
lassene Bestimmungen.

5. Verbandsbeschwerde

Die Eidg. Kommission fiir Frauenfra-
gen befiirwortet ein umfassendes Ver-
bandsbeschwerderecht. Da der jetzige
BPG-Entwurf wegen seiner diirftigen
Rahmennomuerung praktisch keine Si-

cherheit fiir die Arbeitnehmerfinnen

beim Bund beinhaltet, muss den Verban-
den ein umfassendes Beschwerderecht
zugebilligt werden. Frauenverbinde soll-
ten ebenfalls zur Beschwerde legitimiert
sein.
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