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Vorwort

Einen Beitrag zur Erhdhung des Frauenanteils und zur
Gleichstellung von Frauen und Médnnern in den verschiede-
nen Berufen des offentlichen Personennahverkehrs zu
leisten ist ein klares Ziel der europaischen Sozialpartneror-
ganisationen UITP und ETF. Nach einer detaillierten Analyse
des Sachstands im OPNV haben die européischen Sozial-
partner 2014 gemeinsame Empfehlungen unterzeichnet,
mit denen ehrgeizige Ziele zur Erhohung des gegenwarti-
gen Beschaftigungsanteils von Frauen von 17,5% auf
mindestens 25% bis 2020 und mindestens 40% bis 2035
festgesetzt wurden.

Mit dieser Broschiire méchten die europdischen Sozial-
partner einen Uberblick (iber die Fiille von Initiativen
verschaffen, die sowohl Arbeitgeber als auch Gewerkschaf-
ten im OPNV zur Beseitigung von Hindernissen bereits
unternehmen, die derzeit eine hdhere Beschaftigung von
Frauen verhindern. Haufig werden diese MalBnahmen und
Aktivitaten nicht nur zum Nutzen von Frauen durchgefihrt,
sondern zum Vorteil beider Geschlechter. Darliber hinaus
sind sie ein Hebel zur Verbesserung des Images des Sektors
insgesamt und helfen den Unternehmen, ein ,attraktiver
Arbeitgeber” zu werden.

Neben den vielféltigen Initiativen werden in dieser
Broschiire auch allgemeine Unternehmensstrategien
beschrieben, die eine Voraussetzung fiir eine erfolgreiche
Geschlechterpolitik darstellen.

Die geschilderten Falle und Praktiken kdnnen denjenigen
Unternehmen und Gewerkschaften als konkrete Beispiele
und Ideen dienen, die bestrebt sind, ihre Geschlechterpolitik
weiterzuentwickeln und die Beschaftigung von Frauen zu
erhéhen.

Diese Broschire stellt nicht zuletzt einen Beitrag zu den
angekiindigten Initiativen der Europdischen Kommission zur
Unterstiitzung der Gleichstellung und Beschéftigung von
Frauen im Verkehrssektor dar. Die gesammelten Initiativen
und Praktiken sind insbesondere ein wertvoller Beitrag fir
eine klnftige ,Aktionsplattform?, auf der Verpflichtungen
und bewdhrte Strategien zusammengestellt werden.

Wir sind zuversichtlich, dass diese Broschire die Initiativen
zur Gleichstellungspolitik in unserem Sektor bereichern
wird, und wiinschen lhnen eine interessante Lektire.

Thomas AVANZATA
UITP Leitung Europa

/&,/érmk

Sabine TRIER
Stellvertretende Generalsekretarin
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Einleitung und Ziele

2010/2011 haben der Internationale Verband fiir 6ffentli-
ches Verkehrswesen (UITP) und die Europaische Transport-
arbeiter-Foderation (ETF) im Rahmen des europaischen
Sozialdialogs ein gemeinsames Projekt mit dem Titel
~Beschiftigung von Frauen im OPNV“ durchgefiihrt. Im
Zuge dieses Projekts wurden mehrere quantitative Befra-
gungen (Versendung von Fragebdgen an Verkehrsunter-
nehmen, Verbande und Gewerkschaften) sowie qualitative
Befragungen (Interviews mit Frauen, die in verschiedenen
Stadten der EU im 6ffentlichen Personennahverkehr
beschaftigt sind) durchgefiihrt, die zur Erstellung eines um-
fassenden Berichts fiihrten, der die wesentlichen Aspekte
widerspiegelt, welche die Beschaftigung von Frauen im
OPNV beeinflussen. Nihere Informationen dazu sind auf
der WISE-Homepage verfiigbar'.

2014 haben die Europdischen Sozialpartner (UITP und ETF)
gemeinsame Empfehlungen zur Férderung der Beschifti-
gung von Frauen im &ffentlichen Personennahverkehr
erarbeitet und das ehrgeizige Ziel aufgestellt, den Anteil der
in dem Sektor beschaftigten Frauen von durchschnittlich
17,5% in 2011 bis 2020 auf mindestens 25% und 2035 auf
40%? zu erhohen.

Um die Umsetzung dieser gemeinsamen Empfehlungen
zu bewerten und zu unterstiitzen, entwickelten die europai-
schen Sozialpartner das Projekt WISE 11, Beschéftigung von
Frauen und Gleichstellungspolitik in Unternehmen des
offentlichen Personennahverkehrs in Europa“. Im Rahmen
dieses Projekts wurde zur Nachverfolgung der Entwicklun-
gen der Beschaftigung von Frauen im Sektor seit 2010/2011
eine Umfrage unter den UITP- und ETF-Mitgliedern durchge-
fuhrt. Darlber hinaus wurde eine gemeinsame Konferenz
organisiert, um Erfahrungen auszutauschen und bewahrte
Praktiken zu verbreiten.

Dieser Leitfaden beschreibt die Ergebnisse der quantitati-
ven Umfrage unter UITP- und ETF-Mitgliedern in dem ersten
Zeitraum von 2016 und verschafft einen Uberblick iber
~bewdhrte Praktiken’, die sowohl Unternehmen als auch
Gewerkschaften zur Forderung der Beschéaftigung von
Frauen im offentlichen Personennahverkehr anwenden.

Somit richtet sich diese Broschiire an Entscheidungstrager
in Unternehmen, Gewerkschaften und Arbeitgeberverban-
den und bietet ihnen aktuelle Informationen und relevante
Beispiele.

Thttp://www.wise-project.net/pages/index1.html

2http://www.etf-europe.org/etf-3916.cfm oder http://www.uitp.org/sites/default/files/documents
Strengthening%20women%20employment%20in%20urban%20public%20transport.pdf
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Hintergrund

Mit dem Ziel, einen Beitrag zu einer besseren Reprasenta-
tion und Integration von Frauen in den Sektor zu leisten,
wurde 2011/2012 im Rahmen des WISE-Projekts eine
Studie zur Beschiftigungssituation von Frauen im
offentlichen Personennahverkehr in Europa durchgefiihrt.?
Folgende Faktoren stellte die Studie als besonders wichtig
fiir die Beschaftigung von Frauen im o6ffentlichen Perso-
nennahverkehr heraus:

Vereinbarkeit von Beruf und Familien-/sozialem Leben:

Arbeitsorganisation

Vereinbarkeit von Beruf und Familien-/sozialem Leben:

Work-Life-Balance

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Arbeitskultur

Gehilter

Karriere, Qualifikation und Weiterbildung

Rekrutierung
Die Gewinnung von Frauen fiir den Sektor kann Unterneh-
men dabei unterstiitzen, neues Personal zu rekrutieren, die
Work-Life-Balance zu verbessern und bessere Arbeitsbedin-
gungen fir beide Geschlechter zu bieten. Frauen bereichern
die Branche durch zusétzliche Fahigkeiten, von kommunika-
tiven Fahigkeiten bis hin zu der Fahigkeit, potentiell unbere-

chenbare Situationen zu entschéarfen, was eine neue und
bessere Qualitat des 6ffentlichen Personennahverkehrs zur
Folge hat.

Als mdglichen Grund fiir den geringen Anteil von Frauen im
Sektor wurden in der Studie eine Reihe von Hemmnissen
genannt: kontextuelle Hemmnisse” der Arbeitsorganisation
im Sektor, wie etwa rollierende Schichtarbeit; ,Unachtsam-
keitshemmnisse” in Verbindung mit einem Mangel an
Betriebsmitteln, z.B. ein Mangel an passenden Einrichtun-
gen, und,Diskriminierungshemmnisse” aufgrund von
Stereotypen sowie einer von Mdnnern dominierten Arbeits-
kultur, die einen Mangel an Anerkennung und Unterstiit-
zung zur Folge hat.

Es bestehen Unterschiede zwischen west- und osteuropai-
schen Landern, wo der Anteil der weiblichen Arbeitnehmer
hoher ist. In technischen und operativen Unternehmensbe-
reichen sowie in Fiihrungspositionen ist eine mangelnde
Geschlechterdiversitat zu verzeichnen. In der Verwaltung
und in der Kundenbetreuung hingegen ist der Frauenanteil
hoch.

Das Ziel, die Zahl der Frauen im Sektor zu erhéhen, haben
die Sozialpartner 2014 in ihren gemeinsamen Empfehlun-
gen formuliert*. Um Frauen fiir den Sektor zu gewinnen und
zu binden, ist ein Biindel von MaBhahmen in verschiedenen
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Bereichen erforderlich, die im Folgenden mit einigen

konkreten Beispiele genannt werden:
Einstellungspolitik: Direkte Ansprache und Anwerbung
von Frauen. Aushandlung eines Einstellungsverfahrens
zwischen Gewerkschaften und Arbeitnehmervertretern.
Qualifikation und Weiterbildung: Gewinnung junger
Frauen fiir die Berufsausbildung, Sicherstellung eines
gleichberechtigten Zugangs fir Frauen zur beruflichen
Bildung und Vermeidung einer sogenannten ,glasernen
Decke”.
Work-Life-Balance: Einfiihrung von Arbeitszeitmodellen,
die eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familien-/
sozialem Leben ermdglichen, unter Einbeziehung von
Instrumenten zur Berlicksichtigung der individuellen
Wiinsche und Beddrfnisse.
Arbeits- und Gesundheitsschutz: Anpassung von
Arbeits- und Gesundheitsschutz, Arbeitsplatzergonomie,
Arbeitsplatzsicherheit sowie Bereitstellung geeigneter
Einrichtungen wie Toiletten, Kantinen, Schranke, Pausen-
und Umkleiderdume.

Lohngleichheit: Analyse des geschlechtsspezifischen
Lohngefalles und Entwicklung von Strategien zu dessen
Uberwindung.

Arbeitskultur und Geschlechterstereotypen: Anderung
der Unternehmenskultur von einer mdnnerdominierten
Arbeitskultur zu einer Diversitatskultur, Sensibilisierung
des Managements fiir Geschlechterstereotypen und
unbewusste Vorurteile sowie Einbeziehung des Manage-
ments, der Gewerkschaften und Arbeithnehmervertreter in
die Aktivitaten.

Unternehmenspolitik: Aufstellung klarer und messbarer
Ziele sowie Entwicklung von Instrumenten, diese mithilfe
eines Top-Down-Ansatzes umzusetzen.

Mit dem Projekt WISE Il werden diese Empfehlungen
nachverfolgt. Im Rahmen des Projekts wurde eine Umfrage
zur quantitativen Entwicklung des Frauenanteils im Sektor
durchgefiihrt, zudem wurde die in den Unternehmen
gegenwartig verfolgte Gleichstellungspolitik beschrieben,
und es wurden Beispiele flr bewdhrte Praktiken zusammen-
gestellt.

3 Ergebnisse des WISE-Berichts unter http://www.wise-project.net/pages/index1.html, S. 4-6.

4 http://www.etf-europe.org/etf-3916.cfm oder http://www.uitp.org/sites/default/files/documents/
Strengthening%20women%20employment%20in%20urban%20public%20transport.pdf
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Quantitative Umfrage-
ergebnisse

In ihren gemeinsamen Empfehlungen haben die europai-
schen Sozialpartner im 6ffentlichen Personennahverkehr
das Ziel aufgestellt, den Anteil der Frauen im Sektor bis
2020 von 17,5% auf 25% zu erhéhen.

2016 flihrten die Sozialpartner eine Umfrage durch, bei der
die UITP-Mitglieder gebeten wurden, aktuelle Daten zu
erheben. Sowohl die ETF-als auch die UITP-Mitglieder
wurden nach Beispielen fiir geschlechtsspezifische Strate-
gien und bewahrte Praxisbeispiele gefragt.

In dem quantitativen Fragebogen wurde die Zahl der
weiblichen und méannlichen Beschéftigten in den Unterneh-
men im Jahr 2015 im Vergleich zu 2010 erhoben. Die
Teilnehmer hatten die Méglichkeit, einen Anstieg oder
Riickgang der Zahlen zu erldutern. Im zweiten Teil des
Fragebogens wurde nach der Zahl der weiblichen und
mannlichen Beschéftigten in den einzelnen Unternehmens-
bereichen im Jahr 2015 sowie nach den verschiedenen
Funktionen gefragt.

20 Unternehmen aus 13 europaischen Landern antwor-
teten auf die quantitativen Fragen. Die Antwort aus Polen

ALT - Autoliikenteen Tydnantajaliitto ry, Finnland
Berliner Verkehrsbetriebe (BVG), Deutschland

Bremer StraBenbahn AG (BSAG), Deutschland

Bus Eireann, Irland

Dublin Bus, Irland

IGKM - I1zba Gospodarcza Komunikacji Miejskiej, Polen
Keolis Sverige, Schweden

Metropoliten EAD, Sofia, Bulgarien

umfasste 76 Unternehmen, die in dem polnischen Nahver-
kehrsverband IGKM zusammengeschlossen sind. Obwohl
die Zahlen nicht reprasentativ sind, zeigen sie aufgrund des
breiten Spektrums von Unternehmen, die aus den verschie-
denen Landern geantwortet haben, Trends auf. Die teilneh-
menden Unternehmen sind nachstehend aufgefiihrt.

Metrorex SA — Societatea Comerciala de Transport cu Metrul Bucuresti, Rumanien
Prague Public Transit Company / Dopravni podnik hl. m. Prahy, Tschechische Republik
RATB - Regia Autonoma de Transport Bucuresti, Rumanien

RATP - Régie autonome des transports Parisiens, Frankreich

Stolichen Elektrotransport EAD, Bulgarien

STIB-MIV - Société des Transports Intercommunaux de Bruxelles / Maatschappij voor

het Intercommunaal Vervoer te Brussel, Belgien
Stolichen Avtotransport Sofia, Bulgarien

Tallin Urban Transport / Tallinna Linnatranspordi A S, Estland

Transport for London, Vereinigtes Kénigreich

Ustra Hannoversche Verkehrsbetriebe AG, Deutschland

Wiener Linien GmbH & Co KG, Osterreich
Wiener Lokalbahnen, Osterreich

Weitere Informationen zu den Unternehmen sind im Anhang enthalten.
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Die Antworten der 20 Unternehmen zeigen, dass sich der
Anteil der Frauen in vielen Fallen mit etwa 1% leicht erhdht
hat. In einigen Fallen wurde ein héherer Anstieg angegeben
(Tallinna Linnatranspordi 13,55% nach einem Unterneh-
menszusammenschluss, Ustra Hannoversche Verkehrsbetrie-
be 4,83%, BVG 2%, BSAG 2%). Es wurden jedoch auch
geringfiigige Ruckgange verzeichnet (Stolichen Elektrot-
ransport mit einem immer noch relativ hohen Anteil von
Frauen (25 %), ALT Finnland, Bus Eireann, Keolis Sverige). Im
Durchschnitt ist der Anteil der weiblichen Beschéftigten in
dem 5-Jahres-Zeitraum bei den antwortenden Unterneh-
men um etwa 1 % auf insgesamt 18,47 % gestiegen.

Anteil weiblicher und méannlicher Beschaftigter in 2015 in
den 20, an der Umfrage teilnehmenden Unternehmen (in%)

M = Frauen
= Manner

Fir den Anstieg des Frauenanteils wurden folgende
Grinde genannt: Die BVG hat ein Ziel fiir ein ausgewogenes
Verhdltnis zwischen den Geschlechtern aufgestellt, ein-
schlieBlich eines Bonus fiir die Zielerreichung fuir Fihrungs-
positionen. Eine klare, transparente und allgemein bekannte
Gleichstellungspolitik half TfL, die Zahl der weiblichen
Beschaftigten zu erhéhen. Bei der STIB-MIVB zeigen frauen-
freundliche Employer-Branding-MaBnahmen, wie etwa
Referenzen von Kollegen in Print- und Onlinemedien sowie
speziell an Frauen gerichtete Anzeigen, allmahlich Wirkung.
An den ,Zukunftstagen” bei Ustra haben Madchen die
Moglichkeit zu erfahren, was eine Tatigkeit als Busfahrerin
bedeutet.

Die teilnehmenden Unternehmen nannten jedoch auch
Grinde, die sich nachteilig auf die Beschaftigung von Frauen
ausgewirkt haben. In einem Land wurden Frauen in einer
politischen Entscheidung nicht als Zielgruppe fiir den
Erwerb des durch das Arbeitsamt finanzierten Busfiihrer-
scheins beriicksichtigt. In einem anderen Land waren
hauptsachlich in der Verwaltung beschéftigte Frauen
aufgrund eines Kostendeckungsprogramms von Entlassun-
gen betroffen. Das Erfordernis, fir die Bewerbung um eine
Stelle als Oberleitungsbusfahrerin einen Fiihrerschein der

Klasse D vorweisen zu mussen, stellt ein Hindernis dar.
Mehrfach wurde erwahnt, dass es nach wie vor relativ
wenige Bewerbungen von Frauen gebe.

Schlusselt man die Zahlen nach Berufsgruppen auf, ist zu
erkennen, dass der GroBteil der Frauen in der Verwaltung
und Kundenbetreuung tatig ist, bei einer deutlichen
Unterreprasentation in den Bereichen Fahrzeugfiihren und
Wartung. Relativ gut reprasentiert sind Frauen in den
Vorstanden und unter Fiihrungskraften mit HR-Kompetenz.
Seit der Veréffentlichung der Ergebnisse der Studie von
2011/2012 haben sich die Personalstrukturen nur wenig
verandert. Obwohl sich die Unternehmensstichprobe von
derjenigen der frilheren WISE-Studie unterscheidet, zeigen
die Zahlen fiir 2010 hinsichtlich des Anteils der weiblichen
Beschéftigten in den Unternehmen dasselbe Ergebnis.
Daher kdnnen wir annehmen, dass die Zahlen realistisch
sind.

Frauenanteil nach Tatigkeiten (in %)

eC 46,36
44,17

40
30 27,91 27,82

20

8,95

In der Tabelle ist nur der Anteil von Frauen in Unterneh-
men dargestellt, die auf die Umfrage geantwortet haben.

=% Frauen in Vorstdnden
2= % Frauen in Flihrungspositionen mit HR-Kompetenz
3= % Frauen in der Verwaltung
4= % Frauen im Bereich Wartung
5= % Fahrzeugfiihrerinnen
6= % Frauen im Kundendienst

Die Umfrage umfasste auch die in dem beschreibenden
Teil der Kapitel Gber Gleichstellungspolitik und bewahrte
Praxisbeispiele erorterten qualitativen Themen.
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Europaischer Rechtsrahmen

WISE 1l // 5. Europaischer Rechtsrahmen

In der Européischen Union sind die Chancengleichheit fiir besondere Mallnahme zugunsten von Frauen ausschlief3t,
Manner und Frauen und die Gleichbehandlung gesetzlich selbst wenn der Anteil der Frauen in der Belegschaft eines
verankert, wobei sich der Grundsatz auch auf die Arbeits- Unternehmens gering ist.

welt erstreckt. Die Diskriminierung am Arbeitsplatz und in

anderen Lebensbereichen aufgrund des Geschlechts ist
kraft Gesetzes seit langem verboten.

Der Artikel 157 des Vertrags Uber die Arbeitsweise der
europdischen Union (AEUV)® schafft die Grundlage fir
Gleichstellung. Nach Ma3gabe des Artikels 23 ist die
Gleichstellung von Mannern und Frauen in allen Bereichen,
einschlief3lich der Beschaftigung, Arbeit und des Entgelts,
sicherzustellen. Um Familien- und Berufsleben in Einklang
zu bringen, hat nach Artikel 33 jeder Anspruch auf Schutz
vor Entlassung aus Griinden in Verbindung mit einer
Mutterschaft sowie Anspruch auf bezahlten Mutterschutz-
und Elternurlaub nach der Geburt oder Adoption eines
Kindes.

Die Richtlinie 2006/54 vom 5. Juli 2006 enthdlt eine
Neufassung,zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Madnnern
und Frauen in Arbeits- und Beschéaftigungsfragen®. Der Text
betrifft insbesondere die Gleichstellung in Bezug auf den
Zugang zu Beschaftigung, einschlief3lich der Férderung,
sowie die Arbeitsbedingungen, einschlieBlich des Entgelts
und der betrieblichen Systeme der sozialen Sicherheit.®

Die Nichtdiskriminierungsgesetze werden von einigen
Unternehmen heute in einer Weise verstanden, die jede

Jedoch im Erwagungsgrund 22 der Richtlinie heif3t es
ausdriicklich, dass ,der Grundsatz der Gleichbehandlung die
Mitgliedstaaten im Hinblick auf die effektive Gewahrleistung
der vollen Gleichstellung von Mdnnern und Frauen im
Arbeitsleben nicht daran hindert, zur Erleichterung der
Berufstatigkeit des unterreprasentierten Geschlechts oder
zur Verhinderung oder zum Ausgleich von Benachteiligun-
gen in der beruflichen Laufbahn spezifische Verglinstigun-
gen beizubehalten oder zu beschlieBen. In Anbetracht der
gegenwadrtigen Lage und in Kenntnis der Erklarung Nr. 28
zum Vertrag von Amsterdam sollten die Mitgliedstaaten in
erster Linie darauf hinwirken, die Lage der Frauen im
Arbeitsleben zu verbessern”. Folglich sind MaBhahmen zur
Forderung der Beschaftigung von Frauen in Bereichen, in
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denen sie unterreprasentiert sind, ausdrucklich erlaubt und
werden unterstitzt.

Weitere in den nationalen Gesetzgebungen verankerte
Themen zur Gleichstellung umfassen Bestimmungen tber
die soziale Sicherheit’, die Sicherheit und den Gesundheits-
schutz von schwangeren oder stillenden Arbeitnehmerin-
nen?, die Gleichbehandlung beim Zugang zu und bei der
Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen?®, den Elternur-
laub™ und die selbsténdige Erwerbstatigkeit''. Diese
Richtlinien und anderen Empfehlungen, Berichte, Notifikati-
onen und Ratsentscheidungen kdnnen auf der Webseite der
Europdischen Kommission eingesehen werden.'

Die EU-Kommissarin fiir Justiz, Verbraucherschutz und
Gleichstellung hat finf Schwerpunktbereiche zur Verbesse-
rung der Geschlechtergleichstellung festgelegt:'

Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen und
gleiche wirtschaftliche Unabhangigkeit fur beide
Geschlechter;
Verringerung des geschlechtsspezifischen Einkommens-
und Rentengefalles und dadurch Bekdmpfung der
Armut unter Frauen;
Forderung der Gleichstellung von Mannern und Frauen
in Entscheidungsprozessen;
Bekdampfung von geschlechtsspezifischer Gewalt sowie
Schutz und Unterstlitzung von Opfern; und
weltweite Férderung der Geschlechtergleichstellung
und der Frauenrechte.
Die effiziente Anwendung des EU-Rechts zur Lohngleichheit
auf nationaler Ebene ist nach wie vor eine der gré3ten
Herausforderungen und entscheidend fir die Beseitigung

der Entgeltdiskriminierung und des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles. Die Kommission tGiberwacht standig die
korrekte Anwendung und Durchsetzung des bestehenden
EU-Rechts zur Lohngleichheit in den Mitgliedstaaten™ und
unterstiitzt die Mitgliedstaaten und andere Interessenvertre-
ter bei der ordnungsgemaBen Umsetzung der bestehenden
Vorschriften.

Die Kommission ist bestrebt, die Probleme hinsichtlich der
Work-Life-Balance zu 16sen, mit denen berufstatige Eltern
und Betreuungspersonen konfrontiert sind. Ziel ist es, die
niedrige Erwerbsbeteiligung von Frauen zu Giberwinden.
Mithilfe der Initiative sollen die Gleichstellung von Mannern
und Frauen in Bezug auf die Arbeitsmarktchancen und die
gleichberechtigte Gewahrung berufsbedingter Rechte
gefordert werden. Die Kommission hat das Ziel, die gegen-
wartigen rechtlichen und politischen Rahmenbedingungen
der EU zu modernisieren und durch bessere MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben an den heutigen
Arbeitsmarkt anzupassen, um so einen Anreiz fiir die
gleichberechtigte Anwendung der Vorschriften fir Manner
und Frauen zu bieten.

> Treaty on the Functioning of the European Union,

http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX:12012E/TXT&rom=EN

5 Vgl. Artikel 1,Richtlinie 2006/54/EG zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen”

7 Richtlinie 79/7 vom 19. Dezember 1978 zur schrittweisen Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Médnnern und Frauen im Bereich der sozialen Sicherheit

8 Richtlinie 92/85 vom 19. Oktober 1992 (iber die Durchfiihrung von MaBnahmen zur Verbesserung
der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen

und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz

° Richtlinie 2004/113 vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung
von Médnnern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Guitern und Dienstleistungen

9 Richtlinie 2010/18 vom 8. Marz 2010 zur Durchfiihrung der von BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP
und EGB geschlossenen Uberarbeiteten Rahmenvereinbarung tiber den Elternurlaub und zur

Aufhebung der Richtlinie vom 3. Juni 1996

! Richtlinie 2010/41 vom 7. Juli 2010 zur Durchflihrung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Maénnern und Frauen, die eine selbstandige Erwerbstatigkeit austiben, und zur Aufhebung der

Richtlinie des Rates vom 11. Dezember 1986

12 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/law/index_en.htm

3 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/

* http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/index_en.htm
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Strategie zur Umsetzung der Gleichstellungspolitik

Die Ergebnisse der WISE-Studie zeigen, dass es mehrere
gute Griinde fiir die Umsetzung von Gleichstellungspoliti-
ken in Unternehmen gibt. Auf welche Weise kann dies
geschehen? Eine Strategie zur Umsetzung der Diversitats-
politik kann als ein Veranderungsprozess gesehen werden
und sollte auf diese Weise gesteuert werden. Nach
Eurofound sind folgende Punkte zu beriicksichtigen':

Definition eines klaren Grundes fiir den Handlungsbedarf
Gewinnung der aktiven Unterstiitzung der obersten
Fihrungsebene

Einbeziehung der Flihrungskrafte aller Ebenen

Schaffung der Infrastruktur zur Unterstiitzung der
Umsetzung

Kommunizieren der Diversitats- und Einbeziehungsprin-
zipien an Mitarbeiter, Kunden und andere Beteiligte

Diese Kriterien missen durch gezielte Schritte untermauert
werden. Nachdem die Notwendigkeit fiir eine Verdnderung
und ein konkreter Handlungsfall festgestellt worden sind,
missen klare Ziele und ein Zeitrahmen festgelegt werden.
Nur wenn quantitative und qualitative Ziele formuliert
worden sind, ist der Erfolg messbar. Als Basis fiir die Strate-
gie dient der Status Quo des Frauenanteils in allen Berufen,
Hierarchien, in der Ausbildung usw., der anhand geeigneter
Instrumente zu analysieren ist.

Im Hinblick auf die Strukturierung eines Veranderungspro-
zesses in Unternehmen wurden unterschiedliche Modelle
entwickelt. Das 5-Phasen-Modell nach Kriiger'® kann bei
der Umsetzung von Gleichstellungspolitiken hilfreich sein.

Nach Kriiger umfasst ein Wandlungsprozess fiinf Phasen. Fir
die Durchfiihrung erfolgreicher MaBBnahmen wird ein
ganzheitlicher Ansatz empfohlen.

Initialisierung
Aufgrund bestimmter Indikatoren wird die Notwendigkeit
fur eine Veranderung festgestellt. Um die Situation ein-
schatzbar und planbar zu machen, werden interne und
externe System- und Situationsanalysen beziiglich des
konkreten Falls durchgefiihrt. Die Wandlungstrager und
betroffenen Personen werden festgestellt und aktiviert, z.B.
Fihrungskréfte und Arbeitnehmervertreter.

Konzipierung
Bei der Konzeption des Wandlungsprozesses miissen Ziele
formuliert und die entsprechenden Mallnahmen ermittelt
und festgelegt werden.

Mobilisierung
Die geplante Veranderung wird den Betroffenen kommuni-
ziert. Die Kommunikation ist besonders wichtig, um die
Akzeptanz aller Beteiligten zu gewinnen und sie durch ge-
eignete MaBnahmen auf die verdnderten Bedingungen vor-
zubereiten. In dieser Phase wird die Umsetzung vorbereitet.

Umsetzung
Die geplanten Veranderungen werden durchgefihrt, und es
werden mogliche Folgeprojekte initiiert. AnschlieBend wird
jedes Projekt tGberpriift, ausgewertet und, falls nétig,
korrigiert.
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Verstetigung
In der letzten Phase werden die Ergebnisse des Wandlungs-
prozesses verankert und gefestigt, um sicherzustellen, dass

die Organisation den neuen Ansatz verinnerlicht hat. Im
Zuge der Verfestigung sollte zudem die Bereitschaft fir
kiinftige Veranderungen sichergestellt werden.

Wandlungsprozess und Wandlungsmanagement

Phasen des Wandels

Aufgaben des Wandlungsmanagements

Wandlungsbedarf Wandlungsziele

Wandlungskonzept

Prioritare Vorhaben Wandlungsergeb-

feststellen festlegen kommunizieren durchfiihren nisse verankern

Wandlungstrager MaBnahmen- Wandlungsbereit- Folgeprojekte Wandlungsbereit-

aktivieren programme schaft und -fahigkeit durchfiihren schaft und -fahigkeit
entwickeln schaffen sichern

Abb. 2: Finf Phasen des Change-Managements. Quelle: Kriiger, W. (2006): Excellence in Change. Wege zur strategischen

Erneuerung. 3. Auflage, Gabler Verlag, Wiesbaden, S. 67

https://organisationsberatung.net/change-management-modelle-im-vergleich/

Kruigers 5-stufiges Modell unterstiitzt die Umsetzungsmaf-
nahmen durch einen strukturellen Hintergrund. Der
Top-Down-Ansatz garantiert das Engagement der oberen
Flihrungsebene. Ein Wandlungsprozess kann jedoch nur
erfolgreich sein, wenn alle Beteiligten die MaBhahmen
unterstiitzen. Die Akzeptanz und der Erfolg des Prozesses
hangen von der Einbeziehung der Arbeitnehmer- und
Gewerkschaftsvertreter ab. Der im Vertrag Uiber die Arbeits-

weise der Europdischen Union verankerte Sozialdialog sollte
als die vorteilhafteste Methode angewandt werden.
Tarifvertrage gewdbhrleisten, dass die Interessen aller
beteiligten Parteien berlicksichtigt werden. Die europai-
schen Sozialpartner im 6ffentlichen Personennahverkehr,
die UITP und die ETF, unterstiitzen ihre Mitglieder durch die
Entwicklung von Themen, die von gemeinsamem Interesse
sind.

5 http://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/companies-and-workers-

benefit-from-diversity -policies

¢ Quelle: Kriiger, Wilfried (2009): Excellence in Change. Wege zur strategischen Erneuerung.

4. Auflage, Gabler Verlag, Wiesbaden, S.68 ff
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BVG

Die BVG ist eine Anstalt o6ffentlichen Rechts. Fir sie gilt das
Landesgleichstellungsgesetz Berlin (LGG) von 1991. Dieses
verlangt, dass die Gleichstellung von Frauen und Mannern in
den Unternehmen aktiv geférdert wird, um den Frauenanteil
in den Unternehmen zu erhéhen. Das Gesetz fordert
Instrumente wie das Aufstellen eines Frauenférderplans und
das Einsetzen von Frauenvertreterinnen."’

Gleichstellung bedeutet fiir die BVG die Realisierung der
Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern. Die BVG
hat 2003 ihren ersten Frauenforderplan ,Frauenpower
erwiinscht!” aufgestellt, der jeweils 6 Jahre glltig ist. Der
neue Frauenforderplan von 2016 strebt eine gleiche
Verteilung aller Positionen zwischen den Geschlechtern an.
In jeder Dienststelle wurde eine Frauenvertretung eingerich-
tet, die in eine Gesamtfrauenvertretung fuir das Unterneh-
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Darstellungen der
Gleichstellungspolitik in
Unternehmen

Einige OPNV-Unternehmen und assoziierte Gewerkschaf-
ten gewahrten uns Einblick in ihre Politik zur Verbesse-
rung der Situation von Frauen und Verwirklichung der
Geschlechterparitat sowie in ihre Anwendung bewahrter
Praktiken.

Die Interviews wurden im Sommer 2016 gefiihrt, sie
betrafen die Unternehmenspolitik, Ziele und MaBnahmen.
Die aus den Interviews resultierenden Ergebnisse zeigen
unterschiedliche Situationen, Ansatze und Entwicklungsstu-
fen der Gleichstellungspolitik. Da es keine Unternehmen
gibt, in denen das Verhiltnis zwischen den Geschlechtern
tatsachlich ausgewogen ist, sind die genannten Maf3nah-
men allgemein relevant. Die Voraussetzungen fir die
Beschaftigung unterscheiden sich in den einzelnen Landern,
was sich in den unterschiedlichen Ansdtzen und angefiihr-
ten Argumenten wiederspiegelt. Es sei jedoch erneut darauf
verwiesen, dass der europaische Rechtsrahmen MaBnahmen
zur Verbesserung der Bedingungen des in den Unterneh-
men unterreprasentierten Geschlechts erlaubt.

Berliner Verkehrsbetriebe (BVG), Deutschland

men bilden. 2010 wurde bei der BVG der Beschluss gefasst,
den Anteil der Frauen bei den Beschéftigten zu erhéhen. Das
Thema wird im Unternehmen sehr ernst genommen und
von der Unternehmensleitung geférdert. Die BVG verfolgt
mit ihrer Gleichstellungspolitik eine ganze Reihe Ziele und
setzte vielfdltige Instrumente ein.,BVGerinnen gezielt
fordern, mehr Frauen fir die BVG gewinnen, gleiche
Chancen fiir Frauen und Manner im Unternehmen sicher-
stellen“® Den Frauenanteil im Betrieb zu erh6hen ist auch
Teil der Zielvereinbarung der Flihrungskrafte. 2012 wurde
eine Frauenquote eingefiihrt, die einen Zielwert fur jede
Abteilung festlegt. Bis 2022 soll der Frauenanteil auf
mindestens 27 Prozent steigen. Es ist kein spezielles Budget
vorgesehen, alle MaBnahmen werden von der Unterneh-
mensleitung bewilligt. Alle MaBnahmen werden mit der
Personalvertretung im Rahmen der Mitbestimmung geplant
und umgesetzt. Die Politik schlief3t auch eine Verbesserung
der Information und Kommunikation tiber Gleichstellung ein.
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2015 hatte die BVG 11.699 Beschéftigte, davon waren 2.242
Frauen (19,16%). Der Personalbestand wird geschlechterspe-
zifisch analysiert, nach Berufsgruppen und Organisationsein-
heiten. In Mitarbeitergesprachen kénnen die Beschéftigten
ihre Interessen und Bedirfnisse mitteilen. Das Unternehmen
nutzt verschiedene Kommunikationswege, um die Meinun-
gen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erfahren
(Umfragen, Feedback, soziale Medien, Beschwerdemanage-
ment).

Alle Stellen werden unternehmensweit ausgeschrieben.
Dazu werden verschiedene Portale zur Rekrutierung von
neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern genutzt. Frauen
werden in der Bildersprache von Anzeigen gleichgewichtet
angesprochen, da der 6ffentliche Nahverkehr traditionell
von Frauen nicht stark nachgefragt wurde. Die Sprache
richtet sich an gendergerechten Formulierungen aus. In dem
Auswahlverfahren der Bewerberinnen wird auf einen
gleichen Anteil von Mdnnern und Frauen geachtet. Die
Frauenvertreterin und die Interessenvertretungen werden in
diesen Prozess einbezogen. Es wird eine Bewerbungsstatis-
tik gefiihrt um den Frauenforderplan fortzuschreiben. Im

IT- und gewerblich technischen Bereich werden Ma3nah-
men eingesetzt wie der ,Girls’ Day”, Bereitstellung von Prakti-
kapldtzen, Teilnahme an Berufsbildungsmessen, Ausbildung
in Teilzeit, Duales Studium und die Gestaltung eines
technischen Jahres fiir junge Frauen und Wiedereinsteige-
rinnen.

Mit den Imagekampagnen der BVG hat sich die Wahrneh-
mung des Unternehmens in der Offentlichkeit gedndert. In
ansprechenden und witzigen Botschaften bekommt das
Unternehmen ein persoénliches und modernes Gesicht. Die
Gestaltung der Kampagnen mit weiblichen Beschéftigten
richtet sich speziell an Frauen. Die Bewerbungen von Frauen
sind seit der Einfiihrung dieser MaBnahmen bereits um 50%
gestiegen. Trotzdem werden aber in Zukunft noch mehr
Bewerberinnen noétig sein, da in den kommenden 10 Jahren
mehr Personal eingestellt wird. Im Vergleich zu 2010 hat das
Unternehmen mehr Personal eingestellt, da die Bevélkerung
in Berlin zunimmt und der OPNV wichst.

Allen Beschéftigten werden die gleichen Zugangschancen
zu Tatigkeiten, Berufsgruppen und FortbildungsmaBnahmen
gewahrt. Fur die weiblichen Beschéftigten werden spezielle
WeiterbildungsmafBnahmen angeboten. Die Themen sind
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Management von Beruf und Alltag und professionelle
Kommunikation und Gesprachsfiihrung.,,Powern statt
piepsen’,,JUMP” (Junior Management Programm), ,Karriere-
anker”, ,Prinzessin war friiher” um nur einige zu nennen. Die
Teilnahme an Weiterbildungsangeboten wéhrend der
Elternzeit ist moglich, eventuell entstehende Betreuungs-
kosten werden vom Unternehmen tibernommen. Neu
eingefiihrt wurde 2016 ein Mentoring-Programm, das
Frauen bei der Entscheidung fiir eine Position als Flihrungs-
kraft unterstiitzt. Fiir eine Zeit begleitet sie ihre Mentorin in
einem Job Shadowing. An den Schulungsprogrammen die
fir alle offen sind nehmen 25% Frauen und 75% Manner teil,
das ist etwas mehr als der Frauenanteil der Belegschaft.
,Frauen mit Drive” ist ein Programm in Zusammenarbeit mit
der Bundesagentur fir Arbeit zur Umschulung als Fachkraft
im Fahrdienst. Das Programm wurde von der Vorsitzenden
des Vorstands Evelyn Nikutta initiiert. Mit der Unterstiitzung
aus offentlichen Mitteln werden potentielle arbeitssuchende
Kandidatinnen der BVG genannt und durchlaufen ein
viermonatiges Qualifikationstraining.

Es gibt eine jahrliche Frauenvollversammlung nach dem
LGG und eine Gleichstellungskonferenz. Diese wird inhalt-
lich abwechselnd aus den Unternehmensbereichen vorbe-
reitet.

Die BVG will mit dem Frauenférderplan die Arbeitsbedin-
gungen an die Bediirfnisse insbesondere der weiblichen
Beschéftigten anpassen, z.B. durch Sozialrdume oder
Anschaffung von arbeitserleichternde MaBnahmen (leichte-
re technische Hilfsmittel wie Maschinen, Gerate und
Werkzeuge).

Gesundheitsmanagement, Arbeits- und Gesundheits-
schutz, physiotherapeutische MaBhahmen, Angebote
innerhalb der Arbeitszeit werden gut angenommen. Wichtig
ist ebenso der Schutz vor sexueller Belastigung, Diskriminie-
rung und Gewalt.

Zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
werden im Rahmen der betrieblichen Machbarkeit eine
flexible Gestaltung der Arbeitszeit ermdglicht, Teilzeitarbeit
und ortsunabhéngige Arbeitsmodelle.

Das Interview wurde mit Diana Kelm und Bettina Jankovsky,
BVG, gefiihrt.

'7 Landesgleichstellungsgesetz (LGG) in der Fassung vom 6. September 2002 (GVBI. S. 280), zuletzt
geandert durch Artikel 6 Berliner E-Government-Gesetz vom 30. Mai 2016 (GVBI. S. 282) §4 (2):,Im
Frauenfoérderplan ist mindestens festzulegen, in welcher Zeit und mit welchen personellen,
organisatorischen und fortbildenden MaBnahmen die Gleichstellungsverpflichtung nach & 3
innerhalb der jeweiligen Einrichtung oder Dienststelle geférdert werden kann”

'8 Berliner Verkehrsbetriebe (BVG) (2016): Frauenpower erwiinscht! Frauenférderplan 2016-2022. S. 5.
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@ Dublin Bus

Dublin Bus, Irland

In Irland trat 1998 das ,Gesetz zur Gleichstellung am
Arbeitsplatz” in Kraft, das 9 Griinde fuir Diskriminierung
vorsieht, wovon einer das Geschlecht ist. Dadurch wurde die
Gleichstellung zwischen den Geschlechtern starker in den
Mittelpunkt gertickt. Bis 1973 mussten im offentlichen
Sektor beschéftigte Frauen im Falle der EheschlieBung
aufgrund der ,Eheschranke” aus dem Erwerbsleben aus-
scheiden. Mit dem Beitritt zur EU und der Durchfiihrung
mehrerer EU-Richtlinien hat sich die Situation gedndert.

Die Gleichstellungspolitik ist Teil der Gleichstellungs-,
Diversitats- und Nichtdiskriminierungsstrategie bei Dublin
Bus. Sie erstreckt sich auf alle Mitarbeiter, Kunden und die
breitere Gesellschaft. Die Gleichstellungsbeauftragte
entwickelt in Absprache mit der Geschéftsleitung jedes
Unternehmensbereichs einen jahrlichen Aktionsplan.
Gemeinsam wird entschieden, worauf im folgenden Jahr der
Schwerpunkt gelegt wird. Jeder Bereich ist flir die Umset-
zung der eigenen Mal3nahmen verantwortlich. Dublin Bus
hat eine Geschlechter-Steuerungsgruppe gebildet, deren
Aufgabe es ist, die Zahl der Mitarbeiterinnen, vor allem die
der Busfahrerinnen, zu erhéhen und ihre berufliche Entwick-
lung zu fordern. Die Geschlechter-Steuerungsgruppe ist in
Untergruppen eingeteilt, die sich jeweils auf spezielle
Gleichstellungsfragen konzentrieren. Die Gleichstellungs-
strategien werden von der Geschéftsleitung unterstiitzt, und
die Finanzierung der GleichstellungsmaBnahmen ist Teil des
allgemeinen Budgets fur Personalarbeit.

Von den 3.469 Beschaftigten sind 243 Frauen (7%). 2008
verhdngte Dublin Bus aufgrund des Konjunktureinbruchs
einen Einstellungsstopp und eine Reihe von Mitarbeitern,
darunter mehrere Frauen, verlieBen das Unternehmen im
Rahmen einer Regelung zum freiwilligen Ausscheiden. 2014
wurde die Rekrutierung wieder aufgenommen. Das ge-
schlechtsspezifische Monitoring fordert das Bewusstsein fiir
die Gesamtzahl der Beschiftigten sowie bestimmte Positio-
nen und Bereiche, wo es Probleme gibt. 4 der 9 Vorstands-
mitglieder sind Frauen - eine deutliche Erh6hung wéhrend
der vergangenen 10 Jahre. Dublin Bus hat keine Geschlech-
terquote, setzt jedoch eigene Ziele.

Dublin Bus hat knapp 3.500 Beschéftigte, und die Kommu-
nikation mit einer groBtenteils verstreuten Belegschaft, die
in Schichtarbeit tatig ist, ist schwierig. Dieses Problem wird
gegenwartig in Angriff genommen. Zur Verstarkung des
Dialogs zwischen Geschéftsleitung und Mitarbeitern finden

Einsatzbesprechungen mit kleinen Mitarbeitergruppen statt.

2015 wurde eine Umfrage durchgefiihrt, die eine Riicklauf-
quote von 33% erreichte. Die Riicklaufquote von Schichtar-
beitnehmern und Mitarbeitern, die nicht im Gebaude tatig
sind, war ebenso hoch. Die Umfrage wird alle 2 Jahre
durchgefihrt. Sie ist nicht geschlechtsspezifisch, aber in den
folgenden Umfragen werden auch Fragen zur Gleichstellung
und zu anderen Diversitatsthemen gestellt. Dublin Bus ist im
Begriff, weitere Kommunikationskandle zwischen allen
Hierarchien einzufiihren, darunter auch ein Intranetsystem.
Die Starkung des Bewusstseins fiir Gleichstellungsfragen
ist Teil aller Fortbildungsprogramme in Form eines Gleich-
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stellungs- und Diversitdtsmoduls. Die Geschaftsleitung
wurde im Bereich geschlechtsspezifischer Vorurteile
geschult, und in den Bereichen Diversitat und Eingliederung
sind weitere Schulungen geplant.

Belastigung stellt kein groBeres Problem dar, findet
jedoch statt. Die Vorfélle werden untersucht, doch die Zahl
der gemeldeten Félle ist ziemlich niedrig. Die MaBhahmen in
Bezug auf Wiirde und Respekt umfassen Mobbing und
Belastigung; Vorfdlle werden dem ortlichen Management
gemeldet. Férmliche Beschwerden werden der Gleichstel-
lungsbeauftragten gemeldet; 2015 gab es weniger als 10
Vorfélle. Die meisten Vorfélle werden von den ortlichen
Fuhrungskréften informell geregelt. Die Wiirde- und
Respektpolitik ist im Unternehmen allgemein bekannt, da
sie laufend kommuniziert wird.

Das offentliche Image des Sektors kann ein Problem
darstellen, da der Sektor als mdnnerdominiert angesehen
wird. Dies spiegelt sich auch in der Zahl der weiblichen
Beschaftigten wider: 221 von 3.372 (6,55%). 2016 wurden im
Rahmen der allgemeinen Rekrutierungskampagne ,Tage
der offenen Tur” veranstaltet, die sich nur an Frauen als
Fahrzeugfiihrerinnen richteten. Die Stellen sind fir Manner
und Frauen ausgeschrieben, doch seit der Durchfiihrung der
Tage der offenen Tiir hat sich die Zahl der Bewerberinnen
erhoht. Die Tage der offenen Tiir sind sehr erfolgreich, das
Feedback der teilnehmenden Frauen ist ebenfalls positiv.
Wegen der groBen Nachfrage wurden zwei zusétzliche Tage
der offenen Tur durchgefiihrt. An diesen Ereignissen
nehmen auch Familienangehérige von Mitarbeitern teil. Die
Beschéaftigung von Frauen wird von der Belegschaft sehr
unterstiitzt. Die Geschaftsleitung ist sich der Vorteile
bewusst, die eine groBere Zahl von Frauen, vor allem bei
den Busfahrern, mit sich bringt. Innerhalb der Fiihrungsebe-
ne ist man der Ansicht, dass Frauen die sichereren Busfahrer
sind und weniger Beschwerden verursachen.

Eine berufliche Entwicklung innerhalb des Unternehmens
ist moglich. Zu den Entwicklungsmdglichkeiten fiir Busfah-
rer zéhlen Inspektor (Uberwachungsfunktion), Fernbusfah-

rer, Teilzeitausbilder, Fahrscheinkontrolle sowie Fihrungspo-
sitioen. Der Leiter der Personalabteilung beispielsweise
begann seine Karriere als Busfahrer. Eine geschlechtsspezifi-
sche Forderung findet nicht statt. Die Stellen sind fir alle
Beschaftigten zuganglich, sofern sie die Mindestkriterien der
Tatigkeit erfillen.

Die Ausbildungsmaéglichkeiten umfassen ein Bildungsfor-
derungsprogramm. Mitarbeiter, die eine tertidre Bildung
aufnehmen wollen, erhalten finanzielle Unterstiitzung. Diese
ist fir Manner und Frauen zugénglich, einige Lehrgdnge
werden voll finanziert. Mitarbeiter in Verwaltungspositionen
nutzen diese Angebote haufiger als Busfahrer. Jahrlich wird
allen Mitarbeitern eine laufende Schulung und Entwicklung
angeboten. Diese umfassen Fahrfertigkeitskurse fir Busfah-
rer, technische Schulung fir technische Mitarbeiter und
IT-Schulung fir Verwaltungsmitarbeiter.

Die Anderungen hinsichtlich der Voraussetzungen fiir den
Erwerb des Fithrerscheins ermdglichten es, mehr Busfahre-
rinnen einzustellen. Heute ist eine Bewerbung mit einem
Flihrerschein der Klasse B (Pkw) moglich; die Ausbildung fiir
die Klasse D (Bus) und zum Busfahrer erfolgt von Unterneh-
mensseite. Dies flihrte dazu, dass sich mehr Frauen um eine
Stelle als Busfahrerin bewerben.

Die Bereitstellung von sanitaren Einrichtungen ist ein
Dauerthema. Es gibt Vereinbarungen mit Einkaufszentren,
Hotels, Cafés usw., die entlang der Buslinie und an der
Endhaltestelle gelegen sind. Dieses Thema betrifft beide
Geschlechter, mehr jedoch Frauen, vor allem wenn die
Endhaltestelle mitten in einem Wohngebiet gelegen ist.

Je nach betrieblicher Notwendigkeit wird Unterstiitzung
in Bezug auf die Arbeitszeit und die Work-Life-Balance
geleistet. Arbeitsteilung ist moglich: 2 Busfahrer kénnen sich
eine Stelle teilen. Sie arbeiten Halbzeit, 5 Tage/2 Wochen,
statt 10 Tage/ 2 Wochen. Manner nutzen dieses Angebot
haufiger als Frauen; Teilzeitarbeit ist nicht moglich.

Das Interview wurde mit Vivienne Kavanagh, Gleichstel-
lungsbeauftragte bei Dublin Bus, gefiihrt.
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WIENER

STADTWERKE

Wiener Stadtwerke, Wiener Linien, Osterreich

Die Wiener Stadtwerke Holding AG ist zu 100% Eigentum
der Stadt Wien. Der Konzern ist mit seinen rund 16.100
MitarbeiterInnen in den Bereichen Energie, Mobilitat,
Garagierung sowie Bestattung und Friedhofe tatig. Die
Wiener Stadtwerke Holding AG agiert als strategische und
organisatorische Dachgesellschaft des Konzerns. Die
europadische Richtlinie zur Gleichbehandlung wurde in ein
Gleichbehandlungsgesetz in Osterreich transponiert. 1996
wurde auBerdem das Wiener Gleichbehanldungsgesetz
beschlossen das vorschreibt. Eine verbindliche Frauenquote
fur die Wiener Stadtwerke gibt es nicht.

Die Wiener Stadtwerke sehen die Vielfalt von Lebens- und
Berufserfahrung, von Sichtweisen und Werten als Bereiche-
rung, denn sie steigert die Kompetenzen beispielsweise im
Umgang mit den Kundinnen und Kunden. Toleranz und
Chancengleichheit sind fiir das Unternehmen grundlegende
ethische Werte. Aktiv setzt sich das Unternehmen fir die
Integration und Gleichstellung von Frauen und Mannern ein
und geht gegen jegliche Diskriminierung vor.

Ein neues Frauenforderprogramm wird in 2016 aufge-
stellt, das die Vorstandsdirektorin Dr. Gabriele Domschitz
(Geschéftsbereich Mobilitadt, Recht und Beschaffung) initiiert
hat. Das Frauenforderprogramm gilt in allen Unternehmen
der Wiener Stadtwerke. Die Schwerpunkte des Programms
sind 1) Nachwuchsforderung, 2) spezifische Malnahmen fiir
alle Frauen wie Netzwerktreffen, Frauenfest, Info-Brief zur
Frauenférderung und 3) MaBnahmen fir weibliche Fiih-
rungskrafte wie cross-mentoring liber die Konzernbereiche
hinweg und zwei Netzwerkveranstaltungen pro Jahr
(Infrabrunch).

Entsprechend dem Wiener Gleichbehandlungsgesetz
wurde eine Gleichstellungsbeauftragte berufen. Sie hat das
Recht, bei Hearings fur Magistratsbedienstete teilzunehmen.
Trainings zum Thema Geschlechterstereotype und Ge-
schlechtergleichheit gibt es noch nicht.

Die Gewerkschaft nimmt in Person der Betriebsratsmit-
glieder an der Gestaltung der Unternehmenspolitik teil. Die
Betriebsrate sind eine starke Kraft in den Wiener Stadtwerken.

9088 Mitarbeiterlnnen sind im Verkehrsbereich der Wiener
Stadtwerke tdtig, bei den Wiener Linien arbeiten 8847
Personen. Von 4554 Fahrern sind 598 Frauen. Von 2010 bis
2015 ist der Frauenanteil bei den Wiener Linien nahezu
gleich geblieben. Obwohl eine Reihe von MaBnahmen zur
Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie im
Bereich des 6ffentlichen Nahverkehrs angeboten werden,
blieb die Zahl der Bewerbungen eher gering.

In 2012 gab es eine Systemumstellung zur Erfassung der
Personalstatistik. Es wird unterschieden in manuelle Arbeit
und Birotatigkeiten. Auf der Filhrungsebene wird die
Frauenquote gemonitort. Die Einflihrung einer Frauenquote
bei der Nachbesetzung von Fiihrungspositionen wird
diskutiert.

Jahrliche Mitarbeitergesprache erheben die Bediirfnisse
und das Feedback der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Die Arbeit der strategischen Personalentwicklung richtet
sich entlang der vier beruflichen Lebensphasen (Ausbildung,
Berufseinstieg, Karriere, Berufsaustritt) der Mitarbeiterlnnen
aus.
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Die Texte fiir Stellenausschreibungen sind neutral
formuliert und richten sich nicht speziell an Frauen. Im Text
werden Frauen jedoch explizit dazu aufgefordert, sich zu
bewerben.

Die Wiener Stadtwerke organisieren fiir allen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern bei Einstieg, Umstieg oder auch
Wiedereinstieg im Konzern verschiedene Aktivitaten:
Willkommenstag, Patinnen-Programm, Hop-on Hop-off Tour.
Durch sie lernen die Mitarbeiterinnen den Konzern besser
kennen und kénnen ihr persénliches Netzwerk aufbauen
oder erweitern. Die Aktivitdten unterstiitzen die Integration
in den Konzern und vermitteln Kenntnisse und Wertschat-
zung gegeniber den Individuen. Dieses Angebot steht auch
fur Wiedereinsteigerlnnen nach der Karenz zur Verfligung.

Als Beitrag zur Gleichbehandlung legen die Wiener
Stadtwerke besonderen Wert auf die Férderung weiblicher
Lehrlinge im handwerklichen und technischen Bereich. Sie
beteiligen sich jedes Jahr am Wiener Tochtertag, um junge
Frauen und Méadchen fir die traditionell von Mdnnern
dominierten Berufe zu interessieren. Die Bemiihungen
zeigen erste Wirkung. Der Tochtertag hatte bereits eine gute
Resonanz. Auch mit wenig Kosten kann eine gute Offentlich-
keitswirksamkeit erreicht werden.

Fir die Bereiche, in denen wenige Frauen tatig sind, gibt
es auch wenig weibliche Studierende, beispielsweise in den
Bereichen IT, Stadtplanung und Ingenieurstatigkeiten. Die
Rekrutierung aus einem kleinen Pool von Personen ist
schwierig. Ein bereits abgeschlossenes Projekt fiir Dissertan-
tinnen, das Urbem college, konnte durch die Formulierung
der Ausschreibungskriterien bereits einen hohen Frauenan-
teil erzielen. Eine neugestartete Kooperation mit der TU
Wien soll durch einen Netzwerkabend interessierten Frauen
erste Informationen zu Jobmaglichkeiten bei den Wiener
Stadtwerken vermitteln.

Die strategische Personalentwicklung der Wiener Stadt-
werke beschaftigt sich mit allen MaBnahmen der Bildung,
der Forderung und der Organisationsentwicklung, die vom
Konzern bzw. den Unternehmen und deren Mitwirkenden
zielorientiert geplant, realisiert und evaluiert werden. Es gibt
zwei Seminare nur fir Frauen: ,aktives Kooperationsmanage-
ment” und ,Verantwortung zeigen, Grenzen wahrnehmen”.

Bei der Neubesetzung von héheren Positionen werden

Frauen ermuntert sich zu bewerben. Frauen, die nach
Meinung der Personalverantwortlichen fir eine hohere
Position in Frage kommen, werden gezielt angesprochen.

Auf der Fiihrungsebene gibt es zweimal jahrlich einen
Infrabrunch fur Frauen. Bei einem gemeinsamen Friihstiick
kann mit einem prominenten weiblichen Gast aus Wirt-
schaft, Politik oder Wissenschaft tiber ihren Werdegang
diskutiert und das eigene Netzwerk ausgebaut werden.

Ein regelmafBiges Netzwerktreffen organisieren die Wiener
Linien mit unterschiedlichen Aktivitaten. Diese kdnnen
Inhouse-Informationsveranstaltungen sein, ein Hafenbe-
such, Sportveranstaltungen etc. Rund 100 Einladung werden
an die Mitarbeiterinnen geschickt.

Die Wiener Stadtwerke empfinden adltere Mitarbeiter/innen
aufgrund ihrer Erfahrung als Bereicherung. 2015 wurde das
Projekt ,Wissensmanagement” mit dem strategischen Ziel
,Das Wissen der Mitarbeiter/innen als wertvolle Ressource
fur die Wiener Stadtwerke zu sichern und zu vernetzen”
gestartet.

Kennzeichnend fiir Beschaftigte bei den Wiener Stadtwer-
ken ist ein starkes Zusammengehorigkeitsgefiihl.

Arbeits- und Gesundheitsschutz fiir die Mitarbeiter/innen
wird mit umfangreichen Ma3nahmen verfolgt und geht
Uber die gesetzlich vorgeschriebenen Regelungen hinaus.
Die Wiener Stadtwerke sehen darin vor allem einen Teil der
sozialen Verantwortung. Das Unternehmen ist der Meinung,
dass gesunde und gut geschiitzte Mitarbeiter/innen wichtig
fur den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens sind.
Spezielle MaBnahmen sind beispielsweise der Einbau von
eigenen Fahrerkabinen in den Bussen. Die Belegschaft wird
in die Entscheidungsprozesse eingebunden.

Das Arbeitsklima verdndert sich mit der Anwesenheit von
Frauen durch eine verdnderte Kommunikation. Telearbeit ist
in bestimmten Lebensphasen moglich um Beruf und Familie
vereinbaren zu konnen. Ein Pilotprojekt zu Flihren in Teilzeit
wurde gerade aufgesetzt.

Das Interview wurde mit Barbara Hauenschild, Wiener
Stadtwerke, gefiihrt.
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Transport
for London

Der Equality Act 2010 ist die gegenwartige gesetzliche
Grundlage gegen Diskriminierung in England, Schottland
und Wales. Das Gesetz enthdlt Bestimmungen zum Schutz
vor Diskriminierung aufgrund von Alter, Behinderung,
Geschlechtsumwandlung, Ehe- oder Lebenspartnerstatus,
Schwangerschaft, Mutterschaft, Rasse, Religion oder
Glauben, Geschlecht und sexueller Orientierung vor.
Offentliche Behdrden wie Transport for London (TfL) sind zur
Gleichbehandlung verpflichtet, um gegen Diskriminierung,
Viktimisierung und Beldstigung am Arbeitsplatz vorzugehen
und die Chancengleichheit zu férdern.

Als Teil des Organisationsverbunds der vom Oberbiirger-
meister von London, Sadiq Khan, verwalteten Greater
London Authority, ist TfL die integrierte Verkehrsbehorde,
die fur die Umsetzung der Strategie des Oberbirgermeisters
und die Erbringung der Beférderungsleistungen verantwort-
lich ist. Zu den operativen Verantwortlichkeiten gehoren die
London Underground, London Buses, die Hoch- und
Untergrundbahn Docklands Light Railway, die London
Overground, die Vorortbahn TfL Rail, London Trams, London
River Services, London Dial-a-Ride (ein Rufbussystem fiir
Menschen mit Behinderungen), der Busbahnhof Victoria
Coach Station, das Fahrradverleihsystem Santander Cycles
und die Gondelbahn Emirates Air Line. Auf der Stral3e
reguliert TfL Taxis und die private Fahrzeugvermietung,
betreibt das gebilihrengestiitzte Verkehrssteuerungssystem,
verwaltet das 580km lange Red-Route-Netz, betreibt alle
6.300 Verkehrsampeln der Stadt und gewahrleistet die
Sicherheit fir alle StraBenbenutzer.

2012 hat TfL nach einer umfangreichen Einbeziehung von
Interessenvertretern und Mitarbeitern in den Londoner
Boroughs und der Greater London Authority (GLA) ein
Gleichstellungsprogramm, das Single Equality Scheme (SES),
erarbeitet. Das SES legt dar, was TfL als Arbeitgeber tun will,
um zu gewdhrleisten, dass die Belegschaft die Vielfalt Londons
auf allen Ebenen der Organisation noch mehr widerspiegelt.
TfL hat zudem das Ziel aufgestellt, den Verkehr in London
zugdnglicher, sicherer und zuverldssiger zu machen. Weitere
Einzelheiten finden sich auf der Webseite “Action on Equali-
ty”"? und im “Annual Workforce Monitoring Report”%.

Transport for London (TfL), Vereinigtes Konigreich

TfL unterstiitzt die Mitarbeiternetzwerkgruppen BAME
(Farbige, Asiaten und ethnische Minderheiten), LGBT,
Religion und Wohlbefinden, Menschen mit Behinderungen
und Frauen. In den vergangenen Jahren hat allein das
Frauennetzwerk eine Reihe von Gleichstellungspolitiken
und Arbeitsmethoden beeinflusst, indem es mit der
Arbeitsgruppe Mutterschaft ein Buddyprogramm entwickelt
hat. Sie arbeitet mit Tommy’s, einer Wohltatigkeitsorganisati-
on fiir schwangere Frauen, zusammen und hat Leitfaden fir
Frauen erarbeitet, die sich einer IVF-Behandlung unterzie-
hen oder in der Menopause sind.

Ein Schwerpunkt in den letzten zwei Jahren war die
Kampagne, 100 Years of Women in Transport” (YOWIT), die
im November 2014 gestartet wurde. Seitdem arbeitet TfL,
unter deren Leitung die Kampagne lauft, mit Network Rail,
dem Verkehrsministerium (DfT), Crossrail Ltd, der Women'’s
Engineering Society, dem Women'’s Transportation Seminar,
dem Londoner Verkehrsmuseum sowie einer Reihe von
Sponsoren zusammen, um Frauen, die im Sektor tatig sind,
aber auch kiinftige Generationen zu inspirieren, zu motivie-
ren und mit ihnen zu interagieren. Aufgrund eines umfang-
reichen Aktivitatenprogramms wahrend der letzten zwei
Jahre ist das Netzwerk der Kampagne auf mehr als 12.500
Menschen in 270 Organisationen angewachsen.

Das YOWIT-Programm ist von der Interamerikanischen
Entwicklungsbank und der Weltbank international aner-
kannt worden. Im Rahmen der Verkehrswoche wurden
Vertreter zur Diskussion des Programms eingeladen, da das
Programm in Bezug auf Diversitdt und Inklusion als maB3ge-
bend angesehen wird. Darliber hinaus spielt das Programm
in den sozialen Medien eine bedeutende Rolle und hat
heute mehr als 9.400 Twitter-Follower. Als eine wirksame
Méglichkeit, die Diversitat zu erhéhen und mehr Frauen
sowie Farbige, Asiaten und ethnische Minderheiten zu
motivieren, im Verkehrssektor tatig zu werden, wurde YOWIT
in die Qualifikationsstrategie Verkehrsinfrastruktur (Trans-
port Infrastructure Skills Strategy) des Verkehrsministeriums
aufgenommen.

Es besteht das klare Ziel, die Diversitat innerhalb der TfL zu
steigern. Der Blirgermeister ernannte vor kurzem einen
neuen TfL-Vorstand, welcher der Vorstand mit der gré3ten

' Transport for London (2016):Action on Equality

http://content.tfl.gov.uk/action-on-equality-tfls-commitments-to-2020.pdf
Transport for London: TfL's Annual Workforce Monitoring Report 2014/2015.

20 http://content.tfl.gov.uk/tfl-2014-15-annual-workforce-monitoring-report.pdf
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Vielfalt ist, den TfL bislang hatte. Der neue Vorstand setzt
sich zu 57 Prozent aus Frauen, zu 29 Prozent aus Farbigen,
Asiaten und ethnischen Minderheiten und zu 13 Prozent aus
Menschen mit Behinderungen zusammen.

2015 wurden die Anwerbungsmaterialien liberarbeitet, um
mehr Absolventinnen anzuwerben. Heute sind mehr Frauen
in Prasentationen, auf Plakaten und in Broschiiren zu sehen.
Aufgrund dessen verzeichnet TfL einen Anstieg der Bewer-
bungen von Absolventinnen zwischen 20 und 40 Prozent. In
Bezug auf technische und Ingenieurberufe wurde viel getan,
mit dem Schwerpunkt auf jungen Menschen. Das Personal-
beschaffungsteam besucht beispielsweise Schulen und
Karrieremessen und stellt jungen Frauen das breite Spekt-
rum interessanter Berufe vor.

Uberdies hat TfL die Mitgliedschaft bei Women on Boards
initiiert, ein Sprungbrettprogramm und technische Workshops
- Inspire Engineering Workshops - fiir junge Menschen durch-
gefiihrt und fir den Bereich Rekrutierung einen Film Gber
unbewusste geschlechtsspezifische Vorurteile produziert.

Im Rahmen von YOWIT wurden Uber 20 Veranstaltungen
in unterschiedlichster Form in Kooperation mit Partnern und
Sponsoren organisiert, die sich an ein breit gefachertes
Publikum richteten. Dazu zdhlten Einblicksveranstaltungen,
auf denen Frauen inspirierende Reden hielten, Debatten,
Workshops, Podiumsdiskussionen und Speedmento-
ring-Abende, an denen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
Méglichkeit hatten, mit Fiihrungskraften aus der Branche zu
reden, sich Rat zu holen und sich zu vernetzen. Diese
Aktivitaten, an denen etwa 2000 Menschen teilnahmen,
waren ein Mittel zur Unterstlitzung der personlichen und
beruflichen Entwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter. Das Feedback war (iberaus positiv mit Kommentaren wie
,Diese Veranstaltung war enorm inspirierend und motiviert
mich, mein Potenzial auszuschépfen” und,Ich fand es toll,
zu erfahren, wie ich meine Fahigkeiten erweitern kann, um
eventuell im Vorstand tatig zu werden.”

Die Kampagne umfasste auch zwei informelle Vernet-
zungsprogramme namens ,Coffee Roulette”, das eine
branchenweit und das andere fir TfL-Mitarbeiter, bei denen
sich die Teilnehmer zufallig zu einer Tasse Kaffee zusammen-
fanden. Mehr als 100 Personen nehmen branchenweit daran
teil und mehr als 240 innerbetrieblich, von Berufseinsteigern
bis hin zu Direktoren. Diese Programme sind eine effektive
Maoglichkeit, Kontakte zu knlpfen, Wissen zu teilen und
Schranken innerhalb und zwischen Organisationen abzu-
bauen. Das Feedback war tberaus positiv.

Ein Hauptunterscheidungsmerkmal von YOWIT ist die
innovative Engagementstrategie, die durch eine Reihe von

Initiativen im Jahr ihrer Einfihrung zum Ausdruck kommt.
Um jungen Menschen die Vorteile eines technischen Berufs
vor Augen zu fiihren, wurde im Rahmen der Kampagne
beispielsweise ein Guinness-Weltrekord gebrochen. Rund
900 kamen am nationalen Feiertag, ,Women in Engineering”
2015 zusammen und brachen den Rekord im gleichzeitigen
+Jumping High Fives”. Von diesem Ereignis wurden zwei
Filme produziert, um den Sektor auf eine kreative, humor-
volle und ganz andere Weise zu prasentieren. Diese Filme
und die zwei, die fiir den Start produziert wurden, trugen
dazu bei, dass die Branche sich ihrer Zielgruppe gegentiber
gedffnet hat und Einblicke in die vielféltigen Berufsmoglich-
keiten im Verkehrssektor verschafft wurden.

Im Rahmen des YOWIT-Programms wurden 130 Frauen por-
tratiert; die Interviews mit ihnen wurden online geteilt. Indem
Frauen mit unterschiedlichem Hintergrund und unterschiedli-
cher Qualifikation in ihrer tatsachlichen Rolle prasentiert
wurden, hat die Kampagne dem Sektor ein menschliches
Gesicht gegeben und Stereotypen in Frage gestellt.

Die Kampagne richtete sich in groBem Umfang auch an
Schulen und Jugendliche, um das Thema Geschlechterstereo-
typisierung und das wachsende Qualifikationsdefizit im Sektor
anzugehen. Es wurden mehrere Initiative gestartet, um junge
Menschen fiir eine berufliche Laufbahn im Verkehrssektor zu
begeistern, wie etwa einen Tochtertag (,Bring deine Tochter
mit zur Arbeit”), ein Kooperationsprogramm zwischen Lehrern
und der Branche sowie einen landesweiten Schul-Diskussions-
wettbewerb. Diese Initiativen wurden durch das YOWIT-Netz-
werk ermdglicht, in dem sich mehr als 300 Personen als
YOWIT-Champions angemeldet haben. Die Jugendlichen
erzdhlten uns, wie diese Initiativen ihre Augen fiir neue
Maoglichkeiten gedffnet haben.

Seitdem wir die Anwerbungsmaterialien Uberarbeitet
haben, verzeichnen wir einen erheblichen Anstieg der
Bewerbungen von Frauen fiir unser Graduiertenprogramm.

Aufgrund der von der Frauen-Netzwerkgruppe eingefiihr-
ten neuen Initiativen und Strategien besteht ein allgemeiner
Konsens dariber, dass sich weibliche Beschaftigte in der
Branche besser unterstiitzt fiihlen, allerdings wissen wir,
dass wir noch viel mehr tun missen.

Das YOWIT-Programm hat Frauen einbezogen, die bereits
im Sektor tatig sind, und wird dies in Zukunft auch weiter
tun, indem kiinftige Generationen mithilfe eines Toolkits fiir
Schulen inspiriert und motiviert werden, tiber eine berufli-
che Laufbahn im Verkehrssektor nachzudenken - eine
Generation inspirieren.
(www.inspiringageneration.tumblr.com)

Das Interview wurde mit Kate Keane, TfL, gefiihrt.
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Ustra

Ustra Hannoversche Verkehrsbetriebe AG, Deutschland

Das ehemals private Unternehmen ,Uberlandwerke und
StralBenbahnen” wurde 1970 kommunalisiert und ist
seitdem in 6ffentlicher Hand. Es gilt das Gleichstellungsge-
setz.

Der Vorstand hat beschlossen, bis zum Jahr 2022 einen
Frauenanteil von 22% zu erreichen. Aufgrund der Arbeits-
marktsituation ist es unter anderem notwendig, die Ziel-
gruppe der Frauen verstarkt zu erschlieBen. Es gibt wurde
keine direkte Frauenquote in Fiihrungsebenen festgelegt.
Jedoch wurde beschlossen, dass bis zum 30.6.2017 ein
Anteil von 14,3% Frauen in Filhrungsebenen vertreten sein
soll. Somit wird an der aktuellen Frauenquote festgehalten,
da es aufgrund von natirlicher Fluktuation zu keinen
Vakanzen kommen wird. Aufgrund dem ,Gesetz fir die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mdnnern an
Flihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im &ffentli-
chen Dienst” ist das Unternehmen angehalten mittelfristig
den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen zu erhéhen.
Daher wird der Zielwert zu gegebener Zeit angepasst
werden.

Gewerkschaften sind in die Gestaltung der Unternehmen-
spolitik durch ihre Vertretung auf der Arbeitnehmerseite im
Aufsichtsrat eingebunden. Es gibt Betriebsvereinbarungen
zu verschiedenen Themen in den Arbeitsbedingungen.

Das Personal wird geschlechterspezifisch analysiert. Mit
allen Mitarbeitern werden Personalgesprache gefiihrt. Alle
2 Jahre gibt es eine Umfrage an alle Mitarbeiter Gber die
Zufriedenheit und Wiinsche. Die Beschéftigten kdnnen sich
jederzeit an Vorgesetzten oder Betriebsrat wenden. Auch ein
Betriebsarzt und ein Physiotherapeut stehen zur Verfligung.

Auf einem jahrlich stattfinden Frauenforum werden
genderspezifische Themen besprochen. Ideen und Vorschla-
ge werden dort entwickelt und an die Unternehmensleitung
weitergegeben.

Mit der Kampagne ustra rockt ist die Anzahl der Bewerbun-
gen sowohl von Frauen als auch von Mdnnern gestiegen. Es
werden Schnuppertage (Mehr Frauen ans Steuer), Mitarbei-
terkindertage (Miki-Tage) und Zukunftstage organisiert.
Schulungen durch das Unternehmen stehen allen offen.
Flhrungskréfte werden in Bezug auf Geschlechtergleichstel-
lung und Kommunikation geschult. Spezielle MaBnahmen
wie z.B. der Umgang mit den ,Energiefressern im Alltag” zur
Doppelbelastung und Selbstbewusstseinstrainings werden
gerne von Frauen besucht. Die Teilnahme ist ausgeglichen
entsprechend des Geschlechteranteils in den Bereichen.

Das Image und die Arbeitsbedingungen haben sich in den
letzten Jahren sehr verbessert. Viele Bewerbungen von
Frauen, eine spezielle Schulung zum Erhalt des Fiihrer-
scheins Klasse D. Im StraRenbild ist zu sehen, dass deutlich
mehr Frauen als Bus- oder StraBenbahnfahrerinnen unter-
wegs sind. Das ladt wiederum andere Frauen ein, sich auch
zu bewerben.

Arbeitszeitgestaltung ist flexibel méglich mit verschiede-
nen Arbeitszeitmodellen, auch Teilzeit ist moglich in
Tagesschichten. Familienservice hilft bei der Organisation
der Kinderbetreuung und der Pflege von Angehorigen. Es
gibt ein Zimmer in der Verwaltung, das fiir Mitarbeiter mit
ihren Kindern eingerichtet ist.

Das Interview wurde mit Tanja Schindler, {istra, gefiihrt.
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[ ( RATB - Regia Autonoma de Transport Bucuresti, Ruméanien

Die Basis fur die rumanische RATB, einem offentlichen
Unternehmen, bildet das Gleichstellungsgesetz.

Die RATB verfolgt keine spezielle Gleichstellungspolitik. Dies
ist nicht notwendig, da es zwischen Mannern und Frauen
innerhalb des Unternehmens keine Diskriminierung gibt.
Das Unternehmen fordert die Gleichbehandlung wenn
Stellen zu besetzen sind. Fur die Besetzung von Fiuihrungspo-
sitionen gibt es keine Frauenquote; die Entscheidungskrite-
rien sind Kompetenz, Engagement, Berufserfahrung und
Flihrungskompetenz.

Frauen profitieren von mehr Rechten im Einklang mit
Tarifvertragen und dem Rechtsrahmen. Diese Rechte betref-
fen vorwiegend Freistellungen fir die Gesundheitsvorsorge
von schwangeren Frauen und Erleichterungen in Bezug auf
bestimmte Arbeitsbedingungen. Der Tarifvertrag enthalt
zusatzliche Vereinbarungen, die zwischen dem Unterneh-
men und den Gewerkschaften ausgehandelt wurden,
wahrend das Gesetz die Mindeststandards vorsieht. Weitere
Kriterien sind nicht im Tarifvertrag geregelt, da das Unter-
nehmen auf der Basis der Gleichstellung arbeitet. Dies ist
eine innerbetriebliche Regel, die alle Beschaftigten zu
respektieren haben.

Das Unternehmen garantiert angemessene Arbeitsbedin-
gungen fir alle Beschaftigten in Bukarest. Getrennte Einrich-
tungen fiir Manner und Frauen sind Ublich. Es gibt keine
Berichte von Mitarbeitern Gber innerbetriebliche Gewalt
oder sexuelle Beldstigung. Gewalt durch Dritte ist ein Thema,
und die Mitarbeiter konnen die Vorfille melden, die dann
vom Unternehmen untersucht werden. Je nach Schwere des
Vorfalls werden MalBnahmen ergriffen, und wenn sich
herausstellt, dass der Fahrzeugfiihrer Schuld hatte, wird er
bestraft.

Ende 2015 betrug die Zahl der Beschéftigten 10.036, davon
waren 7332 Manner und 2704 Frauen. 2698 haben individu-
elle unbefristete Vertrage, 6 haben befristete Vertrage. Bei
der RATB haben sich keine Frauen um eine Stelle als Busfah-
rerin beworben, aber 104 Frauen sind Oberleitungsbus- und
StraBenbahnfahrerinnen. Es gibt Bereiche innerhalb der
RATB, in denen der Frauenanteil sehr niedrig ist. Beispiele
dafir sind: die Fahrbahn-/Gleisinstandhaltung (kérperliche
Uberbelastung, schwierige Arbeitsbedingungen, Hitze, Frost
usw.); die Fahrzeugreinigung (korperliche Anstrengung,
Arbeiten in der Hohe usw.); Sicherheit (Schichtarbeit);
Fahrscheinkontrolle (kdrperliche und psychische Belastung).
Auf der obersten Filhrungsebene der RATB gibt es keine

Frauen, aber im mittleren Management sind 30% der
Positionen mit Frauen besetzt.

Kommissionen auf Abteilungsebene organisieren
Versammlungen, um Vorfalle zu besprechen. Alle 6 Monate
wird das Verhalten der Beschaftigten analysiert; wenn es
Probleme gibt, wird ein Psychologe hinzugezogen. Alle
Mitarbeiter sind gegeniiber dem Unternehmen zur Loyalitat
verpflichtet, und diejenigen, die im Fahrdienst tatig sind,
prasentieren das Unternehmen gegeniiber der Offentlich-
keit. Ein hohes MaB an Loyalitdt gegeniiber der RATB zu
wahren ist sehr wichtig. Loyalitat ist mit Vorteilen verkniipft:
Arbeitsplatzsicherheit und plinktliche Zahlung der Lohne.
Bei Zwischenféllen treffen sich die Kommissionen, um die
Situation zu analysieren. Alle 6 Monate werden die Beschaf-
tigten im Fahrdienst drztlich und psychologisch untersucht
und werden aus dem Fahrdienst genommen, wenn nicht
alle Standards erfillt sind, bis die Ergebnisse wieder dem
Standard entsprechen. Alle RATB-Mitarbeiter werden einmal
im Jahr untersucht.

Die RATB hat keine Probleme bei der Anwerbung neuer
Arbeitskrafte.

Alle Beschéftigten profitieren gleichermal3en von den
Fortbildungsangeboten. Das Unternehmen bietet Schu-
lungsmoglichkeiten fur Arbeitnehmer, die sich weiterbilden
wollen, bei Lohnfortzahlung wahrend der Weiterbildung.
Wenn ein Arbeitnehmer nachgeschult werden muss, ist die
Teilnahme an der Schulung obligatorisch, das Unternehmen
tragt die Kosten der Schulung. Alle 2 Jahre missen die im
Fahrdienst beschaftigten Mitarbeiter nachgeschult werden
und eine erneute Priifung ablegen. Das Unternehmen
verfiigt tber ein eigenes Ausbildungszentrum.

Der hohe Anteil von Frauen im Sektor beruht nach wie vor auf
der Wirtschaftskrise. Im Unterschied zu anderen OPNV-Unter-
nehmen in Europa gelten Arbeitsplitze im OPNV auch in einer
Krise als sicher und die Lohne und Gehdlter sind garantiert.
Der Tarifvertrag sieht eine Reihe interessanter Vorteile fir die
Arbeitnehmer vor, und einige Leistungen ermuntern sie, sich
starker fiir das Unternehmen zu engagieren.

Ebenfalls erwdahnt wurde, dass Frauen kooperativer sind,
gerne im Team arbeiten, engagierter arbeiten, auch wenn
sie Kinder haben, am Arbeitsplatz diplomatisch sind und
somit ein gutes Betriebsklima schaffen.

Das Interview wurde mit Gabriela Dinica, RATB - Regia
Autonoma de Transport Bucuresti, und Marinela Angeles-
cu, Foderation der Verkehrsgewerkschaften, Transloc und
offentliche Dienste ATU Rumanien, gefiihrt.
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.brussels &%

Société des Transports Intercommunaux de Bruxelles/Maat-

schappij (STIB-MIVB), Belgien

Das Gleichbehandlungsgesetz wurde vor 10 Jahren in
Belgien eingefiihrt. Als 6ffentliches Unternehmen ist die
STIB-MIVB verpflichtet, dieses Gesetz anzuwenden. Das
belgische “Institut pour I'Egalité des Femmes et des
Hommes” hat die Aufgabe, sicherzustellen, dass Frauen und
Manner gleichbehandelt werden.

Im Januar 2016 gab die Unternehmensleitung ihr Ziel
bekannt, den Anteil von Frauen an der Belegschaft von
9,5% auf 11% bis Ende 2016 zu erhéhen. Zuvor hatte das
Unternehmen keine explizite Gleichstellungspolitik. Jede
Stelle im Unternehmen ist fiir M@nner und Frauen gleicher-
mafBen zugdnglich, die Einstellungsentscheidungen
basieren nur auf der Qualifikation. STIB hat einen speziellen
Ausschuss fiir Diversitdtsfragen, der fiir die Umsetzung der
Diversitat im Unternehmen verantwortlich ist. Diversitat
wird bei der STIB auf unterschiedliche Weise umgesetzt,
nicht nur aus der Geschlechterperspektive. Geschlechterste-
reotypen sind in dem Unternehmen kein besonderes Thema;
Diversitat spiegelt sich eher in dem kulturellen Hintergrund
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Mitarbeiterinnen
werden als selbstsicher und durchsetzungsfahig beschrieben.
Es ist nicht leicht, junge Frauen fir die IT und die techni-
schen Berufe zu rekrutieren, da diese Berufe ein Studium
erfordern, das unter Mannern weitaus beliebter ist als unter
Frauen. Der Mangel an Frauen zeigt sich am deutlichsten im
Ingenieurwesen, in der Mechatronik und Elektrotechnik, so
dass es schwierig ist, in diesen Bereichen Frauen einzustel-
len. Dennoch versucht das Unternehmen eben genau das.
Die STIB mochte mehr Frauen als Bus- und Stra8enbahn-
fahrerinnen einstellen. Als Grund dafir nennt das Unterneh-
men die Tatsache, dass Frauen weniger auf Konfrontation
ausgerichtet sind und sanfter fahren. Es wére hilfreich, eine

Fahrausbildung anzubieten, um Frauen umzuschulen, die
gegenwartig in anderen Bereichen des Unternehmens tatig
sind. Bei der Anwerbung sind der Schichtdienst und die
Arbeitszeiten ein Hindernis. Wochenendarbeit kann nicht
umgangen werden, und viele Schichten liegen in den
Hauptverkehrszeiten und umfassen eine Teilung der Schicht
- 4 Stunden Dienst, 4 Stunden frei und 4 Stunden Dienst.
Dieses Arbeitszeitmodell ist kaum mit dem Familienleben zu
vereinbaren. Es gibt aber auch Frauen, die sich einfach nicht
vorstellen kénnen, am Steuer eines Busses zu sitzen; je mehr
Frauen daher einen Bus fahren, desto leichter wird es sein,
andere fir diesen Beruf zu motivieren. Diese Vorbildrolle hat
einen Dominoeffekt.

Spezielle Tarifvertrdge fiir den Bereich Gleichstellung gibt
es nicht, da das Gesetz Gleichstellung voraussetzt. Das
Thema wird nicht oft diskutiert, und das Bewusstsein fir die
Chancen und Vorteile ist nicht besonders entwickelt. Mehr
Raum fiir Diskussionen und die Einfiihrung von MalBnahmen
zur Starkung des Bewusstseins kdnnten hilfreich sein. In der
Interaktion des Unternehmens mit den Gewerkschaften
steht das Thema Gleichstellung nicht auf der Prioritédtenliste.
Dies mag an dem hohen Anteil von Mdnnern unter den
Gewerkschaftsvertretern liegen. Von den 5.000 im Fahr-
dienst Beschaftigten der STIB ist der Grofteil nicht von
Gleichstellungsfragen betroffen; die Belegschaft ist vielmehr
aufgrund der Sprache geteilt, einige sprechen Franzdsisch,
einige Hollandisch. Somit wird deutlich, dass MaBnahmen
zur Férderung der Diversitat und Integration auf unter-
schiedlichen Konzepten beruhen kénnen.

2016 gab es unter den 8295 Beschiftigten 755 Frauen
(9,1%). In dem 7-kdépfigen Vorstand sind zwei Frauen. Um die
Geschéftsleitung in die Lage zu versetzen, die Anwerbung
und den Anteil von Frauen in der Belegschaft zu Giberwa-
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chen, werden Statistiken zu Geschlecht, Beruf und zu den
Stellenbeschreibungen gefiihrt.

Fur Positionen, die mit Frauen besetzt werden sollen, gibt
es keine Mindestquote, und eine solche Quote wird auch
nicht gefordert. Das Personal wird aufgrund seiner Qualifika-
tion eingestellt.

Seit 2016 unternimmt die STIB mehr Schritte zur Anwerbung
von Frauen. In der kostenfreien Zeitung “Metro” wurde eine
ganzseitige Anzeige veroffentlicht; zudem wurden Referen-
zen veroffentlicht, im Bereich Empfehlungsmarketing wurde
eine Initiative gestartet, und es wurden Anzeigen gepostet,
dass das Unternehmen grof3es Interesse daran hat, mehr
Frauen einzustellen. Auf Pressekonferenzen und in Prasenta-
tionen oder wenn Mitarbeiter auf Plakaten, Fotos oder in
Videos gezeigt werden, wird darauf geachtet, dass Frauen
und Manner gleichermallen angesprochen werden. Auf
Jobmessen schildern Frauen ihre Erfahrungen als Busfahre-
rinnen. In einer Situation, wo Manner und Frauen fiir eine
bestimmte Stelle die gleiche Qualifikation besitzen, werden
zunehmend Frauen bevorzugt, um so ein bessere Ge-
schlechterparitét zu erhalten. Die Belegschaft ist tiber dieses
Unternehmensziel informiert.

Hinsichtlich der Karriereplanung wird nicht zwischen
Ménnern und Frauen unterschieden. Jede freie Stelle wird
zundchst intern ausgeschrieben; erst wenn kein geeigneter

Bewerber zu finden ist, wird extern nach Bewerbern gesucht.

Ein Talentmanager ist fiir die Karriereplanung und die Suche
nach geeigneten Nachwuchskraften verantwortlich. Die STIB
beschéftigt in der Personalabteilung 104 Frauen und 47
Manner, so dass dies eine der wenigen Abteilungen ist, wo
Frauen zahlenmaRig tUberlegen sind.

Bislang wurde keine Umfrage zur Arbeitsplatzzufrieden-
heit unter den Mitarbeitern durchgefiihrt. Dies kdnnte
jedoch eine gute Moglichkeit fur das Unternehmen sein,
beispielsweise herauszufinden, warum unter Frauen, die 5
Jahre oder langer im Unternehmen sind, die héchsten
Fehlzeiten festzustellen sind.

Frauen, die Opfer von Gewalt oder sexueller Belastigung
geworden sind, haben zwei Méglichkeiten. Sie kénnen sich

entweder an ihren Vorgesetzten oder einen Sozialberater
wenden. Beide verfiigen Uber ihr eigenes Team von Assis-
tenten, wobei sich das Team des Sozialberaters aus 8 Frauen
und 1 Mann zusammensetzt. AuBerdem kdnnen sie sich an
eine Vertrauensperson wenden, die fiir diese Funktion
geschult wurde und sowohl Hollandisch als auch Franzo-
sisch spricht. Der Vorgesetzte des Sozialberaters berichtet
monatlich an den Personalvorstand. Die Beratung erfolgt
mit Unterstltzung eines externen Experten. Traumatisierte
Frauen haben Anspruch auf 10 unentgeltliche psychologi-
sche Sitzungen.

Fur die STIB ist es nicht leicht, Frauen zu ermutigen, sich um
eine Stelle in dem Unternehmen zu bewerben. Alle notwen-
digen MaBnahmen werden jedoch mit dem Ziel durchge-
fihrt, Frauen davon zu tiberzeugen, dass die STIB Werte wie
die Work-Life-Balance und Gleichstellung respektiert. Das
Nahverkehrsunternehmen hat kein besonders positives
Image als Arbeitgeber, und das Vorurteil, die STIB wiirde
keine frauenfreundliche Arbeitsumgebung bieten, hélt viele
Frauen von einer Bewerbung ab. Das Unternehmen ist
vorsichtig, wenn es um die Organisation spezieller Ma3nah-
men geht, um nicht Gefahr zu laufen, benachteiligende
MaBnahmen zu unterstltzen. Dennoch férdert das
EU-Gleichstellungsgesetz MaBnahmen zur Unterstiitzung
des unterreprasentierten Geschlechts. Ein Tag der offenen
Tur fur Frauen ist geplant.

Teilzeitarbeit wird den Beschéftigten als eine Moglichkeit
angeboten, eine gesunde Work-Life-Balance zu erreichen.
Diese Option steht allen Beschéftigten offen, wird jedoch
groBtenteils von Frauen genutzt.

Die Aufstellung geschlechtsspezifischer Toiletten an den
Endhaltestellen bestimmter Linien ist ein gréeres Problem.
Die Einrichtungen sind fiir Mdnner konzipiert, so dass die
Unternehmensleitung beschlossen hat, Anderungen
vorzunehmen. Ungeeignete Toiletteneinrichtungen kdnnen
dazu flihren, dass Frauen aus dem Fahrdienst ausscheiden.

Das Interview wurde mit Pierre Massant und Johan Claes,
STIB-MIVB, gefiihrt.
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Praxisbeispiele fiir Initiativen zur Forderung

der Beschaftigung von Frauen

Im Rahmen der qualitativen Umfrage bei Arbeitgeber-
und Gewerkschaftsvertretern im 6ffentlichen Personen-
nahverkehr in Europa wurden Praxisbeispiele gesammelt.
Die beschriebenen Beispiele betreffen Antworten von
Unternehmen und Gewerkschaften, die ihre Ziele, die
Umsetzung und Erfahrungen erldutern. Es sind Praktiken,
die positive Auswirkungen fiir die Unternehmen oder
Gewerkschaften hatten, die sie anwendeten. Der Projekt-
lenkungsausschuss hat die Auswahl der Strategien und
Praktiken zur Férderung der Geschlechtergleichstellung
im offentlichen Personennahverkehr gepriift; dies ist eine
erste Zusammenstellung der Beispiele. In den kommen-
den Jahren werden die Sozialpartner zu bewerten haben,
ob diese praktische Umsetzung von Nutzen war und die

Ziele erreicht worden sind. Unternehmen und Gewerk-
schaften, die Erfahrungen in der Umsetzung von Gleich-
stellungspolitiken haben, betonen die Notwendigkeit,
MaBnahmen auf allen Ebenen durchzufiihren. Nicht eine
markante Aktivitat allein macht den Unterschied, sondern
eine umfassende Politik, welche MaBnahmen in den
Bereichen beriicksichtigt, die in den gemeinsamen
Empfehlungen der europaischen Sozialpartner vorge-
schlagen werden: Rekrutierungspolitik; Qualifikation,
Weiterbildung und Karrierechancen; Work-Life-Balance/
Vereinbarkeit von Beruf und Familien-/sozialem Leben;
Arbeits- und Gesundheitsschutz; Lohngleichheit; Arbeits-
kultur und Geschlechterstereotypen sowie Unternehmen-
spolitik.
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Kommunal.

Schwedische Gewerkschaft der Kommunalbediensteten
Schweden

Frauenvertretung in Entscheidungsgremien

und Frauenkonferenz

Mitwirkung von Frauen an der Gewerkschafts- und
Unternehmenspolitik

Unsere Politik ist es, sicherzustellen, dass Frauen in allen
Entscheidungsgremien vertreten sind (wie z.B. in Unterneh-
mensvorstanden, Gewerkschaftsausschissen auf allen
Ebenen, Arbeitsgruppen und europdischen Betriebsraten).
Eine ausgewogene Vertretung von Frauen in Gewerkschafts-
ausschiissen und Unternehmensvorstanden unterstiitzt den
Einfluss von Frauen. Die ausgewogene Vertretung in
Verhandlungsteams im Rahmen von Tarifverhandlungen ist
ebenfalls wichtig, wenn die Gewerkschaft auf Unterneh-
mens- und Arbeitsstattenebene zu verhandeln hat.

Wir haben damit begonnen, eine Frauenkonferenz zu orga-
nisieren und den Schwerpunkt darauf zu legen, wie wir mehr
Frauen fir den Verkehrssektor gewinnen kdnnen. Zudem
stellen wir sicher, dass Frauen auf Messen und in unserer
gesamten Gewerkschaftsliteratur/-videos vertreten sind.

Nobina hat sich das Ziel gesetzt, den Anteil der weiblichen
Beschéftigten in einem Zeitraum von fiinf Jahren auf 20% zu
erhéhen.

Die Einbeziehung von Frauen in Entscheidungsprozesse
ist absolut wichtig, um relevante Themen aufzugreifen.
Eine ausfiihrliche Erorterung aller relevanten Themen
verbessert die Arbeitsbedingungen fir alle Beschaftigten.

Susanne Gallhagen, Kommunal
susanne.gallhagen@kommunal.se
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WIENER

STADTWERKE

Osterreich

Forderung von Frauen und Gleichstellung

(es wurden zahlreiche Aktivitdaten organisiert und MaBnahmen ergriffen)

Die WSTW haben ein breites Spektrum von MaBnahmen
eingeleitet, um
den Anteil der weiblichen Mitarbeiter im Unternehmen
zu erhéhen,
weibliche Mitarbeiter im Unternehmen aktiv zu
fordern.

Zu Punkt 1. Erh6hung des Anteils der weibli-
chen Mitarbeiter:

Die WSTW sind bestrebt, den Anteil von Frauen im Unter-
nehmen insgesamt und insbesondere in den Flihrungsposi-
tionen zu erh6hen. Die WSTW sind der Ansicht, dass diese
zwei Kriterien eng miteinander verbunden sind. Oft sind in
FUhrungspositionen kaum Frauen tatig, weil es in den
unteren Ebenen nur wenige Frauen gibt. Um fiir eine
Fihrungsposition qualifiziert zu sein, ist eine gewisse
Kenntnis der Thematik (und der Verfahren innerhalb des
Unternehmens) erforderlich. Daher sind die WSTW Uber-

zeugt davon, dass es essentiell ist, das Interesse von
Madchen und jungen Frauen an technischen Fragen zu
erhdhen.
Tochtertag: Einmal im Jahr sind interessierte Tochter von
Mitarbeitern eingeladen, ihre Eltern am Arbeitsplatz zu
besuchen. An dieser Initiative beteiligt sich der Grof3teil
der Tochtergesellschaften der WSTW, darunter die Wiener
Linien und Wien Energie.
Urbem-Kolleg: Die WSTW kofinanzieren ein Doktoratskol-
leg an der Technischen Universitat Wien (TU Wien). Dieses
Kolleg widmet sich der Erforschung kiinftiger (techni-
scher) Themen in Bezug auf den Verkehr, die Energie und
andere Gebiete. Vier von 10 Doktoranden sind weiblich.

Zu Punkt 2. Forderung weiblicher Beschiftigter
im Unternehmen:
Vernetzung: Einmal im Jahr wird ein gro3es Vernetzungs-
treffen organisiert, zu dem alle Mitarbeiterinnen der
WSTW eingeladen sind. AuBerdem wird mehrmals im Jahr
ein Networking Brunch fir weibliche Fiihrungskrafte
veranstaltet, um die Beziehungen zwischen ihnen zu
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verbessern und zu festigen. Die Wiener Linien haben
ebenfalls ein Netzwerk fiir Frauen geschaffen, dem etwa
100 Frauen in héheren Positionen angehdren. Sie treffen
sich in unregelmaBigen Zeitabstanden zu verschiedenen
Aktivitaten wie Ausflligen, Frauenldaufen usw.
Sensibilisierung von Fiihrungskréaften fiir Geschlechter-
gleichstellung und Frauenférderung: Um das Bewusst-
sein unter den Flhrungskraften zu stérken und Frauen
sichtbarer zu machen (im Hinblick auf Bewerbungen fiir
hohere Positionen), wird zu diesem Thema eine jahrliche
Veranstaltung organisiert.

Anreize fiir Frauen, sich um freie Stellen zu bewerben (in
héheren Positionen): Frauen werden ausdrticklich auf
interessante freie Stellen hingewiesen, um sicherzustellen,
dass sich ein angemessener Anteil von Frauen um solche
Stellen bewirbt.

Speziell auf Frauen ausgerichtete Fortbildung: Die
Belegschaft der WSTW kann im Bereich Fortbildung aus
verschiedenen Angeboten wéahlen. Die Daten zum
Geschlecht der Teilnehmer werden gesammelt, um zu
gewahrleisten, dass das Verhaltnis zwischen Mannern und

Frauen, die eine Fortbildung machen, ausgewogen ist
(was gegenwartig der Fall ist). Darliber hinaus gibt es

spezielle Fortbildungskurse flr Frauen.

Gute Arbeitsbedingungen: Die WSTW bieten flexible
Arbeitsbedingungen, wie etwa Teilzeit und Gleitzeit.

Das Engagement der Geschéftsleitung zeugt von Respekt
und Wertschatzung.

Minimierung der Zahl der ausscheidenden Mitarbeitern
Kenntnisse der Bedurfnisse von Frauen

Professionelle und umfassende Strategie

Kulturwandel zum Nutzen aller

Messbare Ziele, die innerhalb des festgelegten Zeitrah-
mens ausgewertet werden kénnen

Elisa Schenner, Wiener Stadtwerke
Elisa.Schenner@wienerstadtwerke.at
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Beispielhafte Umsetzung und Einfiihrung eines kontinuier-
lichen und systematischen Managements zur Forderung von
Frauen, Gleichstellung und einer besseren Vereinbarkeit
von Familie und Karriere bei der Stadtverkehr Liibeck GmbH

Die Umsetzung der Forderung von Frauen, Gleichstellung
und einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Karriere
erfordert ein systematisches, strategisches und operatives
Management (Managementzyklus) mit effizienten
Management- und Umsetzungsinstrumenten sowie
UmsetzungsmaBnahmen.

Strategische Ebene:
Gleichstellung, die Forderung von Frauen sowie Verein-
barkeit von Beruf und Familie sind als Ziele in der Satzung
der GmbH festgelegt; die davon abgeleiteten Unterneh-
mensrichtlinien bilden die Basis fiir die festgesetzten
Managementrichtlinien.
Plane zur Frauenférderung mit Gleichstellungs- und
Vereinbarkeitszielen und MalBnahmen werden alle zwei
Jahre vom Aufsichtsrat verabschiedet, mit jahrlicher
Berichterstattung.

Abschluss des Lohntarifvertrags Demografie TV-N in 2015
- Festlegung von VereinbarkeitsmafBnahmen oder
Auditing fir das Audit,,Familie und Karriere” usw.

Seit 2007, Auditierung alle drei Jahre mittels ,Audit
berufundfamilie” durch die ,berufundfamilie gGmbH"
(Hertie-Stiftung)

Gleichstellungsbeauftragte: Aufsichtsrat hat ein Mitspra-
cherecht, Verwaltungsabteilung, hoher Gestaltungsfrei-
raum flr inhaltliche Arbeit.

Wichtigstes Gesamtziel: Bei gleicher Qualifikation werden
Frauen bevorzugt.

Vereinbarung von Zielen auf der Fiihrungsebene

in Bezug auf Gleichstellung, Frauenforderung

und Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Entgeltbezogene Managementziele mit der Geschaftslei-
tung und den Bereichsleitungen (ndchste Hierarchieebe-
ne) sowie die Umsetzung der MaBhahmen mit den
betroffenen Abteilungen werden jahrlich kaskadiert.
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Instrumente und operative Umsetzung

Zur Vereinbarung:
Serviceangebote: Drei Wochen Ferienbetreuung, Plétze
in den Kindertagesstatten, Notfallbetreuung fiir Kinder
(im Krankheitsfall beispielsweise konnen Kinder zu Hause
“ad hoc” betreut werden), 50 oder 20% Zuschuss zu den
Kosten der Kindertagesstatten, garantierter Kitaplatz,

landesweiter Pflegedienst fiir pflegebediirftige Angehérige.

Arbeitszeit: Ggf. Angebot zur Teilzeitausbildung, ein-
schlieBlich Kfz-Mechatroniker; soweit moglich, individuel-
le Arbeitszeitmodelle, auch im Schichtplan, unterschiedli-
che Teilzeitmodelle, strukturierte Riickkehr an den
Arbeitsplatz nach einer Auszeit wegen familidrer Ver-
pflichtungen.

Arbeitsplatz: Soweit moglich, Angebot von Telearbeit.

Zur Gleichstellungs- und Frauenférderung:
Serviceangebote: regelméflige Angebote fiir (aufstiegso-
rientierte) Frauen zu Mikropolitik und Vernetzung,
Teilnahme an einem (externen) Mentoringprogramm,
jahrliche Durchfiihrung eines “Girls Day", regelmaRige
Thematisierung von “Gender” in Meetings und Konferen-
zen der (hdheren) Fiihrungsebene, regelmaBige Semina-
rangebote fiir Themen im Zusammenhang mit Gleichstel-
lung und Vereinbarkeit fir alle Beschaftigten; Festlegung
einer Mindestanzahl von Frauen fiir die Abwerbung.
Kommunikation: Intensive 6ffentliche Ansprache von
Frauen hinsichtlich der Ausbildung zur Busfahrerin und
Fahrfuhrerin (weniger komplex), detaillierte Kommunika-
tion Uber das gesamte Spektrum von Themen im Internet
und Intranet, “Gender” auch in “visueller Kommunikation”.
Generelle Unterstiitzung und Sponsoring des Themas:
z.B. Flyer an alle Beschiftigten Uber ,hdusliche Gewalt”
sowie Werbekampagnen auBerhalb des Busses in
Informationszentren fiir betroffen Personen.

Controllinginstrumente
Frauenforderplan: z.B. allgemeine ,Frauenbeteiligung’,
Gehaltsgruppen, ,Hierarchie” und ,geplante Neueinstel-
lungen”.

Bericht Familie und Beruf: z.B. Verldngerung der Arbeits-
zeit von Teilzeitkraften, Anwerbung von Fihrungskréften in

Teilzeit, Dauer des Elternurlaubs/Geschlecht; Verfligbarkeit

von Flhrungspositionen in Teilzeit, Anwerbung von Heimar-
beitnehmerinnen usw.

Gleichstellungsbericht bereichsspezifisch: z.B. Entgelt-
struktur fiir Manner/Frauen und Anderungen, externe und
interne Einstellung von Mannern/Frauen usw.

Die Frauen- und Gleichstellungsférderung sind als
strategische Ziele mit klaren Richtlinien des Aufsichtsrates
und des Vorstands festgelegt und ihre Umsetzung wird
regelmaBig und kontinuierlich kontrolliert.

Ziele hinsichtlich der Gleichstellung, Frauenférderung
und Vereinbarkeit von Familie und Karriere werden mit
der Geschéftsleitung in den entgeltbezogenen Zielverein-
barungen endgiiltig festgelegt.

Auch hinsichtlich der Gleichstellung, Frauenférderung
und Vereinbarkeit von Familie und Karriere erfolgt ein
Transfer von (Standard-)Managementinstrumenten und
werden solche angewandt.

Zur operativen Umsetzung und bestandigen Weiterent-
wicklung der vereinbarten Ziele und MaBnahmen sind
ausreichende Personal- und Budgetressourcen erforderlich.

Jutta Kaltenbach, Stadtwerke Libeck Holding GmbH
jutta.kaltenbach@swhl.de
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Sicherstellung der Einhaltung der Mobbing- & Viktimisie-
rungspolitik

Befragung und Zusammenarbeit mit dem Unternehmen
hinsichtlich der Erhéhung der Anzahl von Frauen im
Fahrdienst

Organisation von Tagen der offenen Tuir/Schnuppertagen
fiir Fahrzeugfiihrerinnen

Eine gute Kommunikation zwischen Gewerkschaftsvertre-
tern (lokal und national) und ALLEN Managementebenen
ist fir die Umsetzung und Einhaltung aller Unternehmens-
politiken zum Nutzen aller Beschéftigten entscheidend.
Forum zur gemeinsamen Beratung

Menopause

theUNION

Vereinigtes Konigreich Initilerung einer nationalen Vereinbarung, dass ALLE Unite mdchte eine geschlechtsneutrales Jobbewertungssys-
Unternehmen dieselbe Initiative verfolgen sollen tem aushandeln - Informationen dazu auf

Teilnahme am Gleichstellungs-Audit von Unite, Einbezie- www.equaltyhumanrights.com

Gleichstellungspolitik

Verbesserung der Arbeitsbedingungen fiir Frauen im
OPNV

Unite ist der Ansicht, dass die Umsetzung und Aufrechter-
haltung der Gleichstellungspolitik nur durch regelmaBige,
strukturierte Meetings zwischen Arbeitnehmervertretern
(mittels der Gewerkschaft) und ALLER Fiihrungsebenen in
einem Top-Down-Ansatz erreicht werden kdnnen, d.h., die
Einbeziehung des Direktors wird letztlich die Einhaltung

seitens der Flihrungskrafte sicherstellen. Zu den Instrumen-

ten, die den Arbeitnehmervertretern zur Verfligung stehen,
gehdren die Kenntnis der Gesetze (und ihrer Auslegung)
und das Beschwerdeverfahren, von dem nach wie vor nicht
ausreichend Gebrauch gemacht wird!

Unite hat eine Prasentation erstellt mit dem Titel Why —
what cost to the company’, in der Themen wie Kostenein-
sparungen durch neue Dienstplédne, die Formulierung von
Stellenanzeigen, die Starkung des Profils von Frauen
innerhalb des Unternehmens, Anderung der éffentlichen

Meinung, Karriereperspektiven, Top-Down-Unterstiitzung,
berufliche Wahrnehmung usw. erldutert werden.

Eines der groBten Busunternehmen im Vereinigten
Konigreich hat ein Nationales Frauenkomitee (NWC). Das
Komitee pflegt auf nationaler Ebene Kontakte zu den Frauen
in den Depots und ist auf dem neuesten Stand, was Ande-
rungen der gesetzlichen Vorschriften betrifft. An allen
Sitzungen des Verwaltungsausschusses nimmt eine Frauen-
vertreterin teil, die fir die Kommunikation verantwortlich ist.
Zu den Erfolgen des Nationalen Frauenkomitees zdhlen:

Anderungen der Dienstkleidung fiir Frauen, um die

Kleidung praktischer zu machen.

Entwurf und Einfihrung einer Mutterschaftskleidung

Produktion einer vom Unternehmen finanzierten Mitar-

beiterbroschiire im F&A-Format, die Auskunft gibt tber

Mutterschafts-/Vaterschaftsrechte.

Jahrliche Ausgabe von Infopaketen zur Selbstuntersu-

chung der Brust zur Brustkrebsfriiherkennung fur ALLE

weiblichen Beschéftigten des Unternehmens

Einflihrung eines Gutscheinsystem fiir Kinderbetreuung

Sicherstellung der Einhaltung der Anti-Beldstigungspolitik

hung der Betriebsleiterin

Forderung der Teilnahme von Frauen an der jahrlichen
Woche der Gewerkschaftsvertreter (Steward’s Week) (die
Kosten tragt das Unternehmen), einschlieBlich eines
Seminars, in dem die Belange von Frauen sowie fortlau-
fende Herausforderungen umrissen werden. Dies umfasst
die Notwendigkeit, dass es in ALLEN Betriebshofen eine
Frauenvertreterin geben muss.

Erhohung des Bewusstseins dafir, dass hdusliche Gewalt
ein arbeitsplatzrelevantes Thema ist.
Modernisierung/Bereitstellung von Toiletten/Duschen fiir
Frauen mit Hygieneeinrichtungen

Der Wunsch nach einer vergiiteten Gleichstellungsvertre-
tung wurde aufgegeben.

Befragung zu Geschlechtervorstellungen in Bezug auf
bestimmte Berufe sowie die Art spezifischer Arbeitsrollen;
Beispiele fiir Frauen in von Mdnnern dominierten Berufen

Beispiele fiir die Arbeitsplatzpolitik des Unternehmens:

Als Basis, die Anerkennungsvereinbarung
Disziplinarpolitik und -verfahren

Schwangerschafts- & Mutterschaftsleitfaden
Risikobewertung & Fragebogen

Stresspolitik

Richtlinien bei sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
Gleichstellungspolitik

Leitfaden Wirde am Arbeitsplatz

Leitfaden Ubergriffe am Arbeitsplatz

Durch die Kooperation zwischen Geschaftsleitung,
Arbeitnehmern und Gewerkschaftsvertretern werden die
besten Ergebnisse erzielt. Das Engagement der Geschfts-
leitung zeugt von Respekt und Wertschatzung.

In jedem Arbeitsbereich kdnnen spezielle Situationen
oder Bedingungen verbessert werden, mit denen die
Beschaftigten konfrontiert sind. Ein starkeres Bewusstsein
und eine vermehrte Diskussion der Themen sind garan-
tiert.

Die Bediirfnisse und Anliegen von Frauen werden
festgestellt und Losungen erarbeitet.

Uberwindung von Stereotypen auf Geschiftsleitungsebe-
ne und unter den Beschéftigten (Mdnnern und Frauen).
Die Schulung in Gleichstellungsfragen starkt das Bewusst-
sein aller Beteiligten auf allen Ebenen.

Schaffung eines Konsens zwischen Verhalten und
Kommunikation.

Jaine Peacock; jaine_peacock@msn.com
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(F transdev

MOBILITY INSPIRED BY YOU Frankreich

Erarbeitung des Gleichstellungs-Aktionsplans
Partnerschaft mit Femmes&Pouvoir, einem Netzwerk

gewahlter franzosischer Frauen

Ziele

Aufbau von Beziehungen um das Thema Mobilitat
herum mit 6rtlichen Behorden jenseits der traditionellen
Geschiftsbeziehungen

Umsetzung

Anfang 2016 haben wir eine einzigartige Partnerschaft
mit Femmes&Pouvoir geschlossen

Femmes&Pouvoir bieten ihren gewahlten weiblichen Mitglie-
dern Schulung, die Teilnahme an speziellen Workshops tber
die Themen ,Wie kann ich Starke erlangen” und,Wie kann ich
als Frau in der politischen Welt aktiv sein’, sowie Seminare zum
Austausch von Erfahrungen an. Darlber hinaus bieten sie
einen speziellen Zugang zu Experten in Bezug auf wichtige
offentliche Themen, wie z.B. Mobilitat.

Gegenseitiges Kennenlernen
2016 haben wir uns monatlich getroffen, entweder in
Meetings oder per Telefonkonferenz, um tiber das Thema
Mobilitat zu diskutieren und in der Lage zu sein, aufgrund
unserer Sachkenntnis des Sektors Antworten zu geben.
Einige von uns (aus der Gleichstellungsgruppe) leisten
einen Beitrag zu den Meetings, die librigen von uns geben —
dank unseres Gleichstellungsclubs auf Yammer - schriftliche
Antworten auf Fragen, die wir monatlich posten.

Treffen zwischen Femmes&Pouvoir-Mitgliedern und dem
Transdev-Gleichstellungsclub
Nach 6 Monaten solcher Meetings organisieren wir einen

ganzen Tag - gefolgt von einem weiteren Treffen in 2 Jahren.

Die erste Halfte des Tages ist wichtigen Fragen der
gewahlten Frauen zum Thema Mobilitat gewidmet.

Die zweite Halfte konzentriert sich auf die Erarbeitung
unseres Aktionsplans fiir 2016/2017.

Wir arbeiten in vollem Einklang mit dem franzdsischen
CEO, der die Modernitat und das Ziel begrift, neue Talente
zu gewinnen, fir die der Ansatz bestimmt ist.

Erfolgsfaktoren

© Starkung von Frauen in Flihrungspositionen

¢ Motivierung und Mobilisierung von Frauen fir eine
Karriere in der Branche

¢ Individuelle personliche Entwicklung und Karriere-
forderung

Kontakt

Marie-Emmanuelle Huillo
marie-emmanuelle.huillo@transdev.com
Beatrice Jung; Beatrice jung@transdev.com
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(F transdev

MOBILITY INSPIRED 8Y YOU Frankreich

Gleichstellung & Leistung

Nationale Initiative zur Schaffung von Impulsen

Ziele
Wie kann Gleichstellung zu einem Hebel zur Leistungsstei-
gerung werden?

Umsetzung
Versammlung einer vielféltigen und bereichsiibergreifen-
den Belegschaft zur Diskussion des Themas in einem
eintagigen Workshop
Als offizieller Auftakt des neuen nationalen Gleichstellungs-
programms haben wir 30 Transdev-Mitarbeiter eingeladen
- die Auswahl war mit Absicht sehr unterschiedlich - selbst-
verstandlich hinsichtlich des Geschlechts, aber auch in
Bezug auf Alter, Erfahrung, Fahigkeiten, Beruf, operativer &
unterstlitzender Funktionen, Standort.

Wir organisierten den Tag um das Thema Gleichstellung und
Leistung - als Teil unserer Arbeit. Dies fand Mitte 2014 statt.

Nutzung gemeinschaftlicher Intelligence Tools zur

Erarbeitung eines multidimensionalen Aktionsplans

Wir organisierten den Tag als Gemeinschaftstag nach der

»Market Place”- und ,World-Café“-Methode, um gemeinsam

den Transdev-Aktionsplan fiir Frankreich und ein sehr breit

angelegtes Programm fiir die Belegschaft zu entwickeln,
und erarbeiteten schlie3lich einen 6-dimensionalen

Aktionsplan.

1. Uberwachung der Gleichstellung [Kennzahlen zur
Nachverfolgung unserer Fortschritte]

2. Change Management — und Griindung eines ,Gleichstel-
lungsclubs®, auf Yammer, den wir Lime UP! nannten —
dies ermoglichte die Einbeziehung der Gruppe und
neuer Mitglieder in ganz Frankreich.

3. Schulung [auf der Basis eines vollstandigen Argumenta-
riums, das wir nach dem Starttag gemeinsam erstellten]

4. Arbeitsorganisation [HR-Prozesse zur Work-Life-Balance]

5. Talentmanagement [innerbetriebliche Férderung und
Aktionen zur Anwerbung weiblicher Talente]

6. Externe Partnerschaften zur Férderung und Weiterent-
wicklung der Gleichstellung [mit ausgewdhlten Interes-
senvertretern]

Einbeziehung und inspirierende Rede - Zeugnis bemer-
kenswerter Best Practices auBBerhalb des Unternehmens
JM Monot von Sodhexo, ein wichtiger und emblematischer
Flihrer im Bereich Diversitat, war bei uns und erzahlte die
Geschichte von Sodhexo und Gleichstellung.

Abschluss des Tages unter der Sponsorschaft der Unter-
nehmensleitung

Unser CEO sowie der Direktor Performance und der Direktor
Frankreich (Mitglieder von excom) wurden einbezogen und
die 2 letztgenannten wurden die offiziellen Sponsoren
unseres Programms.

Erfolgsfaktoren

© Die Organisation von Gleichstellungsaktionen als Chan-
ge-Management-Prozess garantiert einen professionellen
und umfassenden Ansatz. Die Einbeziehung der Fiih-
rungsebene ist wichtig.

© Festlegung messbarer Ziele, die innerhalb eines vorgege-
benen Zeitrahmens ausgewertet werden kdnnen.

© Die Schulung in Gleichstellungsfragen starkt das Bewusst-
sein aller Beteiligten auf allen Ebenen. Die MaBnahmen
regen die Diskussion unter den Beschéftigten an und
bewirken moglicherweise einen Meinungswandel.

© Die Unterstlitzung einer Arbeitsgruppe legt den Schwer-
punkt auf Ergebnisse und die Nachverfolgung von
Aktivitaten, die zur Einhaltung der Ziele notwendig sind.

© Schaffung eines Konsens zwischen Verhalten und
Kommunikation

Kontakt

Béatrice Jung, CSR-Direktorin der Gruppe

beatrice jung@transdev.com

Marie-Emmanuelle Huillo, Direktorin Geschaftsbeziehungen
Frankreich; marie-emmanuelle.huillo@transdev.com
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Deutschland

LArBs/G

Tarifvertrag Frauenforderung

Der Tarifvertrag Frauenférderung wurde 2010 geschlos-
sen, um die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern
zu gewahrleisten.

Frauenbeauftragte
sie hat die Aufgabe, die Umsetzung des Tarifvertrages zu
fordern
die Frauenbeauftragte fiihrt ihnr Amt als Ehrenamt

Tarifvertrag Frauenférderung

Jahrliche Analyse der Beschaftigungsstruktur

Erarbeitung eines Frauenférderplans

- Besetzung von Stellen und Ausbildungsplatzen

- Bei gleicher Qualifikation werden Frauen bevorzugt

- Bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen sollte ein
Frauenanteil von 50% eingehalten werden.

- Die Arbeitspldtze missen so konzipiert sein, dass sie
tempordr als Teilzeitarbeitsplatze dienen kénnen.
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Bremer StraBenbahn AG

Fortbildung

- Einbeziehung des Themas ,Gleichstellung von Mannern
und Frauen”

- Frauen sind zunehmend als Leiterinnen von Fortbil-
dungskursen einzusetzen.

Kollektivvertrage verpflichten alle Interessenvertreter; das
Engagement der Geschéftsleitung zeugt von Respekt und
Wertschatzung.

Die Gleichstellung bei Fortbildungsmodulen Gberwindet
auf allen Ebenen Stereotypen.

Mit dieser Vereinbarung kann ein Konsens zwischen
Verhalten und Kommunikation erzielt werden.

Sonja Buchhorn, Bremer StraBenbahn AG
SonjaBuchhorn@bsag.de
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Frankreich

Keolrs
Der GEEIS-Standard

GEEIS ist auf europdischer und internationaler Ebene das

erste Giitesiegel fiir Gleichstellung am Arbeitsplatz.

Das Ziel dieses Standardisierungsprozesses ist es, einen

Beitrag zu einer gemeinsamen europaischen Kultur der

Gleichstellung am Arbeitsplatz zu leisten.

e Multinationale Unternehmen erlangen in Bezug auf
Gleichstellung internationale Anerkennung.

e Entwicklung einer europdischen Gleichstellungskultur.

e Es wird ein Impuls fiir den Einsatz von Ressourcen im
Hinblick auf die Umsetzung der europdischen Gleich-
stellungsstrategie gegeben.

e Die Unternehmen werden dabei unterstiitzt, optimale
Bedingungen fiir den landeriibergreifenden internen
Kontakt zu schaffen, den Austausch der Kulturen, die
Identifizierung bewahrter Verfahren und ihre Umsetzung.

Der GEEIS-Standard entspricht jedem anderen Zertifizie-
rungsprojekt. Nach 6 Monaten Arbeit hinsichtlich der
Erfillung der Zertifizierungsanforderungen wurden 5
europadische Keolis-Unternehmen auditiert: Keolis Norway,
Keolis SA, Syntus, Keolis UK und Dockland.
Bureau Veritas, die Zertifizierungsgesellschaft, beurteilt
das Unternehmen nach 9 Kriterien in 3 Hauptbereichen:
Managementressourcen: allgemeine Gleichstellungspoli-
tik, Einflhrung spezieller Initiativen auf Landerebene
sowie Evaluierung der Gleichstellungspolitik
HR- und Managementpraktiken: Schulungs- und
Kommunikationsinitiativen, Anpassungen und Maf3nah-
men hinsichtlich der Work-Life-Balance, Entgeltpolitik

sowie Geschlechterverhaltnis in jedem Tatigkeitsbereich
des Unternehmens

Einfluss der europaischen Politik: Dialog mit Sozialpart-
nern und Ideenschmiede zur Verbesserung der Gleich-
stellungspolitik am Arbeitsplatz

Der Zertifizierungsprozess hat das Bewusstsein innerhalb
der Belegschaft gestarkt und Verdanderungen bewirkt.

Ein Zertifikat ist der sichtbare Erfolg des Unternehmens
bei der Umsetzung der Gleichstellungspolitik. Die
Wirkung zeigt sich intern wie extern. Der professionelle,
umfassende Ansatz umfasst die Unterstiitzung der
Flhrungsebene.

Festlegung messbarer Ziele, die innerhalb eines vorgege-
benen Zeitrahmens ausgewertet werden kdnnen.

Die Schulung in Gleichstellungsfragen starkt das Bewusst-
sein aller Beteiligten auf allen Ebenen. Die MalBnahmen
regen die Diskussion unter den Beschéftigten an und
bewirken mdglicherweise einen Meinungswandel.

Der internationale Ansatz ermdglicht einen Vergleich
zwischen Landern und Kulturen und hat einen allgemeinen
Konsens zwischen Verhalten und Kommunikation zur Folge

Linda Driouéche,
linda.drioueche@keolis.com
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Frauenforderung und die Stimme von Frauen in ver.di

Fiir die ver.di - Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft ist
Gleichstellung von Frauen und Mannern ein Kernthema,
insbesondere durch die Schaffung gleicher Qualifikation-
und Aufstiegsmoglichkeiten unter Beriicksichtigung der
besonderen Situation von Frauen sowie das Thema
Entgeltgerechtigkeit. Dafiir kampft ver.di auf der gesell-
schaftlichen Ebene und in der Sozial- und Arbeitsmarktpo-
litik. Auf der Unternehmensebene verfolgt ver.di dieses
Ziel vor allem mit Tarifvertragen und Vereinbarungen zur
Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung.

Mitbestimmung von Frauen: Seit ihrer Griindung hat die
Gewerkscharft ver.di in ihrer Satzung festgelegt, dass
Frauen mindestens entsprechend ihrem Anteil an der
Mitgliedschaft in allen Gremien der Organisation vertre-
ten sein mussen. AuBerdem bilden Frauen zusétzlich
eigene Frauenvorstdande zur Vertretung ihrer Interessen.

Seminare und Veranstaltungen: Zur persénlichen

Weiterbildung und zur Meinungsbildung bietet ver.di fiir

Frauen ein breites Seminar- und Veranstaltungspro-

gramm, viele der Veranstaltungen stehen auch bewusst

Mannern offen.

Tarifvertrage: Fiir Nahverkehrsunternehmen hat ver.di

mit dem Tarifvertrag Demographie Nahverkehr einen

breiten Katalog zur Unterstiitzung von Frauen vereinba-

ren kdnnen. Dieser umfasst unter anderem

- MaBnahmen zum Qualifikationserhalt, Riickkehrpla-
nung und —vorbereitung z. B. in Fallen von Elternzeit
oder Sonderurlaub fur familiare Zwecke,

— Ausbau von Teilzeitarbeitsplatzen und -modellen,

- Férderung von individuellen flexiblen Arbeitszeit-
modellen,

- Hilfestellung bei Kinderbetreuung.

Mitbestimmung in Aufsichtsraten: ver.di setzt sich dafir

ein, dass flexible Vergiitungsanteile von Vorstanden in

Nahverkehrsunternehmen an die Erh6hung der Anzahl
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der Frauen in der Belegschaft gekoppelt werden und war
damit bereits erfolgreich.

Frauen vertreten in allen Fragen und Bereichen der Organi-
sation gleichberechtigt ihre Interessen. lhre Gewerkschaft
stellt ihnen dazu das notwendige Wissen und Informationen
zur Verfligung und unterstitzt sie bei der personlichen
Weiterbildung. Gendergerechtigkeit ist ein wichtiges Thema
fur alle, Frauen wie Méanner. Diskriminierung hat bei ver.di
keinen Platz und wird von allen Mitgliedern aktiv bekampft.
Innerhalb der betrieblichen Arbeitsorganisation haben
Frauen dieselben Aufstiegschancen wie Mdnner und werden
in ihrer fachlichen Entwicklung gefordert. Es herrscht
Entgeltgleichheit. Frauen werden beim Wiedereinstieg nach
Mutterschafts- und Elternzeit sowie hinsichtlich besonderer
Anforderungen an familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung
im Unternehmen unterstiitzt.

Der Anteil der Frauen in den Verkehrsunternehmen erhoht
sich, insbesondere auch in den technischen Berufen. Frauen
haben in ehemals mannerdominierten Bereichen wie
beispielsweise Werkstatten und Fahrdienst ganz selbstver-
standlich ihren Platz als geschatzte Kolleginnen.

Mira Ball, ver.di; verkehr@verdi.de
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WIR - Women in Rail.

The Voice

of European
Railways

« European Transport Workers’ Federation
« Community of European Railway and
Infrastructure Companies

Leitfaden der guten Praxis und ihre Umsetzung

Der ,Leitfaden der guten Praxis und ihre Umsetzung” des

X

europadischen Projekts “WIR - Women in Rail” enthélt einen
umfassenden Uberblick iiber Bereiche, in denen MaRnah- X

men oder Strategien umgesetzt werden kdnnen. Die
Ergebnisse konnen auch als Leitlinien fiir Unternehmen
des offentlichen Personennahverkehrs dienen.

Anwerbung

Richtig ...:
Vermitteln Sie, das Technik Koérperkraft ersetzt
Machen Sie Frauen sichtbar / prasentieren Sie positive
Vorbilder
Suchen Sie aktiv Kontakt zu potentiellen Bewerberinnen
Geben Sie Frauen bei gleicher Qualifikation den Vorzug
Versuchen Sie, mindestens 2 (junge) Frauen einzustellen
Unterstiitzen Sie Frauen und Lobbyarbeit
Ermutigen Sie Mddchen, nicht-traditionelle (technische)
Berufe zu erlernen
Setzen Sie das Thema ,Mehr Frauen einstellen” auf die
Tagesordnung des Sozialdialogs

. und falsch:

Erwarten, dass Sie bereits mit einer einzigen Verande-
rung/MafBnahme Frauen gewinnen werden

die Ublichen Rekrutierungskanale und -methoden zu

nutzen

Erwarten, dass die erste Einstellung eines Madchens /
einer Frau kein Thema in lhrem Team sein wird

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
Richtig ...:

Vereinbarkeit ist eine Aufgabe des Unternehmens
Einbeziehung aller Mitarbeiter in die MaBnahmen zur
Vereinbarkeit

Einbeziehung des gesamten Teams in die Planungsarbeit
Reduzierung/Flexibilitat der Arbeitszeit auf Wunsch zulassen
Auszeiten planen (Ausstieg und Wiedereinstieg) sowie
engen Kontakt halten

Das Konzept der Vereinbarkeit von Beruf und Familie im
Sozialdialog unterstiitzen

.. und falsch:

X

Teilzeit nur fir gering qualifizierte Arbeitskrafte/unter
prekdren Bedingungen anbieten
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x Betreuung nur als Thema fiir Eltern jlingerer Kinder

ansehen

Karriere und Entgeltgleichheit
Richtig ...:

Quantitative Ziele setzen und tiberwachen

Offen umgehen mit Einstufung, Zielen und Karrieremog-
lichkeiten fur die Beschéftigten

Mentoringprogramme anbieten und Vernetzungsaktivita-
ten unterstiitzen

Jntegrative” Schulung planen

Frauen aktiv auffordern

Transparenz gegen das Lohngefalle zwischen Mannern
und Frauen anwenden

Karriereentwicklung und Entgeltgleichheit auf die
Tagesordnung des Sozialdialogs setzen

.. und falsch:

Sich der lllusion hingeben ,dass sich alles regelt”
Glauben, dass gute Flihrung Verfiigbarkeit,,rund um die
Uhr” voraussetzt

Erwarten, dass individuelle Verhandlungen zu fairem
Entgelt flhren

Allgemeine Gleichstellungspolitik

Richtig ...:
Gleichstellung ist eine Managementaufgabe
Ziele setzen und Uberwachen
Kommunikation und Unterstiitzung der Geschlechter-
gleichstellung (interne und externe Beziehungen)
Kontinuierliche Arbeit an einer Verdnderung der Kultur

... und falsch:

x Chancengleichheit einfach als Gleichbehandlung betrach-
ten

x Erwarten, dass eine Gleichstellungs-/Diversitatsstrategie
ausreicht

x Erwarten, dass sich alle angewandten Instrumente/
MafBnahmen als nitzlich erweisen

Link zur Publikation: http://www.etf-europe.org/etf-3556.
cfm

Sabine Trier, ETF; s.trier@etf-europe.org
Ester Caldana, CER; ester.caldana@cer.be
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BVG Berliner Verkehrsbetriebe BVG AGR
Deutschland

WISE Il // 8.2 Besondere MaBnahmen hinsichtlich der Anwerbung,
Kommunikation und Personalentwicklung

,Frauen ans Steuer” und “Women with Drive”

Die BVG hofft, das Interesse von Frauen an Berufen im
Fahrdienst zu wecken und bildet sie zu Fahrzeugfiihrerin-
nen aus. Die Initiative steht auch arbeitslosen Frauen
offen, die wieder ins Berufsleben einsteigen méchten.
Frauen konnen diese Weiterbildung nutzen, um anschlie-
Bend mehr Berufsmaglichkeiten zu haben.

Die Initiative wird in Kooperation mit dem Jobcenter Berlin
Mitte durchgefiihrt, mit dem Ziel, die Erwerbsbeteiligung
von Frauen in den verschiedenen Unternehmensbereichen
der BVG nachhaltig zu erhéhen. Die Idee zu dieser Zusam-
menarbeit mit dem Jobcenter stammt von der BVG-Gesamt-
frauenvertreterin Ines Schmidt. Bewerben konnen sich
arbeitslose oder arbeitssuchend gemeldete Frauen, die
wieder ins Berufsleben einsteigen wollen. Quereinsteigerin-
nen sind willkommen, seien es Verkauferinnen, Arzthelferin-
nen oder alleinerziehende Mutter. Eine wichtige Vorausset-
zung ist, dass die Bewerberinnen keine Scheu haben, sich
ans Steuer einer U-Bahn oder StraBenbahn zu setzen oder
einen Bus durch den hektischen Stadtverkehr zu lenken. In
einem ersten Schritt stellt das Jobcenter eine Eignungsbe-
scheinigung aus. AnschlieBend werden interessierte Frauen
zu einer Informationsveranstaltung und zur Teilnahme an
einer Probewoche eingeladen. Die Kosten fiir den Erwerb
des Fuhrerscheins tragt das Jobcenter, die Lebenshaltungs-
kosten usw. die BVG. Uber 400 Frauen haben bereits ihr
Interesse bekundet, und rund 70 Bewerberinnen haben die
Eignungstests bestanden. Etliche besuchen derzeit Lehrgén-
ge in einem der Ausbildungszentren.

Women with Drive: Dieser Lehrgang wird ebenfalls in
Kooperation mit dem Berlin Jobcenter durchgefiihrt und
richtet sich an Frauen, die wieder eine Erwerbstatigkeit in
ihrer urspriinglichen Branche aufnehmen mochten. Die
Frauen mussen beim Jobcenter arbeitssuchend gemeldet
sein und Interesse an einer Ausbildung zur Fahrzeugfihrerin
haben. Erfolgreiche Absolventinnen erwerben einen
Flhrerschein der Klasse D und einen Personenbeférderungs-
schein (Bus). Das Jobcenter trdagt die Kosten des Lehrgangs
und die Lebenshaltungskosten der Auszubildenden.

Die Ausbildung gehort zu den Schritten, die die BVG
unternimmt, um die gleiche Anzahl von Mannern und
Frauen flr den Fahrdienst auszubilden.

Von der guten Idee der Kooperation zwischen dem
Unternehmen und dem Jobcenter, mehr Frauen fur den
Fahrdienst zu gewinnen, profitieren alle Beteiligten: das
Jobcenter kann Arbeitspldtze anbieten, das Unternehmen
hat Zugang zu mehr Bewerberinnen und die Bewerberin-
nen kdnnen neue Berufe erlernen.

Die praktischen Erfahrungen als Fahrzeugfihrerin helfen
den Bewerberinnen Angste und Vorurteile abzubauen.
Frauen kdnnen Fragen stellen und ihre Fahigkeiten
entwickeln.

Diana Kelm, BVG, Diana.Kelm@bvg.de
Bettina Jankovsky, BVG: Bettina.Jankovsky@bvg.de
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BVG Berliner Verkehrsbetriebe BVG AGR
Deutschland

Girl’s Day

Mehr Frauen sollen ermutigt werden, einen technischen
Beruf zu ergreifen, da in Zukunft 50% aller Stellen mit
Frauen besetzt werden sollen.

Am Girl’s Day haben Madchen die Méglichkeit, etwas Giber
einen technischen Beruf oder eine andere Tatigkeit zu
erfahren, die bei der Berufswahl normalerweise nicht von
Frauen beriicksichtigt wird. Bei der BVG gilt dies vor allem
fur die technischen Berufe und Stellen im Fahrdienst. Die
Madchen kdnnen mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
BVG sprechen und bekommen einen Eindruck davon, was
eine Tatigkeit als Gleisbauerin, Industriemechanikerin,
Mechatronikerin, Elektronikerin oder Wartungstechnikerin
oder aber IT-Systemingenieurin bedeutet.

Die praktischen Erfahrungen als Fahrzeugfiihrerin und
Technikerin helfen den Bewerberinnen Angste und
Vorurteile abzubauen.

Frauen kdnnen Fragen stellen, ohne Angst haben zu
missen, dass sie beldchelt werden.

An den Tagen der offenen Tiir sammeln nicht nur die
Bewerberinnen Erfahrung, sondern auch die Personallei-
ter erfahren etwas tber ihre Interessen und Erwartungen;
diese kdnnen in bevorstehende Anwerbungskampagnen
einflieBen.

Unterschiedliche, speziell auf Frauen ausgerichtete
Kommunikation.

Kontakt des Unternehmens mit potentiellen Bewerberin-
nen, Beantwortung von Fragen, Einblicke in den Ar-
beitsalltag.

Es kann gezeigt werden, dass die Tatigkeiten nicht
korperlich anstrengend sind.

Diana Kelm, BVG, Diana.Kelm@bvg.de
Bettina Jankovsky, BVG, Bettina.Jankovsky@bvg.de
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Bv Berliner Verkehrsbetriebe BVG AGR
Deutschland

Gleichstellungskonferenz

Ziele
Die Konferenz hat das Ziel, die Unterreprasentation von
Frauen im Unternehmen zu liberwinden.

Umsetzung

Im Rahmen des Plans zur Verbesserung der Situation von
Frauen wird jahrlich eine Gleichstellungskonferenz abgehal-
ten. An zehn Beschéftigte aus den jeweiligen Unterneh-
mensbereichen der BVG werden Einladungen verschickt. In
die Auswahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer werden
Frauenvertreterinnen einbezogen, wobei darauf geachtet
wird, dass Frauen und Méanner in gleicher Anzahl vertreten
sind. Die Auswabhl spiegelt einen Querschnitt der Gehalts-
gruppen, Berufe und Tatigkeiten wider. Die Tagesordnung

legt den Schwerpunkt auf Frauenfragen, sofern diese mit der

Arbeitswelt zusammenhéangen. Die Gleichstellungskonfe-

renz wird zusatzlich zu der im LGG vorgesehenen Frauenver-

sammlung durchgefiihrt. Um zu gewéhrleisten, dass allen
Gleichstellungsfragen die gleiche Aufmerksamkeit gewid-
met wird, wird bei der Behandlung der Themen der einzel-
nen Bereiche ein Rotationssystem angewandt. Die Verant-

WISE Il // 8.2 Besondere MaBnahmen hinsichtlich der Anwerbung,
Kommunikation und Personalentwicklung

wortung fir die Organisation und Durchfiihrung der
Konferenz liegt bei der Personalabteilung und der Gesamt-
frauenvertreterin.

Erfolgsfaktoren

¢ Das Engagement der Geschéaftsleitung zeugt von Respekt
und Wertschatzung.

© Das Wissen im Unternehmen um die Bedrfnisse von

Frauen wird verbessert.

Kulturwandel zum Nutzen aller.

Kontakt
Diana Kelm, BVG; Diana.Kelm@bvg.de
Bettina Jankovsky, BVG; Bettina.Jankovsky@bvg.de
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Deutschland

Fortbildungskurse, Frauenausschiisse

und Tarifvertrage

Ziele

Die Kurse helfen Frauen, Selbstvertrauen zu entwickeln
und sich starker an der Unternehmenspolitik zu beteili-
gen. Die Frauenausschiisse férdern die Entwicklung von
Ideen und Bediirfnissen. Die Tarifvertrage legen den
Rahmen fiir gute Arbeitsbedingungen fest.

Umsetzung

Die EVG fiihrt spezielle Fortbildungskurse fiir Frauen durch.

Sie richten sich an Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz und

Arbeitnehmervertreterinnen. Die Arbeit der Frauenaus-

schiisse betrifft verschiedene Themen. Zu folgenden

Themen wurden Tarifvertrage geschlossen:

1. Tarifvertrag - Demografie

2. Tarifvertrag - Konzernbetriebsvereinbarung zur Verein-
barkeit von Beruf, Familie und Biografie

3. Tarifvertrag — Konzernbetriebsvereinbarung zur Gleich-
behandlung und zum Schutz vor Diskriminierung

Erfolgsfaktoren

© Starkung von Frauen

© Motivierung und Mobilisierung

© Personliche Entwicklung

¢ Vernetzung

Tarifvertrage erzielen das breite Engagement aller
Interessenvertreter; Mitarbeiterbindung.

Kontakt
Regina-Rusch-Ziemba und Helga Petersen, EVG
helga.petersen@evg-online.org
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Der schonste Grund.,
warum Manner Rock tragen,
sind Frauen.

Ustra

Ustra Hannoversche Verkehrsbetriebe AG, Deutschland

Ustra rockt

Ziele

Die Kampagne zielt darauf ab, sich fiir potentielle Bewer-
berinnen als attraktive Arbeitgeberin zu prasentieren und
Frauen zu ermutigen, sich um eine Tatigkeit im Fahrdienst
zu bewerben.

Umsetzung

Die Abteilung furr Kultur und Interne Kommunikation
startete 2015 eine Initiative mit 2 Filmen (,Ustra rockt” und
4Wir machen Rockstars”), jeweils mit Unterstiitzung des
Vorstands und Finanzierung aus dem Budget. Alle Schau-
spielerinnen und Schauspieler sind Mitglieder der Beleg-
schaft. In den Filmen tragen Manner Rocke (Kilts), um Frauen
als Kolleginnen im Unternehmen zu begrii3en.,Die neuen
Mitarbeiterinnen sind der schonste Grund, Rocke zu tragen”.
Die Idee ist es, zu zeigen, dass Frauen in Kfz-Werkstétten
arbeiten und dass Frauen auch in der Lage sind, groRe
Fahrzeuge zu mandvrieren. So sollen Frauen als Busfahrerin-
nen gewonnen werden, aber die Filme fiihrten auch zu
einem Anstieg der Bewerbungen von Mannern. Fiir diese
Kampagne hat tstra den HR Award erhalten.

Spezielle Kampagne

Alle schick angezogen: iistra rockt

Die Rocke tragenden Manner von Ustra waren kiirzlich nicht
nur in Hannover Gesprachsthema, sie erregten auch
weltweit Aufmerksamkeit, von Taiwan bis Samoa. Mit der
auBergewdhnlichen Imagekampagne der istra Hannover-
sche Verkehrsbetriebe AG, die das Ziel hatte, das Employer
Branding zu starken, wurde eine klare Botschaft ausgesandt.
Im Rahmen der Kampagne sind zehn Bus- und StraBenbahn-
fahrer von Ustra auf XXL-Displays in Bussen und Stra3enbah-
nen sowie in Werbespots im Internet und auf Bordmonito-
ren zu sehen.

Neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu finden wird in
den kommenden Jahren eine der grof3en Herausforderun-
gen fir Ustra sein. Die neue Kampagne , Ustra.de/rockt” hat
das Ziel, Ustra als besonders attraktiven Arbeitgeber fiir
Frauen zu prasentieren. tistra will mit dieser Kampagne in
erster Linie Frauen ansprechen, weil diese Zielgruppe im
Fahrdienst und in den technischen Berufen eindeutig
unterreprasentiert ist. Dies soll sich &ndern. Dies ist der
Grund fiir den Slogan:,Der schonste Grund, warum Manner
Rocke tragen, sind Frauen.” Der Hintergrund fiir all dies ist,
dass Ustra bis 2022 aufgrund geplanter Personalabgange

rund 1000 neue Arbeitskr &fte einstellen muss. Innerhalb
dieses Zeitraums soll der Anteil der Frauen von 16% auf 22%
erhéht werden.

Das Interesse der Offentlichkeit und der Medien war grof3;
selten konnte Ustra mit einer Kampagne so viel Aufmerk-
samkeit auf sich ziehen und Fans gewinnen. Ein Schnupper-
kurs flr Frauen war im Nu ausgebucht. Weitere Kurse sollen
folgen. Zudem wurde bei Frauen ein wachsendes Interesse
an technischen Berufen festgestellt.

Das Ergebnis war eine Welle der Anerkennung in den
Medien. Die Kampagne fand ein breites Echo in den
nationalen Medienkanalen, darunter Bild, Spiegel, Stern, taz,
SAT 1, ARD, NDR. Uberall war sie Gesprachsthema, in den
sozialen Medien, im Fernsehen, auf der Stra3e und in der
Branche. Das Echo erreichte sogar Taiwan. Schnupperkurse
mit Fahrzeugfiihrerinnen sind ausgebucht. Die Telefone
klingelten ununterbrochen. Es gab viermal so viele Bewer-
bungen, darunter mehr als 55% von Frauen. 2016 werden
noch mehr Fahrer einen Rock tragen, und jeder zieht die
Augen der weiblichen Fahrgaste auf sich. All dies steigert
ihre Freude bei der Arbeit.

Ustra gewann den Human Resources Excellence Awards
2015 - beste Recruiting-Kampagne. Siehe das Gewinner-

buch: http://www.hr-excellence-awards.de/wp-content/
uploads/sites/6/2016/02/HR-Excellence-Awards_digitales-
Gewinnerbuch-1.pdf

Erfolgsfaktoren

© Der besondere Erfolgsfaktor dieser Kampagne besteht
darin, dass mit Erwartungen und Rollenvorbildern
gespielt wird.

© Um Menschen zu erreichen sind Videos ein besseres
Medium als geschriebene Texte.

¢ Es entsteht eine hohe Glaubwiirdigkeit, wenn eigene
Mitarbeiter die Botschaft im Video, auf Messen und
Veranstaltungen kommunizieren.

Kontakt
Claudia Kudlinski, tstra; Claudia.kudlinksi@uestra.de
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Frankreich

Keolrs

Austausch bewahrter Verfahren
(in einer Online Community verfiigbar)

Keoshare ist eine gemeinschaftliche Plattform fiir den
Austausch bewahrter Verfahren zwischen allen Tochterge-
sellschaften weltweit.

Auf Keoshare wurde ein Arbeitsbereich fiir den Austausch
bewahrter Verfahren und die Férderung der Gleichstellung
im Unternehmen eingerichtet.

Beispiele
Erarbeitung einer Unternehmenspolitik zur Gleichstellung,
in der die Verpflichtung des Unternehmens zur Gleichstel-
lung in allen Phasen des Arbeitsverhéltnisses sowie eine
Null-Toleranz-Politik in Bezug auf sexuelle Beldstigung und
Diskriminierung schriftlich festgelegt sind.
Kommunikationsinstrumente zur Anwerbung von mehr
Bewerberinnen fir Mannerberufe und von Bewerbern fiir
Frauenberufe: Plakate, kleine Geschenke, Videos mit
weiblichen/méannlichen Beschiftigten in ihrer Arbeitsum-
gebung.
Sicherstellung, dass die Formulierung von Stellenanzei-
gen sowohl Mdnner als auch Frauen zur Bewerbung
auffordert.
Verbesserung der Einrichtungen fiir Frauen und Manner:
Durchfiihrung eines Audit hinsichtlich der Toiletten,
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Gemeinschaftsbereiche, Dienstkleidung und anderer
Einrichtungen auf allen Strecken sowie gegebenenfalls
Verbesserung und Renovierung von Einrichtungen
Motivierung von Frauen, auf Konferenzen oder Jobborsen
Vortrage zu halten

Alle Beschéftigten sollen Frauen ermutigen, sich um eine
Stelle zu bewerben.

Mindestens 1 Bewerberin sollte in die engere Wahl fir
eine Fihrungsposition kommen.

Verfahren zur Begrenzung von Uberstunden

Einfiihrung einer Work-Life-Balance-Politik

Bereitstellung von Leitlinien Gber Elternschaft fiir Fiih-
rungskrafte und andere Beschéftigte

Durchfiihrung einer Mitarbeiterbefragung mit Fragen zur
Mitarbeiterzufriedenheit hinsichtlich der Work-Life-Balance

Der Erfolg des Arbeitsbereichs auf Keoshare ist anhand
der Zahl der Benutzer und der erreichten Ziele messbar,
z.B. der Zahl der Bewerberinnen.

Ergebnis der Umfrage sowie Zufriedenheit der Beschiftig-
ten mit ihren Arbeitsbedingungen und der Unterneh-
menskultur.
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Frankreich

Keolrs

Keolis Pluriel

Das Keolis-Pluriel-Netzwerk vereint mehr als 200 Frauen Starkung von Frauen in Fiihrungspositionen

und Manner aus der gesamten Gruppe um zwei gemein-

same Ziele:

1. Solidaritat: Schaffung von Méglichkeiten zur Wissens-
vermittlung, zum Austausch und zur Unterstiitzung

Motivierung und Mobilisierung von Frauen fiir eine
Karriere in der Branche

Individuelle personliche Entwicklung und Karriereférde-
rung

Linda Driouéche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com

zwischen Keolis-Beschiftigte in Workshops, Konferen-
zen, Veranstaltungen etc.

2. Mitgestaltung: Unterbreitung von Vorschlagen an den
Vorstand durch die Organisation von Arbeitsgruppen
zur Erarbeitung von Studien und Empfehlungen.

Das Keolis-Pluriel-Netzwerk wurde von weiblichen Flihrungs-
kraften der Gruppe in Abstimmung mit dem Vorsitzenden ein-
gefiihrt, um Frauen zu starken und ihnen Vertrauen zu geben.

Es verfiigt Gber ein Budget zur Organisation von Work-
shops, Konferenzen und Arbeitsgruppen.

Alle Frauen und Manner, die an dem Gleichstellungspro-
gramm mitwirken wollen, konnen sich auf freiwilliger Basis
dem Netzwerk anschliefen.

Wahrend des ganzen Jahres finden Aktivitaten statt:
weibliche Rollenvorbilder, Konferenzen, Mentoring, Vernet-

zungstreffen usw. Linda Drioueche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com
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Frankreich

Keolrs

Girls’ day

Das Interesse von Schiilerinnen an einem Beruf im
Verkehrssektor soll geweckt werden.

Einmal im Jahr organisiert Keolis in mehreren Tochterunter-
nehmen in Kooperation mit ortlichen Schulen einen Tag der
offenen Tir fir Schilerinnen, um ihr Interesse an einem
Beruf im Verkehrssektor zu wecken: Besichtigung, personli-
cher Kontakt mit dem Personal sowie Fragen zu den
Arbeitsbedingungen bei Keolis sind Teil des Programms
dieser Tage. Der Schwerpunkt des Girls’ Day liegt auf
operativen Berufen; Zielgruppe sind Schiilerinnen an
technischen Oberschulen.

An dem Girls’ Day kénnen Schilerinnen Erfahrungen und
Informationen Uber Tatigkeitsfelder im offentlichen
Personennahverkehr sammeln.

An den Tagen der offenen Tiir sammeln nicht nur die
potentiellen Bewerberinnen Erfahrung, sondern auch die
Personalleiter erfahren etwas lber ihre Interessen und
Erwartungen; diese kdnnen in bevorstehende Anwer-
bungskampagnen einflieBen.

Um das Interesse von Schiilerinnen zu wecken und ihre
Bediirfnisse zu erfillen bedarf es einer speziellen Kommu-
nikation.

Kontakt des Unternehmens mit potentiellen Bewerberin-
nen, Beantwortung von Fragen, Einblicke in die Tatigkeits-
bereiche.

Es kann gezeigt werden, dass die Arbeit nicht korperlich
anstrengend ist.
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Frankreich

Keolrs

Keolis Graduiertenprogramm

Forderung eines ausgewogenen Geschlechterverhaltnisses

Das Keolis Graduiertenprogramm bietet Studierenden die
Méglichkeit einer beschleunigten beruflichen Entwicklung
zur schnellen Ubernahme von Fithrungsverantwortung in
unseren Geschaftsbereichen. Das Programm betrifft die
Bereiche Betrieb, Wartung und Marketing.

Seit 2008 waren von den 120 Beschéftigten, die das Keolis
Graduiertenprogramm absolviert haben, 37% Frauen.

Diese Initiative hat das Ziel, langfristig ein ausgewogenes
Geschlechterverhéltnis auf der oberen Ebene des Unterneh-
mens und in Fihrungspositionen sicherzustellen.

Stérkung von Frauen in Fihrungspositionen
Motivierung und Mobilisierung von Frauen fiir eine
Karriere in der Branche

Individuelle personliche Entwicklung und Karriere-
forderung

Linda Drioueche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com

Linda Driouéche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com

WISE Il // 8.2 Besondere MaBnahmen hinsichtlich der Anwerbung,
Kommunikation und Personalentwicklung

Frankreich

Keolrs

Schulungsprogramme

Starkung des Bewusstseins fiir Gleichstellungsfragen

Zur Starkung des Bewusstseins und zur Schulung der
Beschaftigten in wichtigen Themen in Verbindung mit
Gleichstellung (Vorteile der Gleichstellung fiir das Unterneh-
men, Geschlechterdiskriminierung und Beldstigung,
Stereotypen und Vorurteile) fihrt Keolis Seminare/Work-
shops durch, in denen vermittelt wird, dass alle Beschaftig-
ten dafiir verantwortlich sind, eine Arbeitsumgebung zu
schaffen, die frei von Diskriminierung, Beldstigung und
Gegenangriffen ist, und in denen das Engagement und die
Initiativen des Unternehmens vorgestellt werden.

Wir nutzen Spiele und Quizze, um den Seminaren einen
spielerischen Akzent zu verleihen.

Uberwindung von Stereotypen auf Geschéftsleitungsebe-
ne und unter den Beschaftigten (Mannern und Frauen).
Interaktive Methoden sind hilfreich, um die Menschen
anzuregen, Uber Vorurteile und unbewusste Vorurteile
nachzudenken.

Auslosung von Diskussionen unter den Beschaftigten, um
so eine mogliche Meinungsanderung zu bewirken. Die
Schulung in Gleichstellungsfragen erh6ht das Bewusst-
sein aller Beteiligten und Ebenen.

Schaffung eines Konsens zwischen Verhalten und
Kommunikation

Linda Drioueche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com

Schweden

Keolrs

Tag der offenen Tiir fir Frauen

Anwerbung von mehr Busfahrerinnen

Keolis und das Arbeitsamt haben Frauen in eines
unserer Busdepots eingeladen. 80 Frauen haben
daran teilgenommen und hatten die Moglichkeit,
einen Bus zu fahren. Wir haben die Vorteile erklart, die
eine Tatigkeit als Busfahrerin mit sich bringt. Wenn die
Frauen an einer Stelle als Busfahrerin interessiert
waren, so mussten sie sich Gber das Arbeitsamt
bewerben. Die Initiative hatte zur Folge, dass 9
Busfahrerinnen eingestellt wurden.

Die praktischen Erfahrungen als Busfahrerin helfen
den Bewerberinnen Angste und Vorurteile abzu-
bauen.

An den Tagen der offenen Tiir sammeln nicht nur
die Bewerberinnen Erfahrung, sondern auch die
Personalleiter erfahren etwas Uber ihre Interessen
und Erwartungen; diese kdnnen in bevorstehende
Anwerbungskampagnen einflieBen.

Es bewerben sich mehr Frauen um eine Stelle als
Busfahrerin.

Cecilia Jerneheim, Keolis Sweden,
Cecilia.Jerneheim@keolis.se
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RATF
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Régie autonome des transports Parisiens

Frankreich

Aquivalenter Anteil von Frauen in den Verwaltungsausschiissen
im Verhaltnis zur Feminisierungsquote in Fihrungspositionen
Begriindung eines RATP-Frauennetzwerks

Mit ihren am 30. Oktober 2015 auf der Verwaltungsratssit-

zung von RATP vorgestellten strategischen Ausrichtungen

hoffte die Vorsitzende Elisabeth Borne, die Positionen von

Frauen innerhalb der RATP hinsichtlich der sozialen

Innovation und Entwicklung der Gruppe zu verbessern.
Mit der Initiative wird die Eingliederung von Frauen

Priorisierung der beruflichen Durchsetzungsfahigkeit von
Frauen und ihrer Ziele (im Rahmen von Unternehmens-
projekten, Mentoring ...)

Beseitigung von Hindernissen hinsichtlich der Ermuti-
gung von Frauen, einen technischen Beruf zu ergreifen
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Der Frauenanteil in den Verwaltungsausschiissen wird
Uiberwacht und ausgewertet, mit dem Ziel, den Anteil von
Frauen in den Ausschiissen zu erhéhen. Die Auswertung
umfasst einen Vergleich der Situation in den einzelnen
Ausschiissen, das Verstandnis fir die Grinde der Unterschie-
de sowie MaBnahmen, diese zu beseitigen. Eine Arbeits-
gruppe wird gebildet, die die operativen Ziele des Netz-

Fihrungspositionen der betreffenden Abteilung am
nachsten kommt) und allgemein der Feminisierung aller
Berufsfelder innerhalb der Gruppe (Uberwachung,
Technik, Wartung ...).

Der Erfolg ist anhand der Zielwerte eindeutig messbar.
Erfolgsfaktoren sind die Kenntnis der Hindernisse und die
Unterstlitzung von Bewerbungen.

gefordert, werden Schritte zum Abbau der gldasernen Zur Unterstltzung dieser energischen Feminisierungspolitik
Decke unternommen und Frauen unterstiitzt, die bestrebt ~ und zur Schaffung von Bedingungen fiir ihre Umsetzung hat
sind, Leitungspositionen zu tibernehmen. das Frauennetzwerk folgende Struktur:

werks und seiner Arbeitsweise festlegt. Die Verantwortung und die Arbeit der Arbeitsgruppe sind
flir die Erreichung des Ziels entscheidend. Die Unterstiit-

zung der Fihrungsebene ist notwendig, um die Unter-

Die Begriindung des Frauennetzwerks erfiillt folgende Ziele:
Beitrag zur Férderung der beruflichen Gleichstellung von
Mannern und Frauen innerhalb der Gruppe
- Bewusstsein
- Starkung
- Einbeziehung von Médnnern und Frauen
Bewusstsein flr die Vorteile der Diversitat (Leistungsrang-
folge)

Ein zentrales Netzwerk mit folgenden Aufgaben:

- GroB3 angelegte foderale Veranstaltungen (Konferenzen,
Rundtischkonferenzen ...)

- Schulung/Coaching/Mentoring

- Meetings und Vernetzung zwischen den Berufsgruppen

Berufsweite ,lokale” Netzwerke mit folgenden Aufgaben:

- Vernetzung innerhalb der einzelnen Berufsgruppen

- Arbeit bezuglich der Attraktivitdt der Berufe und der
Aktionen, die au3erhalb des Unternehmens,geplant” sind

Die Unterstutzung der Unternehmensleitung auf hdchster
Ebene ist entscheidend, um die Unterstiitzung aller
Mitarbeiter zu erhalten.

Der Erfolg des Netzwerks tragt dazu bei, die laut dem
Rahmenvertrag Gber berufliche und Entgeltgleichstellung
zwischen Mannern und Frauen eingegangenen Verpflich-
tungen zu erfiillen, einschlief3lich der Feminisierungs-
strukturen (Anteil der Feminisierung von Codir entspre-
chend der Quote, die der Feminisierungsquote in den

stitzung der gesamten Belegschaft zu erhalten.

Catherine Mongin, RATP, catherine.mongin@ratp.fr
Magali Lopes, RATP: magali.lopes@ratp.fr
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Transport
for London

Vereinigtes Konigreich

Women in Transport (vormals 100 Years of Women in Transport)

Transport for London und Partner. Betrifft den gesamten Verkehrssektor, unter der Leitung von TfL und mit Unterstiit-
zung einer Reihe von Partnern und Sponsoren, darunter Crossrail, Network Rail, das Verkehrsministerium, die Women’s
Engineering Society und das Women'’s Transportation Seminar

Aktivitaten Filme Uber die Geschichte von Frauen im Verkehrssektor,
Einblicksveranstaltungen mit inspirierenden Rednern, Frauen in Busunternehmen, Frauen in technischen
Branchendebatten, Podiumsdiskussionen und Vernet- Berufen und die YOWIT-Kampagne

Professioneller, umfassender Ansatz mit unterschiedlichen
einbeziehenden MalRnahmen

Frauen inspirieren, motivieren und einbeziehen, die
bereits im Verkehrswesen tatig sind, sowie Inspiration und

Interaktion mit jungen Menschen, um ihre Interesse an
einem Beruf im Verkehrssektor zu wecken. Ziel ist es auch,
die Bediirfnisse der Fahrgaste zu verstehen und liber die
Stadt nachzudenken, in der TfL tatig ist.

Das Programm “Women in Transport” (WIT) wurde 2014 von
TfL gestartet. Es war eine Kampagne, um, 100 Years of
Women in Transport” zu feiern. Die Initiative wird unter der
Leitung von TfL durchgefiihrt, obwohl es sich in erster Linie
um ein branchenweites Programm handelt. Das Programm
wird von funf Hauptpartnern (Network Rail, Crossrail, das
Verkehrsministerium, die Women'’s Engineering Society und
das Women'’s Transportation Seminar) unterstiitzt, die
wiederum von einer Vielzahl externer Unternehmen
unterstltzt werden. Alle im Rahmen des Programms
durchgefiihrten Aktivitdten werden von einem externen
Partner gesponsert.

zungsworkshops

Speedmentoringsitzungen fiir Jugendliche sowie
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Tochtertage

Eine landesweite Schuldebatte

Entwicklung des kiinftigen Modells, nach dem die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Stunde pro Jahr
ehrenamtlich bei der Motivierung der nachsten Generati-
on mitwirken kdnnen

Guinness-Weltrekordversuch am nationalen Feiertag
4Frauen in technischen Berufen” (Women in Engineering)
Eine Generation inspirieren - ein Instrumentarium fur
Schulen, um Jugendliche, Eltern und Schulen tiber die
Berufsmoglichkeiten zu informieren, die es im Verkehrs-
wesen gibt (http://inspiringageneration.tumblr.com/)
Profile von Frauen im Verkehrssektor werden online in
groBem Umfang geteilt

Coffee Roulette — ein informelles Vernetzungsprogramm
Spezielle'Women in Transport’-Seite auf der TfL-Webseite
sowie ein aktiver Twitter-Feed @transportwmn mit rund
9.400 Followern

Monatlicher Newsletter, der an mehr als 2000 interne und
externe Beschiftigte versandt wird

Auszeichnung der Mitarbeiterinnen durch Branchenaus-
zeichnungen, wie etwa ,Everywoman in Transport” und
Logistik-Awards

Alle Aktivitdten waren sehr erfolgreich. Sie ziehen tGberwie-
gend ein weibliches Publikum an, aber auch Manner werden
zur Teilnahme ermuntert. Neben der breiten Unterstiitzung
des Verkehrssektors hat TfL generell ein ausgezeichnetes
Feedback auf das ‘WIT’-Programm erhalten.

Unterstiitzung durch die oberste Flihrungsebene von TfL
und den Verkehrssektor insgesamt

Frauen, die bereits im Sektor tdtig sind, werden inspiriert,
motiviert und einbezogen

Profilierung von im Sektor tatigen Frauen auf der TfL-Web-
seite

Kulturwandel zum Nutzen aller

Kate Keane; KateKeane@tfl.gov.uk
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Société des Transports Intercommunaux de Bruxelles/
Maatschappij voor het Intercommunaal Vervoer te Brussel,

.brussels i Belgien

Ausbildung zur Wartungstechnikerin
(Elektrikerin)

Ziel ist es, mehr Frauen in technischen Berufen einzustellen. Die Erfolgsfaktoren dieser Kooperation bestehen darin,
dass der Pool der Bewerberinnen vergréert wird und
dass die Ausbildung an die Bedrfnisse des Unterneh-

Die Ausbildung ist ein Pilotprojekt mit einer Berufsfachschu- mens angepasst ist.

le. FUr eine Gruppe von 15 Arbeitnehmerinnen ist eine Mehr Bewerberinnen fir technische Berufe.

einjahrige Ausbildung geplant. Nach erfolgreichem Ab-

schluss des Lehrgangs sollen die Teilnehmerinnen bei der

STIB eingestellt werden.

Die Ausbildung richtet sich an Frauen mit Interesse an
einer technischen Ausbildung. In Kooperation mit einer
Berufsfachschule werden Wartungstechnikerinnen ausgebil-
det. Dadurch werden mehr Frauen motiviert, einen Beruf in
diesem Bereich aufzunehmen. Das Problem in Belgien ist die
Unterscheidung zwischen Regelschulen und Berufsfach-
schulen, die gesonderte Einrichtungen sind. Es ist geplant,

die technische Ausbildung in die Regelschulen zu reintegrie-
ren, um so den engeren Kontakt mit anderen zu férdern und  Pierre Massant; massantp@stib.irisnet.be
die Berufsschiiler nicht auszugliedern. Petra Fissette; fissettep@stib.irisnet.be
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Vereinigtes Konigreich

WR - Women in Rail. Initiiert von Angel Trains, ist Women
in Rail heute eine gemeinniitzige Organisation, die von der

Gewerkschaft unterstiitzt wird

2012 gegriindet, ist Women in Rail eine gemeinniitzige
Organisation, die das Ziel hat, das Geschlechterverhaltnis
zu verbessern, und die dazu beitragen soll, die Qualifikati-
onsliicke im Bahnsektor des Vereinigten Konigreichs zu
liberwinden, indem im Sektor tiatige Frauen unterstiitzt
werden, der Bahnsektor als attraktive Berufswahl fiir die
jlingere Generation dargestellt wird und wichtige Interes-
senvertreter ermuntert werden, Diversitatsinitiativen auf
nationaler und regionaler Ebene zu unterstiitzen.

Women in Rail verwirklicht ihre Ziele durch:
regelmaBige Vernetzungstreffen im gesamten Vereinigten
Konigreich, bei denen Frauen, die im Bahnsektor tatig
sind, ihre Netzwerke erweitern kdnnen
Workshops, in denen einige der wesentlichen Themen
angegangen werden, die von Frauen als Erfolgshindernis-
se dargestellt wurden
ein Uberaus erfolgreiches Mentoringprogramm, das
Berufsanfangern und Frauen die Mdglichkeit bietet,
Anleitung von Fiihrungskraften und Kollegen zu erhalten
Aktivitdten in Schulen, Fachhochschulen und Universita-
ten, um fur die Vorteile einer beruflichen Laufbahn im
Bahnsektor zu werben
die Zusammenarbeit mit wichtigen Interessenvertretern
sowie verschiedene Umfragen zum Qualifikationsbedarf,
mit dem Ziel, weibliche Rollenvorbilder im Bahnsektor des
Vereinigten Konigreichs zu prasentieren.

Zu den Mitgliedern von Women in Rail zéhlen wichtige
Akteure sowie Vertreterinnen und Vertreter aus einem
breiten Spektrum von Organisationen des Bahnsektors im
Vereinigten Konigreich.

Seit ihrer Griindung hat die Gruppe viele einflussreiche
Unterstitzer im Bahnsektor des Vereinigten Konigreichs
sowie in Wirtschaft und Politik gewonnen und ist in der
nationalen Presse und den Medien stark prasent.

Unterstlitzung und Entwicklung von Frauen im Bahnsek-
tor des Vereinigten Konigreichs mit dem Ziel, die Zahl der
Frauen in Fihrungspositionen zu erhdhen

Forderung einer offeneren Wahrnehmung im Bahnsektor
sowie Darstellung der breiten Palette von Vorteilen, die
eine berufliche Tatigkeit im Bahnsektor mit sich bringt
Aufbau von Partnerschaften mit wichtigen Interessenver-
tretern des Sektors, wie etwa Arbeitgebern, Arbeitneh-
mern, Gewerkschaften und der Offentlichkeit; Schaffung
eines Dialogs und Diskussion wichtiger Themen, wie z.B.
Qualifikation, sowie Forderung eines proaktiven Ansatzes
in Bezug auf Diversitat.

Adeline Ginn; Adeline.Ginn@angeltrains.co.uk
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Tag der offenen Tiir fur Busfahrerinnen

Ziel war es, die Zahl der Bewerbungen von Frauen um eine
Stelle als Busfahrerin bei Dublin Bus zu erh6hen.

Im Rahmen der jlingsten Anwerbungskampagne fir
Busfahrerinnen hat Dublin Bus mehrere Tage der offenen Tur
durchgefiihrt. Den Frauen wurde die Gelegenheit geboten,
auf einer kurzen Strecke im Busdepot in Begleitung der
Ausbilder einen Fahrschulbus zu fahren. AuBerdem konnten
sie die Fahrleitstelle besichtigen und erhielten Informationen
zum Einstellungsverfahren fir Busfahrerinnen und zu den
Vorteilen, die eine Beschéaftigung bei dem Unternehmen
bietet. Busfahrerinnen und Ausbilder fiihrten die Besichtigun-
gen und beantworteten die Fragen, die die Teilnehmerinnen
zu einer beruflichen Tatigkeit bei Dublin Bus hatten.

Die Resonanz der Tage der offenen Tiir war so gut, dass
das Unternehmen zwei zusatzliche Tage organisierte. Rund
100 Frauen nahmen daran teil. Heute stammen 10% der
Bewerbungen um eine Stelle im Fahrdienst von Frauen, im
Vergleich zu weniger als 1% vor der Anderung der Bestim-
mungen, die einen uneingeschrdnkten Fiihrerschein der
Klasse D vorsahen.

Die Tage der offenen Tir fiir Frauen, die Vorteile des
Unternehmens und die Moglichkeit, einen Bus zu fahren,
haben das Interesse von Frauen geweckt. Zuvor waren sich
die Frauen nicht hundertprozentig sicher, aber nach den
Tagen der offenen Tir hatten sie einen besseren Eindruck

von der Unternehmenspolitik, und sie konnten Fragen
stellen. Die Wahrnehmung, es sei schwierig, einen Bus zu
fahren, hat sich verandert.

Die Kampagnen und die Offentlichkeitsarbeit generell
richten sich zunehmend an Frauen als Zielgruppe. Text und
Bilder von Anzeigen konnten Frauen ungewollt abschre-
cken, beispielsweise wenn das Image altmodisch ist.

Das Sammeln von Erfahrungen am Steuer eines Busses
und der direkte Kontakt mit dem Arbeitsplatz konnen
Angste und Vorurteile abbauen.

Frauen kdnnen Gber Themen reden, die sie interessieren.
An den Tagen der offenen Tiir sammeln nicht nur die
potentiellen Bewerberinnen Erfahrung, sondern auch die
Personalleiter erfahren etwas iber ihre Wiinsche und
Erwartungen; diese kdnnen in bevorstehende Anwer-
bungskampagnen einflieBen.

Das Unternehmen hat die Moglichkeit, mit potentiellen
Bewerberinnen Kontakt aufzunehmen, es kénnen Fragen
beantwortet und Einblicke in die Tatigkeitsbereiche
gewdhrt werden.

Das Unternehmen hat die Moglichkeit, zu zeigen, dass die
Tatigkeiten nicht korperlich anstrengend sind.

Vivienne Kavanagh, Personalentwicklung und Gleichstel-
lungsbeauftragte, vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
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Anderung der Bewerbungskriterien beziiglich

des Fuihrerscheins

Ziel war es, die Zahl der Bewerberinnen um eine Stelle als
Busfahrerin bei Dublin Bus zu erh6hen.

Dublin Bus hat die Kriterien fiir Bewerber um eine Stelle im
Fahrdienst gedndert; statt eines uneingeschrankten Fuhrer-
scheins der Klasse D (Busfiihrerschein) brauchen die
Bewerberinnen und Bewerber jetzt nur eine Fahrschiilerer-
laubnis der Klasse D Lernende. Das Erfordernis, einen
Flhrerschein der Klasse D vorweisen missen, ist als Hemm-
nis furr die Einstellung von mehr Frauen im Fahrdienst
bekannt. Die Anderung bedeutet, dass das Unternehmen
jetzt die neuen Busfahrerinnen und Busfahrer flir den
Erwerb eines uneingeschrankten Fiihrerscheins der Klasse D
ausbildet. Dies erfordert seitens des Unternehmens eine
enorme Investition.

Die erforderliche Ausbildung erfolgt innerbetrieblich. Sie
umfasst ein 6-wochiges Ausbildungsprogramm, 3 %> Wochen
Fahrausbildung und 2 Wochen theoretische Ausbildung. Die
theoretische Ausbildung betrifft die Fahrscheinautomaten,
die Unternehmenspolitik, Kundenbetreuung, das Wohlbefin-
den, Leistungen, die Sicherheit, Fahranforderungen usw.
Dann werden die Auszubildenden im Fahrdienst eingesetzt,
zundchst im Spatdienst, um sich an Nachtfahrten zu
gewdhnen. Sie werden einem Depot zugeteilt und bekom-

men einen Mentor, der sie in der ersten Woche unterstiitzt.
Die Geschéftsleitung unterstltzt sie durch die Beantwor-
tung von Fragen. Im ersten Jahr wird dreimal eine Beurtei-
lung vorgenommen. Dublin Bus ist das einzige Verkehrsun-
ternehmen in Irland, das Busfahrer innerbetrieblich
ausbildet, was den Vorteil hat, dass die Absolventen das
Unternehmen kennen. Sie werden nicht flr einen bestimm-
ten Zeitraum verpflichtet, doch der Grof3teil bleibt freiwillig
im Unternehmen.

Aufgrund der Anderung der Bewerbungskriterien ist es
leichter fur Frauen, sich um eine Stelle als Busfahrerin zu
bewerben. Die erforderlichen Qualifikationen und
Fahigkeiten werden durch das Unternehmen vermittelt.
Der Vorteil fur das Unternehmen liegt darin, dass sich
mehr Frauen um eine Stelle als Busfahrerin bewerben.

Vivienne Kavanagh, Personalentwicklung und Gleichstel-
lungsbeauftragte, vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
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Vereinigtes Konigreich

On Track - Diversitatsbericht

Anwerbung von Frauen bei der London Underground

2012 verfasste die ASLEF den,On Track with Diversity“-Be-
richt, mit dem der Mangel an Frauen im Bahnsektor unter-
sucht werden sollte. Eine der Fallstudien in diesem Bericht
betraf die London Underground, das grote stadtische
Verkehrssystem im Vereinigten Konigreich, innerhalb der wir
organisiert sind.

Als Gewerkschaft arbeitet die ASLEF mit den Bahnunter-
nehmen weiterhin daran, die berufliche Entwicklung von
Frauen als Fahrzeugfiihrerinnen zu fordern; ein GroRteil
dieser Arbeit wird von dem nationalen Frauenkomitee
vorangetrieben.

Die London Underground ist das groBte Nahverkehrssys-
tem im Vereinigten Kdnigreich. Das Unternehmen rekrutiert
seine Zugfuhrer Uberwiegend aus dem Personalbestand,
d.h., sie werden aus einem Mitarbeiterpool gewahlt, der
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ASLEF, die Gewerkschaft der Lokfiihrer

bereits vielfdltig ist. Bei vergangenen externen Rekrutie-
rungskampagnen richtete das Unternehmen die Stellenan-
zeigen auf Frauen aus, mit Anzeigen, in denen Frauen zu

sehen waren, aber auch mit Anzeigen in Frauenzeitschriften.

Die interne Rekrutierung des Personals minimiert Kosten
und erhéht Kenntnisse Gber das Unternehmen selbst.
Frauen flhlen sich den Unternehmenszielen verpflichtet.
Die Textgestaltung in den Anzeigen stellt sicher, dass sich
Frauen angesprochen fiihlen.

Deborah Reay,
deborahreay@sky.com
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Mentoringprogramm

Unterstiitzung der beruflichen Férderung von Frauen

In den vier Unternehmen der CIE-Gruppe wurde ein
Mentoringprogramm fiir neu ernannte Fiihrungskrafte
eingefiihrt, mit dem Ziel, Frauen und andere unterreprasen-
tierte Gruppen zu unterstiitzen. Die Mentoren sind Mitglie-
der der obersten Flihrungsebene der einzelnen Unterneh-
men, die ihrem Mentee Wissen vermitteln und sie/ihn
beraten und unterstiitzen.

Ein Erfolgsfaktor des Mentoringprogramms ist die
Einbeziehung von Ausbilderinnen und ihre Kenntnisse
des Berufs.

Die Arbeitsatmosphére und die Zusammenarbeit zwi-
schen den Beschéftigten hat sich verbessert und es
wurden Netzwerke gebildet.

Aufgrund des Programms haben weibliche Beschéftigte
einen besseren Zugang zu héheren Positionen, sie sind
motiviert, werden mobilisiert, und ihre personliche
Entwicklung wird verbessert.

Vivienne Kavanagh, Dublin Bus,
vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
Suzanne McGilloway, Bus Eireann,
suzanne.mcgilloway@buseireann.ie
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Dublin Bus

Bus Eireann i

Kampagnen und Kommunikation

Mehr Bewerbungen von Frauen und ein starkeres Be-
wusstsein fiir Gleichstellungsfragen innerhalb des
Unternehmens.

Medienkampagnen

Beide Unternehmen stlitzen sich in ihren Werbe-, Kommuni-
kations- und Medienkampagnen zunehmend auf Busfahre-
rinnen/weibliche Beschaftigte, um so sichtbarere weibliche
Rollenvorbilder zu schaffen. Beispiele dafiir sind die ‘Mad
Dash Home'-Kampagne von Dublin Bus (siehe den YouTu-
be-Kanal von Dublin Bus), ein Radiointerview mit Busfahre-
rinnen von Dublin Bus im Rahmen der Rekrutierungskampa-
gne und die Anzeigen fiir Ausbildungsplatze im Bereich
Mechanik von Bus Eireann / Dublin Bus.

Konferenz zum Internationalen Frauentag

Die CIE-Unternehmensgruppe (Dublin Bus, Bus Eireann,
larnréd Eireann und die CIE-Holdinggesellschaft) veranstal-
tet seit 2013 alljahrlich eine gemeinsame Konferenz zum
Internationalen Frauentag. Die Konferenz bietet Frauen aller
Bereiche und Ebenen der vier Unternehmen die Moglichkeit
zur Vernetzung, interne und externe Rednerinnen zu héren
und an interaktiven Workshops teilzunehmen, die darauf
abzielen, den Teilnehmerinnen Methoden und Fahigkeiten
zu vermitteln, die sie in ihrem Arbeitsalltag anwenden
kénnen, die das Vertrauen starken und ihnen helfen sollen,
ihre eigenen Ziele zu erkennen und einen Weg, diese
umzusetzen. Die Resonanz aller Teilnehmerinnen der
Konferenzen ist bislang liberaus positiv gewesen.

Rekrutierung von Auszubildenden als Mechanikerinnen
flir schwere Nutzfahrzeuge

Bus Eireann und Dublin Bus rekrutieren jahrlich gemeinsam
Auszubildende im Bereich Mechanik. Um mehr Bewerberin-
nen fiir einen Beruf zu gewinnen, der traditionell als
Mannern vorbehalten galt, haben wir unsere Rekrutierungs-
kampagne fiir 2016 auf Frauen ausgerichtet und in unserer
Stellenanzeige das Bild einer Mitarbeiterin und eines
Mitarbeiters in den Vordergrund gestellt, die gemeinsam in
einer Fahrerkabine arbeiten. Die Kampagne lief landesweit
in Zeitungen, auf den Webseiten von Bus Eireann und
Dublin Bus sowie auf Facebook und Twitter.

Wenn Frauen als Busfahrerinnen und Mechanikerinnen
gezeigt werden, werden Vorurteile und Stereotypen
abgebaut. Ein Indikator fiir den Erfolg der Medienkampa-
gnen ist der Anstieg der Bewerbungen von Frauen.
Gleichzeitig bekamen das Unternehmen und die Branche
ein modernes Image.

Die Frauentagskonferenz starkt das Bewusstsein fiir das
Thema unter den Beschiftigten des Unternehmens,
vermehrt das Wissen um die Bedirfnisse von Frauen und
starkt das Vertrauen und vermehrt das Wissen der
weiblichen Beschéftigten.

Vivienne Kavanagh, Dublin Bus,
vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
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Monitoring der Entwicklung und Bildung einer
Gleichstellungs-Lenkungsgruppe

Identifizierung von Hindernissen fiir die Beschaftigung
und Férderung von Frauen

Gleichstellungs-Lenkungsgruppe

2015 hat Dublin Bus eine Gleichstellungs-Lenkungsgruppe
gebildet, um festzustellen, welche Barrieren es fiir die
Einstellung und berufliche Entwicklung von Frauen inner-
halb des Unternehmens gibt, und um herauszufinden,
welche MalBnahmen zur Beseitigung dieser Barrieren
ergriffen werden konnen. Die Gruppe setzt sich aus Frauen
und Mannern unterschiedlicher Ebenen und Bereiche des
Unternehmens zusammen und ist in Untergruppen aufge-
teilt, die die Hindernisse fiir die Einstellung von Frauen (vor
allem im Fahrdienst) und ihre berufliche Entwicklung im
Unternehmen feststellen sollen. Unternehmensintern wurde
eine qualitative Forschung durchgefihrt, bei der eine Reihe
von Bereichen und Themen identifiziert wurden, die das
Unternehmen zur Férderung der beruflichen Entwicklung
von Frauen angehen kann. Die Ergebnisse wurden der
Unternehmensleitung vorgelegt, die die endgiiltige
Entscheidung dariber trifft, welche Initiativen vorangetrie-
ben werden kdénnen.

Uberwachung der Statistik

Einmal im Jahr wird eine Mitarbeiterstatistik zu Geschlecht
(sowie zu Behinderungen, Alter und Herkunftsland) erstellt
und den Unternehmensleitungen von Dublin Bus und Bus

Eireann gemeldet. Dies erméglicht dem Unternehmen,
Verdanderungen in der Demographie der Belegschaft zu
Uberwachen.

Beforderungsstatistik

Bus Eireann und Dublin Bus iiberwachen jahrlich, wie viele
Frauen und Manner sich fir andere Positionen im Unterneh-
men bewerben bzw. erfolgreich bewerben.

Festlegung messbarer Ziele, die innerhalb eines vorgege-
benen Zeitrahmens ausgewertet werden kénnen.

Das Engagement der Geschaftsleitung zeugt von Respekt
und Wertschatzung.

Minimierung von Abgéngen.

Kenntnisse der Bediirfnisse von Frauen.

Professioneller, umfassender Ansatz.

Kulturwandel zum Nutzen aller.

Vivienne Kavanagh, Bublin Bus,
vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
Suzanne McGilloway, Bus Eireann,
suzanne.mcgilloway@buseireann.ie
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@ Dublin Bus

Arbeitszeitmodelle

Verbesserung der Work-Life-Balance

Flexibles Arbeiten

Bus Eireann und Dublin Bus bieten ihren Beschiftigten eine
Vielzahl flexibler Arbeitsbedingungen. Diese hdangen jeweils
von den betrieblichen Anforderungen jedes Unternehmens

zum Zeitpunkt der Anfrage ab.

Dublin Bus

Jobsharing - Bliroangestellte

Jobsharing - Busfahrer/innen

Verkiirzte Arbeitswoche — Biiroangestellte

Gleitzeit — Buroangestellte

4-Tage-Woche Dienst — Busfahrer/innen

Elternurlaub

Pflegeurlaub

Berufliche Auszeit

Elternurlaub - 3 Tage bezahlten Urlaub fir mannliche und
weibliche Beschéftigte, die keinen Anspruch auf Eltern-
oder Adoptionsurlaub haben (z.B. Beschéftigte, die in
einer gleichgeschlechtlichen Partnerschaft leben und
deren Partner ein Kind geboren oder adoptiert hat)

Al
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Bus Eireann i

Bus Eireann
Jobsharing — Bliroangestellte
Verkiirzte Arbeitswoche — Biiroangestellte
Gleitzeit — Buroangestellte
Elternurlaub von zwei oder drei Tagen pro Woche in
Ubereinstimmung mit den betrieblichen Anforderungen
Pflegeurlaub
Berufliche Auszeit

Einbeziehung der individuellen Bedirfnisse der Beschaf-
tigten bei gleichzeitiger Erflillung der Erwartungen der
Kunden

Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch Berticksich-
tigung der individuellen Beddrfnisse

Abgange, Kranken- und Fehlstand kdnnen reduziert
werden

Vivienne Kavanagh, Bublin Bus:
vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
Suzanne McGilloway, Bus Eireann:
Suzanne.McGilloway@buseireann.ie
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Transport
for London

Audit Entgeltgleichheit

Ziel ist es, sichtbare und schnellere Fortschritte bei der
Verwirklichung der Entgeltgleichheit zu erzielen.

TfL fihrt alle zwei Jahre ein Audit zur Entgeltgleichheit
durch. Dabei wird anhand der Kriterien Geschlecht, Ethnizi-
tat und ob es sich um Voll- oder Teilzeitkrafte handelt die
Entlohnung von Beschaftigten verglichen, die die gleiche
Arbeit ausfihren. Ebenfalls berlicksichtigt werden die
leistungsorientierte Vergltung und Boni fiir die oberste
Flihrungsebene. Lohnunterschiede werden weitgehend

durch die allgemeine Demographie und die Unterreprdsen-

tation von Frauen sowie ethnische Minderheiten in der

Belegschaft bestimmt. Im Falle einer potentiellen Entgeltdis-

kriminierung, arbeiten die jeweiligen Flihrungskrafte und
das Vergitungs- und Anwerbungsteam von TfL zusammen,
diese zu identifizieren und zu beseitigen. Diese Gesprdche
umfassen die Uberpriifung der innerbetrieblichen Vergii-
tungssatze flr dhnliche Tatigkeiten sowie der externen
Lohnniveaus. Bei der Durchfiihrung des Audits zur Entgelt-
gleichheit folgt TfL dem Modell der Kommission fiir Gleich-
stellung und Menschenrechte.

W1ISE

Vereinigtes Konigreich

TfL ist der Ansicht, dass eine faire Verglitung erhebliche
Vorteile fiir das Unternehmen hat: Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter fiihlen sich wertgeschatzt, vertrauen dem
Unternehmen und sind im Gegenzug engagierter bei der
Arbeit. Die Entgeltgleichheit ist als zentraler Wert und
Unternehmensfunktion in die Unternehmenskultur integ-
riert. Sie wird als Teil des ‘Toolkit’ einer Flhrungskraft
angesehen und beachtet, wenn Linienmanager neue
Mitarbeiter einstellen, Lohne/Gehalter festsetzen und
Mitarbeiter befordern.

Wenn der Grundsatz,gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit”
gilt, fiihlen sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fair
behandelt.

Personalbindungs- und Motivierungsmafinahmen

Kate Keane
KateKeane@tfl.gov.uk
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Work-life Balance

Rumanien

Die RATB will die richtige Balance zwischen Privatleben
und Arbeit aufrechterhalten. Die Rechte und Moglichkei-
ten sind in dem zwischen Arbeitgeber und Sozialdialog-
partnern/Gewerkschaftsvertretern auf Unternehmensebe-
ne unterzeichneten Tarifvertrag verankert.

Alle Beschéftigten, gleich welchen Geschlechts, werden
gleich behandelt. Jede Form der Diskriminierung ist
verboten.
Der geltende Tarifvertrag sieht folgendes vor: Art. 27
Die Arbeitsbeziehungen der RATB basieren auf dem
Grundsatz der gutglaubigen Einhaltung der Bestimmun-
gen des Artikels 8 Absatz 1 des Gesetzes Nr. 53/2003
- neu veroffentlichtes Arbeitsgesetz und Gesetz Nr. 202 /
2002 Uber die Chancengleichheit und Gleichstellung von
Méannern und Frauen.
Jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter wird ungeachtet
ihrer/seiner Eigenschaften oder Zugehorigkeit zu einer
Gruppe in den Arbeitsbeziehungen und den Beziehungen
zwischen Kollegen respektiert und gleich behandelt.
Jede direkte oder indirekte Diskriminierung eines Beschaf-
tigten aufgrund von Geschlecht, sexueller Orientierung,
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genetischer Merkmale, Alter, Nationalitat, Rasse, Hautfar-
be, Religion, politischer Einstellung, sozialer Herkunft,
Behinderung, Familienstand, Verantwortlichkeiten,
Gewerkschaftszugehorigkeit oder -aktivitat ist streng
verboten.

Jede Form der Ausgrenzung, der Unterscheidung,
Beschrdankung oder Bevorzugung aufgrund eines oder
mehrerer der in Punkt (3) aufgefiihrten Kriterien, die den
Zweck oder die Wirkung hat, die Anerkennung, den
Genuss oder die Auslibung von Rechten aus dem
Arbeitsgesetz zu verweigern, einzuschranken oder
aufzuheben, stellt eine direkte Diskriminierung dar.

Jede arbeitende Person hat ohne jede Diskriminierung
Anspruch auf angemessene Arbeitsbedingungen,
Sozialschutz, Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz sowie auf Achtung seiner Wiirde und seines
Gewissens.

Zur Schaffung und Aufrechterhaltung eines Arbeitsum-
felds, das die Achtung der Wiirde jedes Menschen fordert,
werden zusatzlich zu den gesetzlich vorgeschriebenen
Verfahren kraft der innerbetrieblichen Regeln der RATB zur
gltlichen Beilegung einzelner Beschwerden der Beschéf-
tigten, einschlief3lich solcher in Bezug auf Gewalt oder
sexuelle Beldstigung, entsprechende Verfahren angewandt.
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Die Definition fiir sexuelle Beldstigung ist im Gesetz
geregelt.

Fur Frauen sehen die Tarifvertrage Rechte / Vorteile vor, wie

etwa: Art. 36. Bei der RATB profitieren Frauen von allen

gesetzlich vorgesehenen Vorrechten und Rechten. Art. 37
Aufgrund der Empfehlung des Betriebsarztes in Bezug auf
Schwangere profitieren diejenigen, die vor kurzem ein
Kind zur Welt gebracht haben (bis 6 Monate nach der
Geburt), sowie stillende Mitarbeiterinnen von der
Verordnung Nr. 96/2003 uUber den Mutterschutz am
Arbeitsplatz, mit Anderungen gebilligt durch das Gesetz
Nr. 25 /Mérz 2004.
Schwangere und stillende Arbeitnehmerinnen diirfen
nicht fiir Nachtschichten eingeteilt, zu Uberstunden
aufgefordert oder versetzt werden und nicht an Delegati-
onen teilnehmen oder ohne ihre Einwilligung entlassen
werden.
Der Arbeitgeber ist verpflichtet, Schwangere fiir Schwan-
gerschaftsberatungen bis maximal 16 Stunden pro Monat
ohne Beeintrachtigung ihres Entgelts freizustellen. Die
jeweiligen Arbeitnehmerinnen missen ein arztliches
Attest Uber die bewilligten Beratungen vorlegen.

Art. 38. Arbeitnehmerinnen, die Kinder bis zu einem Alter
von 6 Jahren betreuen, kdnnen auf der Basis individueller
Teilzeitarbeitsvertrage arbeiten und haben Anspruch auf alle
Rechte im Verhaltnis zu ihrer Arbeitszeit.

Art. 44 (1) Zusatzlich zum Jahresurlaub haben Arbeitnehmerin-
nen wie folgt Anspruch auf bezahlte Freistellung und/oder

unbezahlten Urlaub: h) 8. Mdrz, Internationaler Frauentag

Art. 55
Auf Wunsch hat der Arbeitgeber Schwangere auf Empfeh-
lung des Arztes, der die Schwangerschaft Giberwacht,
ohne Beeintrdchtigung ihres Entgelts wahrend der
Arbeitszeit fir drztliche Untersuchungen freizustellen,
wenn diese nur wahrend der Arbeitszeit durchgefiihrt
werden kénnen. Die jeweiligen Arbeitnehmerinnen
missen ein arztliches Attest tiber die bewilligten Untersu-
chungen vorlegen.

Sonderzahlungen:
Fiir pranatale Beratungen gemaf3 Art. 37 — der Arbeitge-
ber ist gesetzlich verpflichtet, fir mehr als 16 Stunden/
Monat das Grundgehalt zu zahlen.

Weitere im Tarifvertrag vorgesehene Rechte und Vorteile
gelten fiir alle Beschéftigten.

Tarifvertrdge erzielen das breite Engagement aller
Interessengruppen.

Die Vereinbarung liber die Work-Life-Balance wirkt sich
positiv auf die Personalbindung aus.

Gabriela Dinica Teodora
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Bulgarien

Von der Kampagnenarbeit zu Tarifvertragen

Verbesserung der Sicherheit, des Gesundheitsschutzes
und der Arbeitsbedingungen durch Reduzierung arbeits-
bedingter Gewalt

Am 25. November 2009 startete die FTTUB eine Kampagne
hinsichtlich des 10. Jahrestages des Internationalen Tages
zur Beseitigung von Gewalt gegen Frauen. Die Kampagne
begann mit einem Rundtischgesprach, gefolgt von einer
Vereinbarung liber gemeinsame MafBnahmen zur Verhii-
tung arbeitsbedingter Beldstigung und Gewalt gegen
Frauen in OPNV-Unternehmen in Sofia, die die Biirgermeis-
terin von Sofia, Yordanka Fandakova, und die Vorsitzende
der FTTUB, Ekaterina Yordanova, unterzeichneten.

Der erste Schritt bestand darin, Informationen tUber das
Bestehen und die Art der Gewalt zu sammeln, mit denen
Frauen bei der Arbeit konfrontiert sind. Im nachsten Schritt
wurde an alle Einheiten der OPNV-Unternehmen in Sofia ein
anonymer Fragebogen verteilt. 2010 wurden dann Empfeh-
lungen erarbeitet, die den Filhrungskréften der Unternehmen
vorgelegt wurden. Diese Empfehlungen betrafen Folgendes:

Entwicklung und Pflege einer Datenbank zur Registrie-

rung jeglicher Form von geschlechtsbedingter Gewalt

gegen Beschaftigte;

Entwicklung eindeutiger Verfahren, die im Falle von

Gewalt anzuwenden sind;

Diskussion des Themas mit Gewerkschaften und die
Erarbeitung gemeinsamer Losungen;

Durchfiihrung von Analysen und die Umsetzung bewdhr-
ter Methoden zur Bekdmpfung von Gewalt;

Erarbeitung von Schulungspldnen und -programmen;
Durchfiihrung von ,Null-Toleranz"-Kampagnen;
Organisation verschiedener Foren und regelmaRiger
Treffen zur Diskussion der ndchsten Schritte hinsichtlich
der Bekampfung von Gewalt und spezifischer ge-
schlechtsbedingter Gewalt am Arbeitsplatz.

Die urspriingliche Kampagne wurde erweitert und zu einer
der wichtigsten Strategien der FTTUB entwickelt. Vereinba-
rungen Uber gemeinsame MaRnahmen zur Verhitung und
Beseitigung arbeitsbedingter Gewalt gegen Frauen wurden
in vier weiteren Stadten unterzeichnet sowie mit dem
bulgarischen nationalen Bahnbetreiber, der BDZ, und dem
Flughafen Sofia.

Im Rahmen dieser Vereinbarung initiierte die Blirgermeis-
terin von Sofia ein Selbstverteidigungstraining fur Frauen. Es
begann im Mai 2010 und hat das Ziel, Frauen an besonders
gefahrdeten Arbeitspldtzen, wie z.B. Busfahrerinnen, ein
Reaktionsmuster fir eine bestimmte Angriffssituation zu
vermitteln.

Darliber hinaus fuihrt die FTTUB viele weitere Aktivitaten
zur Verhiitung von Gewalt gegen Frauen durch, wie etwa:
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jahrliche Veranstaltungen am 25. November - dem
Internationalen Tag zur Beseitigung von Gewalt gegen
Frauen und zur Starkung des Bewusstseins fir dieses
Problem.

die Broschiire ,KEINE GEWALT GEGEN FRAUEN AM
ARBEITSPLATZ! Sozialpartner gemeinsam gegen arbeits-
bedingte Gewalt gegen Frauen im &ffentlichen Personen-
nahverkehr von Sofia”. Ziel war es, eine kurze Beschrei-
bung der Aktivitaten im Rahmen der Kampagne zu geben
und die Arten von Gewalt zu erldutern, um somit alle zu

einem proaktiven und praventiven Verhalten zu ermutigen.

Seminare zur Verhlitung von Beldstigung und Gewalt
gegen Frauen am Arbeitsplatz sowie die Einflihrung des
Themas in den Sozialdialog und die Tarifverhandlungen.
die Produktion von Aufklebern ,Stopp die Gewalt gegen
Frauen’, die an die Flotte der UPT in Sofia verteilt wurden.
Schulungen zur Projektarbeit fiir Gewerkschafter mit
Projektthemen, die sich auf Gewalt gegen Frauen
konzentrierten.

Die Kampagne, die Vereinbarungen und die Empfehlungen
erleichtern die Verhandlungen von Kollektivvereinbarungen
auf Branchen- und Unternehmensebene. FTTUB hat Texte
zur Verhiitung von Gewalt, gerechten Weiterbildungsmog-
lichkeiten, Zugang zu den Berufen und Karrieremdglichkei-
ten, Work-life-balance, soziale Verantwortung der Unterneh-
men etc geschrieben.

Nach der Aufnahme in den Branchentarifvertrag im Jahr
2010 wurden die vorgeschlagenen Texte im Rahmen von
acht Unternehmenstarifvertrdgen verhandelt, einschlie3lich
eines Kapitels iber die Gleichstellung und Verhitung von
Gewalt. Mit dem Kapitel Gber die Verhiitung arbeitsbeding-
ter Gewalt haben die Arbeitgeber eingewilligt:

in Bezug auf alle Beschéftigten effiziente MalBnahmen zur

Verhitung jeglicher Formen des korperlichen und

psychosozialen Missbrauchs durchzufiihren;

Arbeitsbedingungen zu schaffen, welche die Beschéftig-
ten vor arbeitsbedingtem Stress sowie korperlicher und
geistiger Beeintrachtigung schiitzen;

Politik der Null-Toleranz bei Gewalt am Arbeitsplatz in

ihren unterschiedlichen Auspragungen —korperlich,

psychisch und sexuell.

Schulung der Beschéftigten, einschlieBlich der Flihrungs-

krafte, zur Starkung des Bewusstseins fiir das Thema und

um in der Lage zu sein, Anzeichen fiir Gewalt und

Missbrauch am Arbeitsplatz zu erkennen und praventive

oder korrektive MaBnahmen zu ergreifen;

im Falle von Gewalt bestimmte Verfahren anzuwenden,

wie etwa:

- umgehende und faire innerbetriebliche Untersuchung;

— Statistik;

- Nachverfolgung;

- angemessene Disziplinarmalnahmen gegen Tater,
sofern es sich um Arbeitnehmer handelt, die im selben
Betrieb beschéftigt sind;

- Nachbetreuung - Unterstiitzung des Opfers /finanzielle,
psychologische Unterstiitzung sowie Unterstiitzung zur
Reintegration.

Tarifvertrage erzielen das breite Engagement aller
Interessenvertreter.

Das offentliche Bewusstsein fiir das Thema wird durch
begleitende Kampagnen gestarkt.

Die Vereinbarung lber Sicherheit und Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz wirkt sich positiv auf die Personalbindung
aus.

Daniela Zlatkova FTTUB,
d.zlatkova@stsb.bg
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Bulgarien

Vereinbarung fiir bessere Arbeitsbedingungen fiir Frauen im
offentlichen Personennahverkehr

Anwerbung und Bindung von Frauen im 6ffentlichen
Personennahverkehr

Am 4. Marz 2014 haben die Vorsitzende der FTTUB und die
Biirgermeisterin von Sofia eine Kooperationsvereinbarung
zur Férderung und Schaffung besserer Arbeitsbedingungen
im Hinblick auf eine héhere Beschaftigung von Frauen im
OPNV unterzeichnet.

Mit der Vereinbarung bekraftigen beide Seiten ihre
Absicht, im Rahmen ihrer Kompetenzen echte Anstrengun-
gen zur Umsetzung der bestmdglichen Gleichstellungspoli-
tiken zu unternehmen. Die Initiative spiegelt das Verstéandnis
der Sozialpartner wider, dass das Ziel qualitativ hochwerti-
ger offentlicher Dienstleistungen zwangslaufig die Schaf-
fung hochwertiger und attraktiver Arbeitsplatze erfordert.

Die Parteien haben Folgendes vereinbart:
Verstarkung ihrer Zusammenarbeit in Bezug auf die
Gleichstellung von Frauen und Mannern;
Analyse der Strategien zur Anwerbung und Motivierung
der Beschiftigten im OPNV sowie Férderung der berufli-
chen Entwicklung von Frauen;
Durchfiihrung von MaBnahmen zur Hoherqualifizierung
von Frauen;

Entwicklung und Durchfiihrung von Strategien zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben;

Durchfiihrung von MaBnahmen zur Verbesserung der
Fahigkeit von Frauen, nach einem langen Mutterschafts-
urlaub die Anforderungen des Arbeitsmarktes zu erfiillen;
Schaffung besserer Bedingungen hinsichtlich der
Sicherheit und des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz;
Uberwindung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles;
Ermutigung von Frauen, ,neue” Jobs in neu entstehenden
Berufen und sogenannte ,griine Jobs” auszulben.

Mit dieser Vereinbarung zeigen die Sozialpartner, dass sie
der Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern groBe Bedeutung beimessen.

Das Engagement der Geschéftsleitung zeugt von Respekt
und Wertschatzung.

Die Vereinbarung kann dazu beitragen, Abgange zu
minimieren.

Die Vereinbarung hat das Wissen der Beschéftigten um
die Bedurfnisse von Frauen erhoht.

Es ist ein professioneller, umfassender Ansatz.
Kulturwandel zum Nutzen aller.

Daniela Zlatkova, d.zlatkova@stsb.bg

Stolichen Electrotransport EAD
Bulgarien

Gesundheitsvorsorge fiir
Mitarbeiterinnen

Friiherkennung und Behandlung von schweren Erkran-
kungen. Erhaltung der Gesundheit und Arbeitsfahigkeit
weiblicher Beschaftigter.

Stolichen Electrotransport EAD organisiert und finanziert
seit 2009 kostenfreie jahrliche arztliche Untersuchungen fir
weibliche Beschéftigte des Unternehmens. Dies betrifft
Vorsorgeuntersuchungen fiir Krankheiten, an denen
typischerweise Frauen erkranken. Die Untersuchungen
umfassen Untersuchungen durch Gynakologen, Mammo-
graphie (Brustkrebsvorsorge) und Untersuchungen durch
Facharzte flr Osteoporose.

Frauen erhalten Unterstlitzung in der Gesundheitsvorsorge.
Individuelles Wohlbefinden fordert die Leistung am
Arbeitsplatz.

Orlin Prandjev, Stolichen Elektrotransport EAD,
orlin.prandjev@gmail.com
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Anhang

ALT - Autoliikenteen Tyonantajaliitto ry, Finnland; Arbeit-
geberverband StralBenverkehr

Berliner Verkehrsbetriebe (BVG), Deutschland; Anstalt des
offentlichen Rechts, Nahverkehrsunternehmen fiir Berlin
und den Ballungsraum Berlin, Betrieb von U-Bahn, StraBen-
bahn und Bussen

Bremer StraBenbahn AG (BSAG), Deutschland; Stadtisches
Verkehrsunternehmen in Bremen, Straenbahn und Busse

Bus Eireann, Irland; Irischer Busbetreiber, der einen Grofteil
des interregionalen &ffentlichen Personenverkehrs in der
Republik Irland und in Nordirland betreibt

Dublin Bus, Irland; Irischer Busbetreiber mit Sitz in Dublin,
welches das Busnetz in Dublin und in den umliegenden
Counties betreibt

IGKM - Izba Gospodarcza Komunikacji Miejskiej, Polen;
polnische Wirtschaftskammer fur den Nahverkehr

Keolis Sverige, Schweden; Tochtergesellschaft von Keolis
S.A.in Schweden.

Keolis S.A., Frankreich, Tochtergesellschaft der franzosi-
schen Bahngesellschaft SNCF, internationale Personenbefor-
derung mit U-Bahn, StraBenbahn und Bussen

Metropoliten EAD, Sofia, Bulgarien; U-Bahn-Betreiber in
Sofia

Metrorex SA - Societatea Comerciala de Transport cu
Metrul Bucuresti, Rumanien; Bukarester U-Bahn-Gesell-
schaft, die das U-Bahn-Netz in Bukarest betreibt

Prager Verkehrsbetrieb / Dopravni podnik hl. m. Prahy,
Tschechische Republik; Betrieb des 6ffentlichen Verkehrs-
netzes in Prag, U-Bahn, StraBenbahn und Busse

RATB - Regia Autonoma de Transport Bucuresti, Rumanien;
staatlicher Personennahverkehrsbetrieb in Bukarest und im
Kreis llfov, betreibt Busse, Oberleitungsbusse, StraBenbahn
und U-Bahn

RATP - Régie autonome des transports Parisiens, Frank-
reich; der nationale 6ffentliche Verkehrsbetreiber in Paris
und Umgebung, Betrieb von U-Bahn, S-Bahn, StraBenbahn
und Bussen

Stadtverkehr Liibeck GmbH, Deutschland; zu 50,1 % in
offentlicher Hand, betreibt Busse und Fahren in Libeck

Stolichen Elektrotransport EAD, Bulgarien; Elektrische
Verkehrsgesellschaft Sofia, Betrieb von StraBenbahn und
Oberleitungsbussen

STIB-MIV - Société des Transports Intercommunaux de
Bruxelles / Maatschappij voor het Intercommunaal
Vervoer te Brussel, Belgien; Nahverkehrsunternehmen in
den 19 Gemeinden der Region Briissel-Hauptstadt, Betrieb
von U-Bahn, StraBenbahn und Bussen

Stolichen Avtotransport Sofia, Bulgarien; Aktiengesell-
schaft fiir Busbeférderung in Sofia

Tallinna Linnatranspordi A S, Estland; Stadtisches Ver-
kehrsunternehmen von Tallinn, Betrieb von StraBenbahn
Bussen, Oberleitungsbussen

Transdeyv, Frankreich; private Gruppe, die internationale
Personenbeférderung betreibt

Transport for London, Vereinigtes Konigreich; die Dachge-
sellschaft, die seit 2001 das in die drei Hauptdirektorate
London Underground, London Rail, Surface Transport
gegliederte Verkehrssystem in London koordiniert

tistra Hannoversche Verkehrsbetriebe AG, Deutschland;
eine Aktiengesellschaft, die das S-Bahn-Netz und das
Busnetz in Hannover und in den umliegenden Gemeinden
betreibt

Wiener Linien GmbH & Co KG, Osterreich; stidtischer
Verkehrsbetrieb von Wien und Unternehmen der Wiener
Stadtwerke Holding AG, Betrieb von U-Bahn, StralBenbahn,
Bussen, S-Bahn und Eisenbahn

Wiener Lokalbahnen, Osterreich; eine Tochtergesellschaft
der Wiener Stadtwerke Holding AG, Bahnlinie Wien-Baden,
Busse und Guterverkehr

ASLEF, Gewerkschaft der Lokflhrer (Assoziierte Gesellschaft
fur LokfUhrer und Heizer), Vereinigtes Kénigreich

ATU - Federatiei Sindicatelor din Transporturi, Transloc si
Servicii Publice 2016 ATU Rumanien / Foderation der
Verkehrsgewerkschaften, Transloc und offentliche Dienste
ATU Rumanien

EVG - Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft, Deutschland
FTTUB - Foderation der Verkehrsgewerkschaften in Bulgarien

Kommunal - Schwedische Gewerkschaft der Kommunalbe-
diensteten

Unite the Union, Vereinigtes Kénigreich

Ver.di - Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft, Deutschland
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Die Sozialpartner im Iokalen__éffentlichen Verkehrssektor der UITP und der ETF, in dem
folgenden Dokument als OPNV-Sozialpartner (6ffentlicher Nahverkehr) bezeichnet

GEMEINSAME EMPFEHLUNGEN
STARKUNG DER BESCHAFTIGUNG VON FRAUEN IM OFFENTLICHEN NAHVERKEHR

Einleitung

Die europaischen Sozialpartner im éffentlichen Personennahverkehr (OPNV), UITP und
ETF, stimmen darin Uberein, dass die Starkung der Beschéaftigung von Frauen in ihrem
Sektor dem OPNV insgesamt, den Unternehmen und ihren Beschéftigten zugute kommt.

o Mehr Frauen bedeutet eine groRere Anzahl im Unternehmen integrierter Talente,
eine breitere Sichtweise der Innovation, mehr zusatzliche und erganzende
Fertigkeiten wie Personenorientierung oder Kommunikationsfahigkeiten von Frauen;

e Durch eine starkere Beschaftigung von Frauen in typischen Mannerdomanen werden
Ublicherweise die Arbeitsbedingungen fir alle verbessert: Das tragt zu einem
besseren Arbeitsumfeld und mehr Sinn fir Respekt bei, was wiederum die
Attraktivitat des Arbeitsplatzes verbessert;

e Der demografische Wandel stellt die Unternehmen vor Probleme, und ohne Frauen
werden sie nicht auskommen;

¢ Und schlieBlich geht es auch um die Chancengleichheit: Mehr Frauen im 6ffentlichen
Verkehr helfen dabei, das Image der offentlichen Verkehrsunternehmen und des
Sektors aufzupolieren.

Es liegt im beiderseitigen Interesse der Unternehmen sowie der Arbeithehmer, mehr Frauen
zu begeistern und diese im Sektor zu bewahren.

Allgemeines Ergebnis des WISE-Projektes von UITP/ETF

Im offentlichen Nahverkehr flihrten die europaischen Sozialpartner 2011/2012 das
gemeinsame Projekt mit der Bezeichnung WISE — Frauenbeschéaftigung im 6ffentlichen
Nahverkehr durch.

» Der Anteil der im &ffentlichen Nahverkehr beschétftigten Frauen ist ziemlich gering, da er
bei den untersuchten Unternehmen im Schnitt 17,5 % betrdgt (rangiert in einzelnen
Unternehmen zwischen 5 % und 30 %).

» Die ,ménnliche Vormachtstellung” ist in zwei Beschéftigungskategorien offensichtlich: In
Spitzenfihrungspositionen und ,technischen Berufen®; weniger als 10 % der Fahrer sind
Frauen (etwas mehr in Ost- als in Westeuropa) und weniger als 6 % der Beschéftigten in
anderen technischen Funktionen (Westeuropa) bzw. 11,1 % (Osteuropa) sind Frauen;

» In zwei Beschéftigungskategorien sind Frauen mehr oder weniger gleich vertreten bzw.
sogar Uberreprdsentiert:
¢ in der Verwaltung (Geschéaftsverwaltung, Personalabteilung, Marketing oder
Kommunikation), die Frauen gute Arbeitsplatze und Karrieremoglichkeiten bieten
kann;
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e in “geringqualifizierten Berufen” (Fahrkartenschalter/Kasse, Reinigungsdienst,
Personal am Einlass...), die potenziell prekarer Natur sind, wobei es sich um
Arbeitsplatze handelt, die entweder im Zuge technologischer Entwicklungen
verschwinden oder ausgelagert werden.

> Der o6ffentliche Verkehr ist eine vorwiegend von einer mannlichen Arbeitskultur gepragte
Branche, da die technischen bzw. betrieblichen Berufe in &ffentlichen
Verkehrsunternehmen der grof3ten Beschaftigungskategorie entsprechen.

Mit dem WISE-Projekt wurde der Versuch unternommen, die wesentlichen Hindernisse fiir
Frauen beim Zugang zum &ffentlichen Nahverkehr und beim Verbleib im Sektor zu
identifizieren. Im Grunde kédmpfen Frauen mit drei Kategorien von Hindernissen/Hurden:

1. ,Kontextbezogene Hindernisse® hinsichtlich bestimmter Arbeitsformen in der Praxis.
Die Besonderheiten der Produktion und der Arbeitsorganisation im &ffentlichen
Nahverkehr scheinen fir Frauen ein groReres Hindernis darzustellen als fir Manner:
(wechselnde) Schichtarbeit, Arbeitszeiten frih morgens / spat abends,
Wochenendarbeit; mangelnde Bertiicksichtigung des Ausgleichs zwischen Beruf und
Privatleben bzw. der Vereinbarkeit der beiderseitigen Anforderungen.

2. ,Versehentliche Hindernisse® bzw. mangeinde Aufmerksamkeit in Bezug auf
Engpasse bei der Ausriistung und, in allgemeiner Hinsicht, hinsichtlich fehlender
politischer Anpassungen an die Unternehmenswelt und die Arbeitsrealitat von
Frauen. Das bedeutet spezifisch fehlende Anlagen und hygienische Anforderungen in
Instandhaltungswerkstatten und Depots sowie fehlende Toiletten auf den Linien und
an deren Ende, was oftmals in den Zustandigkeitsbereich der Kommunen in ihrer
Rolle als Landeigentiimer fallt. Diese Elemente wiirden die Arbeitsbedingungen auch
fur Manner verbessern.

3. ,Hindernisse der Diskriminierung®, die sich anscheinend trotz Veranderungen in der
Gesetzgebung sowie im sozialen Sittenkodex hartnackig halten. Diskriminierung
beruht Gblicherweise auf Klischees bezlglich des ,natirlichen Statuts” der Frau und
Unterschieden zwischen Mann und Frau. Oftmals sind diese Klischees fest in den
Denkvorstellungen von Mannern und Frauen verwurzelt und gelten als Normen, die
zur sozialen Diskriminierung beitragen. Das bedeutet insbesondere eine mangeinde
Anerkennung und Unterstitzung durch Mitarbeiter und Vorgesetzte, was von der
Situation der einzigen Frau in einer Werkstatt bis hin zu unverhohlener und
unmittelbarer geschlechtlicher Diskriminierung reichen kann (z.B. verbale
Respektlosigkeit und Diskriminierung).

Zudem schadet das wachsende Phanomen der verbalen und koérperlichen Drittgewalt im
offentlichen Nahverkehr dem Ruf des Sektors als Arbeitgeber insbesondere flr Frauen.

GEMEINSAME EMPFEHLUNGEN DER SOZIALPARTNER ZUR FORDERUNG
DER BESCHAFTIGUNG VON FRAUEN IM OFFENTLICHEN NAHVERKEHR

Auf der Grundlage des ordnungspolitischen EU-Rahmens zur Chancengleichheit sowie der
Beschaftigungsstrategie Europa 2020 mit einer wachsenden Erwerbsquote der
Bevolkerungsgruppe 20-64 Jahre von 69 % 2009 auf 75 % 2020 und der starkeren
Beteiligung von Frauen sollte der aktuelle Durchschnittswert des weiblichen
Beschiftigtenanteils in den europidischen 6ffentlichen Nahverkehrsunternehmen von
17,5 % bis 2020 auf mindestens 25 % ansteigen und 2035 mindestens 40 % erreichen.
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Die Sozialpartner des OPNV teilen die Auffassung, dass die notwendige Erneuerung
im Zuge des demografischen Wandels die Zunahme des Frauenanteils im OPNV
stérken sollte.

Eine bessere Vertretung und Integration der Frauen im offentlichen Nahverkehr und in
seinen Unternehmen erfordern eine ganze Reihe von Aktivitaten und MalRnahmen, um
Frauen fir den Sektor und dessen Berufe zu gewinnen und zu bewahren, wie in den
folgenden Absatzen dargelegt wird.

Die notwendigen Maflinahmen und Aktivitdten zum Erreichen dieses Ziels sind nicht nur zum
Vorteil der weiblichen Beschaftigten. Gemal des Begriffs der Gleichstellung von Mann und
Frau kdnnen beide Geschlechter einen Nutzen daraus ziehen.

Einstellungspolitik

Unternehmen bendtigen eine Einstellungspolitik, die Frauen unmittelbar anspricht und sie im
Unternehmen begriftt. Die Prasentation der verschiedenen Berufe und insbesondere der
technischen Berufe sowie Karrieremdglichkeiten muss Frauen und ihre Bedirfnisse
umfassen.

Es ist notwendig, die Einstellungsverfahren und Auswahlkriterien gemeinsam mit den
Gewerkschaften und Arbeitnehmervertretern auf den Prufstand zu stellen und
auszuarbeiten, um eine ganze Bandbreite von Qualifikationen und Kompetenzen zu
begutachten, damit ein gleichberechtigter Zugang zu allen Berufen und Fuhrungsebenen
gewahrleistet wird, und Frauen in dem Prozess ermutigt und nicht entmutigt werden.

Qualifikation, Ausbildung und Karrieremoglichkeiten

Eine qualifizierte Berufsausbildung bildet das Fundament fir erforderliche Kompetenzen und
eine gute Arbeitsleistung. Berufliche Erstausbildung sowie Fortbildung gelten als Grundlage
fur die Karriereplanung und -entwicklung der Mitarbeiter.

Es missen mehr Frauen fiir die Berufsausbildung gewonnen werden, und die Unternehmen
sollten entsprechende Angebote entwickeln, insbesondere in den technischen Berufen.

Die sektorale Berufsausbildung umfasst vielfaltige Ansatze und Angebote fiir verschiedene
Zielgruppen. Das erklarte Ziel ist die Garantie dafir, dass weibliche Beschéaftigte einen
gleichberechtigten Zugang zu interner und externer Berufsausbildung haben. Inhalt,
Methoden und Timing der Ausbildungskurse sollen geschlechtsspezifische Anforderungen
bertcksichtigen, um Frauen zu ermutigen.

Unternehmen sollten sich voll und ganz bewusst sein, dass ihre Méglichkeiten eines
lebensbegleitenden Lernens einen wichtigen Faktor darstellen, um Arbeitnehmerinnen (aber
auch Arbeitnehmer) an die Unternehmen der Branche zu binden.

Die Sozialpartner des OPNV appellieren an die zustéandigen Personen der Unternehmen,
Entscheidungstrager und Geschaftsfiuhrer, mehr in Karriereentwicklungspolitiken fir Frauen
in allen Bereichen, Geschéaftsfihrung und Betrieb in den Unternehmen (d.h. Zeit und
finanzielle Mittel) sowie deren Durchsetzung zu investieren. Um den so genannten ,Effekt
der glasernen Decke” zu vermeiden, werden eine entschlossene Unternehmenspolitik fur die
Integration von Frauen in das Unternehmen sowie ein auf einer Reihe von Instrumenten
beruhender Top-Down-Ansatz dringend empfohlen.
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Derartige Politiken fiir die Berufsausbildung und Karriereentwicklung sollen im Prozess des
sozialen Dialogs vereinbart und in Kooperation mit den Gewerkschaften und
Arbeitnehmervertretern entwickelt werden.

Ausgleich zwischen Beruf-Privatleben / Vereonbarkeit von Beruf und Sozialleben

Offentliche Nahverkehrsunternehmen brauchen eine Politik fiir die Organisation der
Arbeitszeit, die allen Beschéftigten eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Sozial-
/Privatleben ermdglicht. Solch eine aktive Politik hilft dabei, nicht nur Frauen sondern auch
junge Arbeitnehmer flir den 6ffentlichen Nahverkehr zu gewinnen und zu bewahren.

Insbesondere in OPNV-Unternehmen, in denen Schichtarbeit unabdingbar ist, um die
Mobilitatsanforderungen der europaischen Burgerlnnen zu erfillen, sollte eine derartige
Politik flexiblere und individuellere Bestandteile und Variationen beinhalten, was heute noch
nicht der Fall ist.

Wunschgemale Moglichkeiten der Teilzeitarbeit fur alle Arbeitnehmerkategorien, auch auf
zeitweiliger Basis unter Berticksichtigung verschiedener Lebensabschnitte mit verschiedenen
Bedurfnissen der Kinderbetreuung oder Altenpflege, kénnen ein Instrument sein, um die fir
die Beschéftigten maligeschneiderte Arbeitszeitflexibilitat zu verwirklichen.

Politiken der Vereinbarkeit miissen in Kooperation mit den Gewerkschaften und den
Arbeitnehmervertretern entwickelt werden und Instrumente umfassen, mit denen sich
individuelle Winsche und Bedurfnisse intergrieren lassen.

Wir empfehlen 6ffentlichen Nahverkehrsunternehmen, weiblichen und méannlichen
Beschéftigten Kinderbetreuungsmaoglichkeiten bzw. Hilfe bei deren Suche anzubieten.

Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit

Um mehr Frauen insbesondere in die betrieblichen und technischen Berufe zu integrieren,
mussen Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit, Arbeitsplatzergonomie und -sicherheit
angepasst werden. Das beinhaltet z.B. das Design des Fahrerarbeitsplatzes oder
Investitionen in Gerate fir Instandhaltungswerkstatten, die korperlich schwere Arbeit
erleichtern.

Die Sozialpartner des OPNV unterstreichen die Bedeutung sozialer Anlagen fir
Beschaftigte in offentlichen Nahverkehrsunternehmen und die Verwirklichung einer
gleichstellungsorientierten Unternehmenspolitik. Folgerichtig mussen Unternehmen z.B.
Arbeitskleidung fir Frauen und Manner bereitstellen, eine ausreichende Anzahl sauberer
Toiletten, moderne und ansprechende Pausenrdume und Kantinen, angemessene
(getrennte) Umkleideraume. Fir Toiletten entlang der Linien und an deren Ende sollten
Lésungen mit den Kommunen in ihrer Rolle als Landeigentimer gefunden werden.

Zum Schutz des Personals im Fahrbetrieb und in anderen kundenbezogenen Berufen vor
Fallen der Gewalt durch Dritte missen Unternehmen weitere angemessene Vorkehrungen
treffen. Dies und auch die stetige Weiterentwicklung sowie Durchfihrung dieser Maf3nahmen
werden in den kommenden Jahren eine wesentliche Herausforderung darstellen.

UITP und ETF unterstreichen, dass alle Beschaftigten einen Nutzen daraus ziehen.

Gleiche Entlohnung
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Offentliche Nahverkehrsunternehmen sollten den Grundsatz der gleichen Entlohnung
gewahrleisten, im Unternehmen das Ausmal eines ,geschlechtsspezifischen Lohngefalles®
analysieren und Politiken zu dessen Beseitigung entwickeln.

Obschon im 6ffentlichen Verkehrssektor das Prinzip ,,gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit” gilt,
kommt Lohndiskriminierung in den fir die einzelnen Berufe tarifvertraglich ausgehandelten
Entlohnungskategorien fur gewdhnlich subtiler zum Ausdruck, z.B. durch die Bewertung
verschiedener Kompetenzen. Insbesondere auf Managementebene ist Lohndifferenzierung
gang und gabe.

Arbeitskultur und Geschlechterklischees

Die Unternehmenskultur ist eine zentrale Frage fiir die Attraktivitdit von Unternehmen.
Branchen und Unternehmen, in denen die Beschaftigten mehrheitlich Manner sind, neigen
zur schrittweisen Schaffung einer typischen ,mannlichen Arbeitskultur®. Das gilt auch fir den
Sektor der offentlichen Verkehrsunternehmen. Diese ,mannliche Arbeitskultur® mit all ihren
Auswirkungen wie etwa Geschlechterklischees (z.B. ,Technik ist nichts flir Frauen®) oder
sexueller Belastigung ist noch stets ein betrachtliches Hindernis fir die Steigerung der
Attraktivitat fir Frauen und deren Beschaftigungsanteil. Dartiber hinaus ist die Veranderung
einer etablierten Kultur harte Arbeit und erfordert viele Anstrengungen von Unternehmen,
Vereinigungen, Gewerkschaften und Betriebsraten. Sie miissen zunachst auf allen Ebenen
die Geschaftsleitung, von der Spitze bis hin zu Leitern von Bereichen/Teams, und auch die
Beschéftigten fur diese Aufgabe sensibilisieren.

Geschlechterklischees sind die hartnackigsten Hindernisse fir die Schaffung einer
frauenfreundlichen Arbeitskultur, auch im Arbeitsalltag. Stereotype Vorstellungen beruhen
auf falschen Wahrnehmungen natirlicher Unterschiede zwischen Mann und Frau. Aus
naturlichen Unterschiede werden durch Klischees kulturelle und soziale Unterschiede als
Rechtfertigung fiir diskriminierende Fakten, wobei diese allerdings mit dem Verweis auf die
Natur der Sache verdeckt werden. Einen solchen Teufelskreis von Natur zu Kultur und von
der Kultur zurtick zur Natur kann folgendermal3en bekdmpft werden:

- Anerkennung und Verurteilung der diskriminierenden Wirkung von Klischees;

- Die nicht vorhandene Realitat der natirlichen Unterschiede in Arbeitsbeziehungen als
Sozialbeziehungen;

- Verweise auf Gegenbeispiele aus den Arbeits- und Sozialbeziehungen, auf die durch
das Klischee beschriebenen Fakten, um das Klischee im kulturellen Bereich zu halten
und nicht im naturlichen anzusiedeln.

- Besondere Schulung fir alle Managementebenen, einschliellich Teamleiter, um sie
dahingehend zu sensibilisieren, Klischeeverhalten identifizieren zu kénnen und
Gegenmalnahmen zu ergreifen.

Unternehmenspolitik

Es ist nur méglich, mehr Frauen fir 6ffentliche Nahverkehrsunternehmen zu gewinnen und
den Ruf eines frauenfreundlichen Unternehmens zu erlangen, wenn die oberste
Flhrungsebene selbst davon lUberzeugt ist.

Die européischen Sozialpartner empfehlen einen Top-Down-Ansatz, in dem das
Spitzenmanagement klare Ziele fiir die Frauenbeschaftigung und Karriereentwicklung in
verschiedenen Bereichen vorgibt und Instrumente fiir deren Verwirklichung entwickelt. Der
Vorzug gilt messbaren Zielen mit eindeutigen Fristen, die regelmafig tberprift und publik
gemacht werden. Diese Ziele sollten Teil der strategischen Unternehmensziele werden, und
die Unternehmenspolitik sollte den Grundsatzen der Chanceengleichheit und des ,Gender
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Mainstreaming® folgen. Ein Top-Down-Ansatz ist erforderlich, da die Geschéftsfiihrung auf
der mittleren und der unteren Ebene diese Ziele nachvollziehen mussen, was ohne
Uberzeugung unmaoglich ist (siehe Arbeitskultur und Geschlechterklischees).

Nachbereitungq

Die europaischen Sozialpartner des OPNV werden diese gemeinsamen Empfehlungen
fordern und sich verpflichten, ihre Durchfiihrung regelmaRig zu uberwachen.

UITP und ETF werden die Ergebnisse des WISE-Projektes nutzen, um eine breitere und
intensivere  Debatte zwischen den europdischen Verkehrsunternehmen, deren
Vereinigungen und Gewerkschaften zu initieren. Das Ziel ist es, die vorgeschlagenen
MaRnahmen gemeinsam zu erértern und zu verabschieden sowie weitere Tatigkeitsbereiche
zu definieren, durch die der Anteil der Arbeitnehmerinnen weiter wachst.

Drei Jahre nach der Unterzeichnung werden die européischen Sozialpartner des OPNV ein
Follow-Up-Projekt organisieren, um den Fortschritt der Durchfiihrung dieser Empfehlungen
zu bewerten und sie bei Bedarf zu verstarken.
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Eastern European countries. The ETF is the
recognised Social Partner in seven European
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UITP is the international organisation of public

transport, based in Brussels. In the European
Union, UITP represents the views of the public
transport undertakings of the 28 member
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in the elaboration of the different European
policies and initiatives that have an impact on
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transport.
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