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Nachrichten und Positionen aus der Chemie

VORTEILE FUR IGBCE-MITGLIEDER

KEINE AKZEPTANZ AUF ARBEITGEBERSEITE

Jetzt ist die Katze aus dem Sack: Die IGBCE will in der Chemie-Tarifrunde 2024
nicht nur mehr Geld fur die Belegschaften, sondern insbesondere Vorteile ,ex-
klusiv fur IGBCE-Mitglieder” erreichen. Beschaftigte mit Gewerkschaftsbuch
sollen besser behandelt werden als andere, die (noch) nicht beigetreten sind.

Das Thema ist nicht neu, sondern wird von Gewerkschaftsseite immer wieder
in die Diskussion eingebracht. Wir haben dazu stets klar Position bezogen: Die
Differenzierung nach Gewerkschaftszugehoérigkeit findet auf Arbeitgebersei-
te keine Akzeptanz. Vielmehr drohen Austritte aus den Arbeitgeberverbanden
und damit eine Schwachung der Tarifbindung. In mehreren regionalen Work-
shops haben wir der IGBCE deshalb Alternativen zur Starkung der beiderseiti-
gen Tarifbindung aufgezeigt.

Arbeitgeber mit vielen Ideen zur Starkung der Tarifbindung

Im Rahmen dieser regionalen Workshops und auch in den Gesprachen auf
Bundesebene haben die Arbeitgeber Vorschlage entwickelt, wie das gemein-
same Ziel einer Starkung der Tarifbindung sozialpartnerschaftlich umgesetzt
werden kann. Diese Vorschlage reichen von einer grofBeren Flexibilisierung
und Entburokratisierung unserer Tarifvertrage Uber steuerliche Anreize fur
Mitglieder beider Seiten bis zu betrieblichen Veranstaltungen zur Férderung
der Sozialpartnerschaft. Diese Vorschlage bleiben auf dem Tisch fur die Tarif-
verhandlungen; sie eréffnen Losungsmaoglichkeiten und Schnittmengen, die
es bei direkten oder indirekten Vorteilen fur Gewerkschaftsmitglieder nicht
gibt.

»Krawall* als neues Geschaftsmodell der IGBCE?

Dass Arbeitgeber und Gewerkschaft sich auch in der konsensgepragten Che-
mie- und Pharmaindustrie Uber inhaltliche Fragen intensiv streiten kénnen,
ist nicht neu, sondern Normalitat unter Sozialpartnern. Gefahrlich wird es,
wenn emotionale Streitfragen wie der ,Bonus” verknUpft werden mit der
unterschwelligen Botschaft, im Zweifel ,mehr Krawall* als neues Geschafts-
modell der IGBCE zu testen. Das Letzte, was unsere krisengeschuttelte Bran-
che derzeit braucht, ist mehr Konflikt. Wir brauchen Losungen, die beiden
Seiten gerecht werden.

"DAS LETZTE, WAS
UNSERE BRANCHE
DERZEIT BRAUCHT, IST
MEHR KONFLIKT."

Klaus-Peter Stiller
BAVC-Hauptgeschaftsfuhrer

C’ KRISEN-TARIFRUNDE: KEIN
SPIELRAUMINSICHT  ;..»

KATJIA SCHARPWINKEL
SOLL BAVC FUHREN Seite 5
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OKONOMISCHER BLICK AUF DIE TARIFRUNDE

KEIN SPIELRAUM IN SICHT

Was sind die richtigen Indikatoren, anhand derer eine wirtschaftlich verkraft-

bare und faire Entgelternéhung flr eine Branche gefunden werden kann? C‘ KONTAKT

Wie kann ein so genannter Verteilungsspielraum definiert werden, der far
eine Erhohung ohne negative Effekte auf Standort und Beschaftigung verfug-

bar ist? Oft genannt werden bei der Diskussion dieser Fragen die Entwicklung
von Produktivitat, Lohnstlickkosten und Preisen.

Wettbewerbsfahigkeit stabilisieren

Und in der Tat, es muss ein Wert gefunden werden, der die Wettbewerbsfahig-
keit der Betriebe nicht beschadigt. Das unterscheidet Tarifrunden in Indus-
triebranchen von denen im 6ffentlichen Dienst oder bei Monopol-Unterneh-
men. Wenn Anbieter ahnliche Produkte mit vergleichbarer Qualitat herstellen
und diese auf demselben Markt verkaufen wollen, dann werden diejenigen LUTZ MUHL
Erfolg haben, die den besten Verkaufspreis bieten.

Geschaftsfuhrer
Wirtschaft, Sozialpolitik

Unternehmen, die durch ineffiziente Prozesse, hohe Kosten flr Energie, Roh-
stoffe und Vorprodukte oder umfassende Ansprlche ihrer Belegschaften
einen hoheren Preis verlangen mussen, werden im Wettbewerb verlieren. In
der Folge kommt es dazu, dass diese ihre Produktion aufgeben und auch Be-
schaftigung abbauen mussen.

lutz.muehl@bavc.de

Lohnstiickkosten entscheiden

Bei Tarifrunden wird Uber die Entwicklung der Entgelte verhandelt. Kosten fur
Energie, Rohstoffe oder Vorprodukte - fUr den Erfolg der Unternehmen eben-
falls von groBer Bedeutung - konnen dort nicht beeinflusst werden. Es geht
also um die Entwicklung der so genannten Lohnstlckkosten. Ein Argument
fUr einen positiven Verteilungsspielraum und somit die Mdglichkeit steigen-
der Lohne kdnnte dabei sein, dass die Arbeitsproduktivitat gestiegen ist, wenn
also mit einer gleichbleibenden Belegschaft, bei sonst ahnlichen Bedingun-
gen, deutlich mehr Waren produziert werden.

Lohnstiickkosten chemisch-pharmazeutische Produktivitat chemisch-pharmazeutische
Industrie seit 1991 Industrie seit 1991
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In einer solchen Situation kénnte angefuhrt werden, dass ein Teil der zusatz-
lichen Erlose, die das Unternehmen so erzielt, an die Beschaftigten weiterge-
geben werden kann. Die Realitat der chemisch-pharmazeutischen Industrie
zeigt allerdings am Jahresanfang 2024 ein ganzlich anderes Bild: Die Lohn-
stlckkosten steigen seit Uber zehn Jahren kontinuierlich an. Zuletzt sind sie
geradezu explodiert. 2023 haben sie den mit Abstand hdchsten Wert seit der
Wiedervereinigung vor Uber drei Jahrzehnten erreicht.

Produktivitat rucklaufig

Die Entwicklung der Arbeitsproduktivitat selbst wird wesentlich be-
stimmt durch die Zahl der Menschen, die in einer Branche beschaf-
tigt sind, die Anzahl der von ihnen geleisteten Arbeitsstunden und die
Menge der Waren, die durch sie in den Unternehmen produziert wird.
Und da sieht das Bild in der chemisch-pharmazeutischen Industrie ein-
deutig aus: Nach einer langen Phase steigender Produktivitat bis weit
in die 2000er Jahre hinein, gab es seit 2010 keinerlei Zuwachse mehr.
Mehr als ein Jahrzehnt lang war es der Branche in Summe nicht mehr mog-
lich, durch Effizienzsteigerungen, neue Arbeitsorganisation oder technische
Innovationen am Standort Deutschland aus einem gegebenen Arbeitsvolu-
men der Beschaftigten eine steigende Produktionsmenge zu erzielen.

Seit 2018 zeigt sich sogar die umgekehrte Tendenz: Die Produktivitat ist deut-
lich gefallen. In Summe produzierte eine gleichbleibende Belegschaft 2023
durchschnittlich fast 19 Prozent weniger Waren als funf Jahre zuvor. Entspre-
chend geringer waren die Erlose, die ein Betrieb aus der Arbeit dieser Beleg-
schaft erzielte.

Vielfaltige Ursachen

FUr diese Entwicklung gibt es mehrere Ursachen: Alternde Belegschaften, die
Verlagerung von Investitionen in andere Weltregionen, der stete Zuwachs an
unproduktiven burokratischen Pflichten oder auch der gestiegene Kranken-
stand. Hinzu kam der massive Verlust an Wettbewerbsfahigkeit in weiten Tei-
len der Branche nach dem Energiepreisschock in Folge des russischen An-
griffs auf die Ukraine und die dadurch gesunkene Kapazitatsauslastung.

Fur die 6konomische Antwort auf die Frage nach einer fur die Branche pas-
senden Lohnerhdéhung sind die Grunde aber letztlich nicht relevant. Zentral
ist die Erkenntnis, dass es keinerlei zusatzlichen Verteilungsspielraum aus der
Entwicklung der Produktivitat gibt. Jede trotzdem vereinbarte Erhohung der
Entgelte wird unter diesem Blickwinkel die Wettbewerbsfahigkeit der deut-
schen Standorte zusatzlich schwachen.

Neutraler Verteilungsspielraum negativ

Basierend aufeinem Konzept des Sachverstandigenrats zur Begutachtung der
gesamtwirtschaftlichen EntwicklungwirdinderRegelallerdingsgefordert,dass
die Entwicklung der Arbeitsproduktivitat bei der Ermittlung eines mit Blick auf
Wettbewerbsfahigkeit und Beschaftigung neutralen Verteilungsspielraums
um die Preisentwicklung erganzt wird. Denn wenn alle Preise steigen, konnen
nach dieser Logik — vereinfacht gesagt — auch die Lohne in derselben Hbohe
steigen, ohne dass es zu Veranderungen der Wettbewerbsfahigkeit kommt.

Die Wahl des richtigen Indikators fur die Preisentwicklung ist dabei 6kono-
misch umstritten. Offensichtlich ist angesichts der dramatisch negativen Ent-
wicklung der Produktivitat in den letzten Jahren aber eines: Auch bei einer
zusatzlichen BerUcksichtigung der aktuellen Preisentwicklung bleibt der so
ermittelte verfugbare Verteilungsspielraum bezogen auf die Branche nega-
tiv. Eine Entgelterh6hung ohne Schwachung der Wettbewerbsfahigkeit des
Standorts ist wirtschaftlich aktuell nicht méglich.

Autor: Lutz MUhl
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Quelle: Fotolia 88942470

Der demografische Wandel stellt Deutschland vor enorme Herausforderun-
gen. Sowohl Alterung als auch Bevdlkerungsruckgang wirken sich gravierend
auf die Sozialsysteme aus, insbesondere auf Rente, Pflege und Gesundheit.
Wie kann Zuwanderung dazu beitragen, diese negativen Folgen fur den Sozi-
alstaat abzumildern oder sogar zu Uberwinden? So helfen Fachkrafteeinwan-
derung und auch Fluchtmigration den Unternehmen etwa bei der Besetzung
von Arbeitsplatzen, fur die sie andernfalls nicht ausreichend Bewerber finden
wurden. Dies belegen Studien des Instituts der Deutschen Wirtschaft.

Kein Ersatz fiir Reformen

Aber werden mit der vermehrten Zuwanderung in Deutschland auch die &f-
fentlichen Finanzen und die sozialen Sicherungssysteme gestarkt? Dies ware
nur dann der Fall, wenn der Anteil gut qualifizierter und gut verdienender
Fachkrafte unter den Einwanderern hoher ware. Migranten zahlen wahrend
ihrer Integration grundsatzlich zunachst weniger in die Sozialsysteme ein als
die einheimische Bevolkerung. Zu diesem Ergebnis kommt eine Analyse des
Freiburger Finanzwissenschaftlers Bernd RaffelhlUschen.

Die Studie darf aber nicht dahingehend verstanden werden, dass Zuwande-
rung nach Deutschland generell gestoppt werden musse — Kernaussage ist
vielmehr, dass Deutschland langfristig durch zu hohe Sozialausgaben und
den demografischen Wandel in eine dramatische finanzielle Schieflage ge-
rat, die selbst durch eine gezielte Arbeitsmigration nicht ausgeglichen wer-
den kénne. Woértlich heif3t es in der Studie, dass ,die eigentlichen Probleme
weniger auf die Migration als vielmehr einen zu grof3zugigen (Sozial)Staat, der
dauerhaft Uber seine Verhaltnisse lebt, zurtuckzufuhren sind".

Begrenzung der Sozialleistungen unvermeidbar

Eine gelungene Migrationspolitik ist also kein Ersatz fur die erforderliche An-
passung der staatlichen Leistungen insbesondere hinsichtlich der altersspe-
zifischen Sozialausgaben. Der Sozialstaat ist auf Dauer weder fur die bereits
in Deutschland lebende Bevélkerung noch fur Zuwanderer bezahlbar. Unver-
meidlich sind daher die Reduzierung des Leistungsniveaus der sozialen Siche-
rungssysteme oder eine Erhohung der Abgabenbelastung. Im Interesse der
kommenden Generationen sind umfassende und weitreichende Reformen
zur Begrenzung staatlicher Leistungsversprechen notwendig. Wir brauchen
nachhaltige Losungen fur die Sozialversicherung, da ein funktionierendes
und verlassliches Sozialsystem essenziell ist fur den Zusammenhalt der Ge-
sellschaft.

Autorin: Christiane Debler
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KAI BECKMANN UBERGIBT DAS AMT ENDE APRIL

KATJA SCHARPWINKEL SOLL BAVC FUHREN

Der Vorstand des BAVC hat Katja Scharpwinkel einstimmig fur die Nachfolge
von BAVC-Prasident Kai Beckmann nominiert. Beckmann wird sein Amt nach
sieben Jahren an der Spitze der Chemie-Arbeitgeber zum 30. April 2024 nie-
derlegen. Am selben Tag entscheidet der Mitgliederrat des BAVC im Rahmen
der Mitgliederversammlung in Hannover Uber die Nachbesetzung. Die Amts-
zeit betragt zwei Jahre, die Wiederwahl ist zulassig.

Scharpwinkel: Promovierte Chemikerin mit Verbandserfahrung

Katja Scharpwinkel ist Mitglied des Vorstands und Arbeitsdirektorin der BASF
SE, dem groBRten Arbeitgeber der deutschen Chemie-Industrie. Sie wurde
1969 in Hagen geboren und studierte Chemie an der Universitat Munster. 1994
erhielt sie ihr Diplom, gefolgt von ihrer Promotion 1996. Verbandspolitische
Erfahrung hat sie Uber ihr ehrenamtliches Engagement unter anderem im
Verband der Chemischen Industrie (VCI), im Bundesverband der Deutschen
Industrie (BDI) sowie im Ost-Ausschuss der Deutschen Wirtschaft gesammelt.

Scharpwinkel wird — die Wahl im April vorausgesetzt — imm BAVC-Vorstand vor
allem auf Teamarbeit mit den stellvertretenden Vorsitzenden des BAVC set-
zen. Diese sollen kinftig eine starkere Rolle einnehmen. Gerade im Bereich
Transformation verfugt der BAVC-Vorstand Uber ebenso langjahrige wie viel-
faltige Erfahrung und ein exzellentes Netzwerk.

Beckmann: Sieben Jahre an der Spitze des BAVC

Kai Beckmann fUhrt den BAVC seit 2017; Mitglied des BAVC-Vorstands ist er
seit 2011. Beckmann ist Mitglied der Geschaftsleitung von Merck und verant-
wortlich fur den Unternehmensbereich Electronics, den er seit September
2017 als CEO leitet. In der Amtszeit von Kai Beckmann hat sich die Beschaf-
tigtenzahl der Branche trotz Krieg und Krisen positiv entwickelt: Die Chemie-
Arbeitgeber beschaftigen heute 585.000 Menschen - und damit 35.000 mehr
als bei seinem Amtsantritt 2017. Neben Eggert Voscherau ist er der einzige
BAVC-Prasident seit den 1970er Jahren, der drei Mal wiedergewahlt wurde.

Der BAVC-Vorstand hat zudem zwei weitere Persdnlichkeiten aus der Branche
far frei werdende Positionen im obersten Gremium des BAVC nominiert: So
schlagt er dem Mitgliederrat einstimmig Stefan Ruppert, promovierter Jurist,
Mitglied des Vorstands und Arbeitsdirektor von B. Braun, fur das Amt eines der
stellvertretenden Vorsitzenden vor. Ebenfalls einstimmig wurde zudem Heike
Prinz, Diplom-Kauffrau, Mitglied des Vorstands und Arbeitsdirektorin von Bay-
er, fur die Zuwahl zum Vorstand nominiert.

Autor: Sebastian Kautzky

STANDPUNKT

BAVC-Prasident Kai Beckmann

»,Die einstimmige
Nominierung von Katja
Scharpwinkel ist ein Sig-
nal der Geschlossenheit
in schwierigen Zeiten.
Mit der BASF wird sich
der grof3te Arbeitgeber
unserer Branche weiter-
hin an exponierter Stelle
fur den Verband enga-
gieren — mit einer hervor-
ragend geeigneten Kan-
didatin. Ich wurde mich
freuen, wenn dieser Vor-
schlag die Zustimmung
der Mitglieder findet.“
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ANDERUNG DES NACHWEISGESETZES

VOR DER ZIELLINIE STEHEN GEBLIEBEN

Die Erfullung von burokratischen Pflichten bindet immer mehr Ressourcen

von Arbeitgebern, die fur das Kerngeschaft fehlen. Bestes Beispiel ist das ver- G’ KONTAKT

altete Schriftformerfordernis im Nachweisgesetz. Demnach muss der Arbeit-
geber dem Arbeitnehmer einen unterschriebenen Nachweis der wesent-
lichen Arbeitsbedingungen aushandigen. Diese Verpflichtung entfallt nur
dann, wenn ein schriftlicher Arbeitsvertrag mit den notwendigen Inhalten ge-
schlossen wird. Die zeitgemaRe elektronische Form ist fUr den Nachweis und
den Arbeitsvertrag ausgeschlossen. Der Arbeitgeber wird damit gezwungen,
den Nachweis auszudrucken und eigenhandig zu unterschreiben.

GrofB3e Hoffnungen...

Als ein viertes Burokratieentlastungsgesetz angekundigt wurde, waren die
Hoffnungen grof3, dass die Bundesregierung hier einen mutigen Schritt in LARS MESSERSCHMIDT
Richtung moderner und digitaler Arbeitswelt macht. Stattdessen ist sie kurz

vor der Ziellinie stehen geblieben.

Tarifpolitik, Arbeitsrecht, Arbeitsmarkt

lars.messerschmidt@bavc.de

Eine Anderung an der praxisrelevanten Regelung zur Form des Nachweises
sucht man in dem Entwurf vergebens. Lediglich der Entfall des Nachweises
wurde angepasst. Hierfur soll nun ein beidseitig qualifiziert elektronisch sig-
nierter Arbeitsvertrag mit den wesentlichen Arbeitsbedingungen ausreichen
—eine Option, die in der Praxis ins Leere lauft. Nur wenige Arbeitgeber nutzen
die qualifizierte elektronische Signatur und besitzen die Technik, mit der auch
potenzielle Beschaftigte diese Signatur leisten kénnen. DarUber hinaus muUss-
ten Beschaftigte in Prasenz erscheinen, um qualifiziert elektronisch zu signie-
ren. Statt BUrokratie abzubauen, werden so also neue HUrden geschaffen und
die veraltete Schriftform damit weiter zementiert.

..verpasste Chancen

Dabei sieht sogar die zugrunde liegende EU-Richtlinie eine elektronische
Ubermittlung der wesentlichen Arbeitsbedingungen vor. Einzige Vorausset-
zung ist, dass der Nachweis gespeichert und ausgedruckt werden kann und
der Arbeitgeber einen Ubermittlungs- oder Empfangsnachweis erhalt. Eine
Voraussetzung, die durch eine E-Mail mit Empfangsbestatigung oder durch
digitale Mitarbeiterportale erfullt werden konnte. Um hier also eine tatsach-
liche Entlastung fur die Arbeitgeber zu erreichen, muss der Gesetzgeber diese
Moglichkeiten der europaischen Richtlinie voll ausschépfen und den Entwurf
an dieser Stelle anpassen. Der BAVC hat entsprechende Aufforderungen an
die Bundesminister Hubertus Heil, Marco Buschmann und Wolfgang Schmidt
gerichtet.

Autor: Lars Messerschmidt
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DIGITALE TOOLS VON ELEMENTARE VIELFALT

STARKEN SIE IHR AZUBI-MARKETING

Starken Sie Ihr Azubi-Marketing mit den kostenfreien Tools der
Ausbildungskampagne ,Elementare Viefalt (EIVi)". Schalten Sie Ihre
Stellenanzeigen in der Ausbildungsbdrse, prasentieren Sie lhren
Ausbildungsstandort mit einem attraktiven Profil und unterstlUtzen Sie
die Berufsorientierung junger Menschen mit unserem Ausbildungsfinder
oder dem 360°-Ausbildungsquiz. Mitmachen lohnt sich!

Instrumente der EIVi-Kampagne

& Ausbildungsbérse: Mit nur wenigen Klicks veréffentlichen Sie Ihre Stel-
lenanzeigen nicht nur in der EIVi-Ausbildungsboérse, sondern auch auf
ausgewahlten Schulwebseiten, in regionalen Jobbodrsen unseres Koope-
rationspartners ,jobcluster”, auf Verbandswebseiten sowie in der Jobbdrse
der Arbeitsagentur. Auf Wunsch kénnen Sie auch weitere Stellen-Portale
mit dem One-Click-Recruiter managen und so Zeit und Kosten sparen.

& Firmenprofil: Prisentieren Sie lhren Ausbildungsstandort mit einem
modernen Profil. Ob Ausbildungsberufe, Praktika, Benefits oder
Unternehmenskultur: Geben Sie Jugendlichen authentische Einblicke
und steigern Sie so lhre Attraktivitat und Sichtbarkeit, gerade als KMU.

@ Ausbildungsfinder: Mit unserem pramierten Matching-Tool zur
Berufsorientierung erhalten Jugendliche in nur drei Minuten eine Idee,
welcher Ausbildungsberuf der Branche zu den eigenen Interessen und
Talenten passen konnte. Uber eine Peer-Rating-Funktion via WhatsApp
kann die Einschatzung von Freunden und Familie bei der Berufswahl be-
rUcksichtigt werden.

@ 360°-Ausbildungsquiz: Junge Menschen tauchen spielerisch in die
Welt der MINT-Berufe ein. Sie bewegen sich 360° im Raum und
erkunden mit ihrem Smartphone das reale Arbeitsumfeld. In allen
Raumen sind thematisch passende Quizfragen versteckt, die sie fin-
den und richtig beantworten mussen. Das Quiz lasst sich mit einem
Firmenlogo individualisieren.

@ Virtual Reality: Wie faszinieren Sie Jugendliche fur ein Technikum
oder Hochregallager, ohne dass sie in den Betrieb kommen mussen?
Indem Sie moderne VR-Technik nutzen. Wir stellen Ilhnen das
Equipment bereit.

& Social Media-Marketing: Vorgangergenerationen gehen ins Internet,
die junge Generation lebt darin. Deshalb platzieren wir gezielt
Anzeigen in Social Media und gestalten zusammen mit Influencern
spezielle Video-Formate auf Instagram, TikTok und YouTube.

Autor: Christopher Knieling

' KONTAKT

Am

CHRISTOPHER KNIELING

Programmleiter Nachwuchsmarketing
Bildung und Innovation

christopher.knieling@bavc.de

Neben den dargestellten Instru-
menten bietet die EIVi-Kampagne
auch:

& Berufsinformationen

& Bilder, Videos, 360°-Ansichten

& Download-Material

@ Karrieretipps

@ Digitales PSE fur mobiles
Lernen

G Werbemittel

@ Portal fur Lehrkrafte

@ Portal fur Unternehmen

Alle Infos fUur Unternehmen unter:

elementare-vielfalt.de/unternehmen
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ENTGELTGLEICHHEIT

EQUAL PAY PER TARIFVERTRAG

Unter dem Motto ,Hoéchste Zeit fUr equal pay!“ steht in der diesjahrigen Kam-
pagne des ,Equal Pay Day“ am 6. Marz der Zusammenhang von Zeit und Geld
im Fokus. Wir als Arbeitgeberverband unterstltzen das Ziel, die Gleichstel-
lung der Geschlechter zu fordern und den Grundsatz des gleichen Entgelts
fur Manner und Frauen in allen Bereichen der Arbeitswelt noch besser umzu-
setzen.

Tarifbindung stellt Gleichgewicht her

Ein gutes Mittel gegen ein maoglicherweise vorhandenes Ungleichgewicht
stellt die Tarifbindung dar. In der Chemie- und Pharmaindustrie erfolgt die
Festsetzung der tariflichen Grundvergutung sowie der funktions- und tatig-
keitsbezogenen Zulagen aufgrund einer Arbeitsbewertung, bei der personen-
unabhangig und damit auch geschlechtsneutral die Anforderungen ermittelt
und bewertet werden, die die Aufgabe an den Mitarbeitenden stellt. Sach-
fremde Kriterien bleiben damit bei der Entgeltfindung richtigerweise unbe-
rucksichtigt.

Daruber hinaus wachst wirtschaftlicher Erfolg wie auch die Zufriedenheit von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in einer komplexer werdenden Welt durch
gelebte Vielfalt in den Unternehmen. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
flexible Arbeitsmodelle, MaBnahmen zur Karriereférderung sowie der Stellen-
wert von Transparenz und Gleichstellung im Unternehmen pragen unser Ver-
standnis von einer diskriminierungsfreien Unternehmenskultur.

Die Politik ist gefragt

Um die Ursachen fuUr Entgeltunterschiede gesellschaftlich zu beseitigen, muUs-
sen insbesondere die Karriere- und Erwerbsaussichten von Frauen verbessert
werden. HierfUr bedarf es vor allemn mehr bezahlbarer und bedarfsgerechter
Kinderbetreuung sowie Pflegeeinrichtungen, Ganztagsschulen, klischeefreier
Berufsorientierung und des Abbaus von Fehlanreizen im Steuer- und Sozial-
versicherungsrecht. Wir setzen uns daher seit Langem dafur ein, insbesonde-
re Madchen und Frauen in ihrer Berufsorientierung zu unterstltzen und fur
eine Karriere in der Chemie zu gewinnen.

Fur die Politik kdnnte dies ein Anstol3 sein: Um eine geschlechterunabhangi-
ge Entlohnung zu erreichen, ware die Forderung von Tarifbindung eine gute

Méglichkeit zum Gegensteuern.

Autoren: Tabea Grolinger-Hoff & Markus Hesse-Erckert

TABEA GROLINGER-HOFF

Kommunikation

tabea.groelinger-hoff@bavc.de

i

MARKUS HESSE-ERCKERT

Kommunikation, Social Media, IT

markus.hesse-erckert@bavc.de
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